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1.Streszczenie najwazniejszych wynikow

Odsetek przedsiebiorstw z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego, ktére kiedykolwiek udzielity
wsparcia przynajmniej niektérym zwalnianym pracownikom, jest stosunkowo wysoki,
zwtaszcza wsrdd przedsiebiorstw zatrudniajgcych co najmniej 250 oséb. Stosowane wsparcie
bardzo rzadko polega jednak na obejmowaniu zwalnianych o0séb outplacementem
(zwolnieniami monitorowanymi), a udzielana pomoc przewaznie nie jest kompleksowa:

najczesciej ogranicza sie do znalezienia oferty pracy lub wyptacenia odprawy.

Kluczowym czynnikiem wplywajacym na perspektywy udzielania wparcia zwalnianym
pracownikom w przyszio$sci wydaje sie kryzys gospodarczy. Mozna przewidywad,
ze pogorszenie sytuacji gospodarczej spowoduje, z jednej strony, wzrost liczby przedsiebiorstw
redukujacych zatrudnienie oraz wzrost liczby zwalnianych pracownikéw, z drugiej natomiast,
zmniejszy odsetek firm udzielajacych pomocy osobom zwalnianym, wsrdéd przedsiebiorstw

zmniejszajacych zatrudnienie.

Dane GUS wskazuja, ze liczba osdb zarejestrowanych jako bezrobotne, ktore zostaty zwolnione
Zz przyczyn lezacych po stronie pracodawcy, wzrasta poczawszy od trzeciego kwartatu 2008
roku, zaréowno w wojewodztwie kujawsko-pomorskim, jak i w skali catej Polski.
Zaobserwowano rdéwniez, pomiedzy rokiem 2007 a rokiem 2008, znaczny wzrost liczby
zaktadoéw pracy z wojewoddztwa kujawsko-pomorskiego, zgtaszajacych zwolnienia grupowe.
Z sondazu przeprowadzonego z pracodawcami wynika, ze przeprowadzenie zwolnien przed
koncem roku 2010 za pewne lub bardzo prawdopodobne uwaza - w zaleznosci od wielkosci

firmy — od 4% do 7% przedstawicieli przedsiebiorstw.

Przewidywany spadek odsetka firm udzielajacych wsparcia zwalnianym pracownikom (wsrod
przedsiebiorstw prowadzacych zwolnienia) wigze sie z faktem, ze udzielenie pomocy osobom
zwalnianym z przyczyn lezacych po stronie zaktadu pracy jest znacznie mniej prawdopodobne,
gdy redukcja zatrudnienia jest wymuszona nagtym pogorszeniem sie koniunktury. W takiej
sytuacji pracodawca zazwyczaj nie dysponuje sSrodkami, ktore bytby gotow przeznaczy¢

na pomoc zwalnianym pracownikom.

Do czynnikéw, ktére wraz z pogarszaniem sie koniunktury gospodarczej moga zmniejszac
sktonno$¢ przedsiebiorcow do obejmowania zwalnianych pracownikéw wsparciem, nalezg
réowniez trudnosci z przeprowadzeniem skutecznego outplacementu w sytuacji, gdy na rynku
pracy nie wystepuje zapotrzebowanie na kategorie pracownikéw, do ktérej nalezg osoby
zwalniane. Wobec niesprzyjajacej sytuacji na rynku pracy dziatania prowadzone
w ramach outplacementu klasycznego, koncentrujace sie na poszukiwaniu dla osoby
zwolnionej nowego miejsca pracy, przestaja wystarczac. Skala problemu niskiej
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»zatrudnialnoéci” (employability) czesci pracownikow zwalnianych z przyczyn lezacych
po stronie zaktadu pracy jest tym wieksza, ze osoby o niewielkich zdolnosciach adaptacyjnych

i niskich kwalifikacjach sg zwalniane czesciej, niz pozostate.

W takiej sytuacji wskazane jest stosowanie bardziej zaawansowanych form outplacementu,
obejmujacych dlugotrwatg prace nad wzmocnieniem aktywnosci oséb objetych pomoca,
a takze dziatania zmierzajace do stworzenia miejsc, w ktérych mogtyby podjaé¢ prace, lub
- w oczekiwaniu na jej podjecie - inng konstruktywng aktywnos¢. Nalezy zaznaczy¢, ze zasoby
i zaangazowanie, jakich wymagataby realizacja bardziej zaawansowanych projektéw, dalece
przekraczajg potencjat, jaki w tego typu dziatania bylaby gotowa zaangazowal wiekszo$¢

redukujacych zatrudnienie pracodawcéw.

Zarazem w udzielanie pomocy zwalnianym pracownikom pracodawcy rzadko angazujq
instytucje rynku pracy. Wspétprace z PUP w zakresie zwolnien monitorowanych przedsiebiorcy
podejmuja nieomal wytacznie, gdy wymaga tego prawo. Instytucjom komercyjnym dziatania
z zakresu outplacementu sa zlecane sporadycznie. Do wspotpracy z urzedami pracy
przedsiebiorcéw zniechecat brak przekonania o skutecznosci dziatan, ktérymi PUP mogtyby
obja¢ pracownikdw w ramach zwolnien monitorowanych. Z kolei podstawowg barierg
ograniczajacg podejmowanie wspotpracy z podmiotami komercyjnymi okazat sie z kolei brak
$rodkow, ktére pracodawcy byliby gotowi przeznaczy¢ na pokrycie kosztow outplacementu
zewnetrznego. Odsetek firm, ktore na outplacement zewnetrzny bytyby w stanie przeznaczy¢
kwoty adekwatne do rynkowych cen ustug z tego zakresu, jest marginalny (wynosi 1%-2%).
Dodatkowo cze$¢ pracodawcéw miata watpliwosci, czy prywatne agencje zatrudnienia, dgzac

do maksymalizacji zysku, zapewnig odpowiednig jakos$¢ realizowanych projektow.

Analiza wynikow sondazu, przeprowadzonego z przedsiebiorcami z wojewddztwa kujawsko-
pomorskiego, uwzgledniajaca kryterium statystycznej istotnosci zaobserwowanych w badanej
probie rdéznic, pozwala stwierdzi¢, ze niezaleznie od wielkosci firmy, outplacement jest
uznawany za rozwigzanie mniej przydatne (w perspektywie siegajacej 2010 roku),
niz zawieranie umow o prace na czas okreslony oraz niz skracanie lub wydtuzanie czasu pracy,

stosownie do biezacych potrzeb.

Poréwnanie adekwatnosci elastycznych form zatrudnienia i outplacementu z perspektywy
interesu pracownikow, ktorzy mieliby zosta¢ nimi objeci, wymaga uwzglednienia specyfiki
sytuacji o0sob, wobec ktorych miatyby zosta¢ zastosowane. Ogodlnie mozna wskazac,
ze w odniesieniu do znacznej grupy osob zwalnianych, nie dysponujacych kwalifikacjami,
na ktore wystepuje zapotrzebowanie na dostepnym dla nich rynku pracy, a zarazem nie
posiadajacych zdolnosci adaptacyjnych, outplacement klasyczny wydaje sie rozwigzaniem
gorszym, niz uelastycznienie zasad zatrudnienia. Przy tym nalezy podkresli¢, ze w przypadku

tej kategorii 0sob, przyzwyczajonych do stabilnych warunkéw pracy i nieprzejawiajacych
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inicjatywy, wybor pomiedzy uelastycznieniem zasad zatrudnienia oraz zwolnieniem z pracy jest

wyborem mniejszego zta.

Uwarunkowania gospodarcze oraz kontekst rynku pracy nie wyczerpujq listy czynnikéw, ktore
wptywajg na powszechnos$¢ stosowania outplacementu. Zwiekszenie popularnosci stosowania
outplacementu wymaga upowszechnienia informacji na temat tego instrumentu. Podczas
badania sondazowego poprawne znaczenie terminu ,outplacement” Ilub ,zwolnienia
monitorowane” byli w stanie podac respondenci z zaledwie 8% firm matych i 15% $rednich,
wsérod przedstawicieli duzych przedsiebiorstw odsetek ten byt znaczaco wyzszy, jednak réwniez
w tej grupie nie przekroczyt potowy: wynidst 42%. Wyniki sondazu przeprowadzonego wsrdd
przedstawicieli przedsiebiorstw z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego wskazujg réwniez,
ze osoby odpowiedzialne za sprawy kadrowe - wbrew tezom prezentowanym w literaturze
przedmiotu - przewaznie nie uwazajg pracodawcy, ktory obejmuje zwalnianych pracownikow

outplacementem, za strone odnoszaca ,rzeczywistg korzys$¢” z zastosowania tego instrumentu.

Zainteresowanie informacjami na temat outplacementu, deklarowane przez przedstawicieli
przedsiebiorstw z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego, mozna uzna¢ za umiarkowanie
wysokie w sektorze MSP oraz wysokie w przypadku przedsigebiorstw zatrudniajgacych
co najmniej 250 osdéb. Udziat respondentéw deklarujacych zainteresowanie uzupetnieniem
posiadanej wiedzy na ten temat przekroczyt potowe wsrdd przedstawicieli firm matych (54%)
i $rednich (56%) i wynidst prawie trzy czwarte wsrod respondentow reprezentujacych duze
przedsiebiorstwa (74%). Preferowanymi zrodtami uzyskiwania informacji na temat
outplacementu, niezaleznie od wielkosci reprezentowanej firmy, okazat sie Internet oraz
szkolenia i warsztaty, a w dalszej kolejnosci publikacje papierowe oraz prasa. Przedsiebiorcy
zwracali uwage, ze obecnie podstawowym utrudnieniem w zdobywaniu wiedzy na temat
rozwigzan adaptacyjnych w obszarze zatrudnienia jest nattok informacji, sposrod ktdérych
trudno jest wybra¢ i zastosowa¢ odpowiednie. Problem dotyczy trudnosci w ocenie
wiarygodnosci  poszczegoélnych zrodet oraz charakteru przekazywanych informacii,
ktore przewaznie nie sg dopasowane do profilu odbiorcéw, przez co zorientowanie sie, czy

zastosowanie opisywanych rozwigzan jest mozliwe w danej firmie, wymaga duzego wysitku.

Wiedza na temat outplacementu jest koniecznym warunkiem stosowania tego narzedzia,
natomiast nie jest warunkiem wystarczajagcym. Duze znaczenia ma rowniez stosunek
pracodawcow wobec pracownikow. Z tego wzgledu za istotne uwarunkowanie poziomu
zainteresowania przedsiebiorcow z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego stosowaniem
outplacementu nalezy uznac¢ fakt, ze zaledwie niespetna co piaty pracodawca z sektora
MSP (16% w przypadku firm matych i 19% w przypadku $rednich) uwaza, ze pracodawca
jest odpowiedzialny lub wspoétodpowiedzialny za przyszto$¢ zawodowg pracownikow, ktorych
zwolnit z przyczyn lezacych po stronie zaktadu pracy. Pracodawcy z firm zatrudniajacych

co najmniej 250 pracownikdw zgadzajg sie z taka opinig przeszio dwukrotnie czesciej
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(analogiczny odsetek wynosi wsrdd nich 40%). Odpowiedzialno$¢ za przysztos¢ zwalnianych
pracownikdw na rynku pracy przedstawiciele przedsiebiorstw przypisywali najczesciej samym

zwalnianym lub urzedom pracy.

Przeprowadzone wywiady wskazuja, ze pracodawcy zakreslajac krag osob, za ktére ponosza
odpowiedzialnos$¢ z racji swojej funkcji, niejednokrotnie za kryterium przyjmuja istnienie relacji
pracodawca-pracownik. Taka postawa znajduje oparcie w przyjmowanym przez nich etosie
pracodawcy lub menedzera. Przedstawione wyniki wskazujg, ze skutecznym sposobem
promowania outplacementu wobec przedsiebiorcow, prezentujacych scharakteryzowang
powyzej postawe, bytoby prawdopodobnie ,wpisywanie” wsparcia udzielanego zwalnianym
pracownikom w zakres dziatan korzystnych dla firmy i zgodnych ze standardami

profesjonalnego zarzadzania zasobami ludzkimi.

Jednym ze zidentyfikowanych podczas badania czynnikow zmniejszajacych
prawdopodobienstwo zastosowania outplacementu s deficyty w obszarze zarzadzania
zasobami ludzkimi. W sytuacji, gdy ranga tego obszaru jest niska, pracownicy odpowiedzialni
za sprawy personalne nie sg w stanie skutecznie zakomunikowaé pracodawcy korzysci,
wynikajacych z podejmowania ponadstandardowych dziatan z zakresu HR. Deficyty dotyczace
tego obszaru funkcjonowania przedsiebiorstw objawiajg sie réwniez niewielkg liczba oséb
odpowiedzialnych za sprawy kadrowe oraz ich czesto niewystarczajacymi kompetencjami.
W przeszto trzech czwartych (77%) firm matych oraz blisko dwoch trzecich firm $rednich
(64%) sprawami kadrowymi (lub personalnymi) zajmuje sie zaledwie jedna osoba. Taka
sytuacja jest znacznie rzadsza w przypadku firm duzych: ma miejsce w 14% przedsiebiorstw
zatrudniajacych co najmniej 250 osob. Zarazem, w wojewddztwie kujawsko-pomorskim
w przeszto siedmiu na dziesie¢ firm matych (71%), szesSciu na dziesie¢ srednich (63%) oraz
czterech na dziesie¢ duzych (42%) wsrod osob odpowiedzialnych za sprawy pracownicze

nie ma zadnej, ktora ukonczyta studia z zakresu kadr lub spraw personalnych.

Do kluczowych interesariuszy, ktérych stanowisko i zaangazowanie (lub jego brak) wptywa
na prowadzenie outplacementu, oprécz pracodawcow nalezg réwniez zwigzki zawodowe.
Wynika to zaréwno ze zobowigzan, jakie w kwestii przekazywania informacji zwigzkom
zawodowym oraz prowadzenia z nimi konsultacji naktadajg na pracodawcow przepisy prawa,

jak i z wptywu dziataczy zwigzkowych na zatoge.

Perspektywa zagrozenia funkcjonowania firmy w wyniku rozprzestrzeniania sie kryzysu
gospodarczego niejednokrotnie doprowadza do przyblizenia stanowiska zwigzkéw zawodowych
do stanowiska pracodawcow. Odnoszac sie bezposrednio do stosunku zwigzkéw zawodowych
do outplacementu, nalezy wskaza¢ wystepowanie wsrdod nich dwdch postaw: akceptacji dziatan
w tym zakresie (a niekiedy rowniez ich wspierania) lub sprzeciwu. Wskazywany przez

konsultantéw agencji zatrudnienia i autorow opracowan na temat outplacementu sprzeciw
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zwigzkow zawodowych wigze sie z kosztami tego typu dziatan: przedstawiciele zwigzkow
opowiadajq sie za przeznaczeniem $rodkow na odprawy dla zwalnianych pracownikéw. Wydaje
sie jednak, ze przypadki zajmowania przez zwigzki zawodowe negatywnej postawy wobec
outplacementu mogg wynika¢ takze z obawy przed ryzykiem ,autoryzowania" wsparcia,
ktorego rezultaty sa niepewne (w przypadku odprawy, odpowiedzialnos¢ za skutki
otrzymanego wsparcia spoczywa wytacznie na osobie, ktérej zostato udzielone). Z tego
wzgledu szczegolnie wazne wydaje sie zwiekszenie wsrod zwigzkow zawodowych wiedzy
na temat outplacementu, tak, by dysponowaty realnymi mozliwosciami oceny dostepnych form

wsparcia zwalnianych pracownikow.

Srodki dostepne w ramach Poddziatania 8.1.2 PO KL stwarzajg szanse na przynajmniej
czeséciowe przezwyciezenie barier ograniczajacych powszechnos$¢ stosowania outplacementu
w wojewddztwie kujawsko-pomorskim. Zarazem niewielka liczba projektéw, ktére uzyskaty
dofinansowanie w ramach Poddziatania 8.1.2, spos$rdod ktérych tylko jeden dotyczyt
outplacementu (a takze fakt, ze w zwigzku z dtugotrwatg procedurg podejmowania decyzji
o dofinansowaniu realizacja tych projektéw dopiero sie rozpoczyna), kazg uzna¢, ze dotychczas
mozliwo$¢ uzyskania wsparcia ze $rodkéw unijnych w wojewddztwie kujawsko-pomorskim
nie wptyneta na fagodzenie skutkéw utraty pracy przez pracownikéw. Nalezy réwniez wskazac,
ze mozliwos¢ ta byta ograniczona ze wzgledu na pominiecie przez Instytucje Posredniczacg
projektéw outplacementowych w ramach jedynego jak dotad konkursu, przeprowadzonego

w ramach Poddziatania 8.1.2 w wojewddztwie kujawsko-pomorskim.

Najpowazniejszym ograniczeniem formalnym, ktére — w zgodnej ocenie wielu respondentéw,
reprezentujacych réznego typu instytucje - wrecz uniemozliwia realizowanie projektow
outplacementowych w ramach Podziatania 8.1.2 PO KL, jest ditugotrwaty proces oceny
wnioskow oraz ograniczenie okresu ich przyjmowania do zaledwie okoto miesigca w ciggu roku.
Wspomniane uwarunkowania formalne tworzg sytuacje paradoksalna, w ktdorej warunkiem
uzyskania wsparcia stuzacego dostosowaniu sie do zmieniajgcego sie kontekstu gospodarczego
jest zaplanowanie dziatan adaptacyjnych na wiele miesiecy wczesniej. Z tego wzgledu
szczegdlnie wazne jest skorzystanie z tzw. szybkiej Sciezki oceny projektéw oraz ogtaszanie
w ramach Poddziatania 8.1.2 PO KL konkurséw otwartych z wyodrebnieniem rund

konkursowych.

Badanie sondazowe przeprowadzone wsrdd firm z wojewoddztwa kujawsko-pomorskiego
pokazuje, ze tylko nieliczni przedsiebiorcy posiadajgq wiedze, o mozliwosci sfinansowania
outplacementu ze $rodkdw publicznych. Odsetek przedsiebiorcow, ktérzy stwierdzili, ze wiedzg
o mozliwosci uzyskania dotacji przeznaczonej na outplacement (nie zas jedynie przypuszczaja,
ze mozliwos¢ taka istnieje) jest podobnie niski wsrdd firm matych (7%), $rednich (11%)
i duzych (6%). Zaden respondent nie byt w stanie wskazad jako zrddta Poddziatania 8.1.2

Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki.
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Odsetek przedsiebiorstw, ktére wyrazity zainteresowanie uzyskiwaniem informacji na temat
mozliwosci finansowania outplacementu z funduszy Unii Europejskiej, okazat sie natomiast
stosunkowo wysoki. Zdecydowane =zainteresowanie wyrazili respondenci reprezentujacy
w przyblizeniu co trzecie duze przedsiebiorstwo (34%) oraz zblizony odsetek przedstawicieli
firm matych (29%) i $rednich (31%).

Do preferowanych przez przedsiebiorcow z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego sposobow
uzyskiwania informacji na temat mozliwosci finansowania zwolnien monitorowanych
ze Srodkdw unijnych naleza: lektura informacji dostepnych w Internecie oraz - zwifaszcza
w przypadku przedstawicieli przedsiebiorstw zatrudniajacych co najmniej 250 oséb - szkolenia

i warsztaty.

Szczegodlnie istotne jest dostosowanie informacji do adresatow, do ktérych sg kierowane,
tak, aby mogli tatwiej niz obecnie zorientowac sie, ktére z dostepnych opcji wsparcia
sq mozliwe do zastosowania w przypadku ich firmy. Postulowane dostosowanie oznaczatoby
dotarcie do odbiorcéw w znacznie wiekszym stopniu, niz miato to miejsce dotychczas,
z przystepng wyktadnig zapiséw programéw, w ramach ktérych udzielane jest wsparcie,
a takze ze wskazowkami i przyktadami prezentujgcymi mozliwosci wykorzystania dostepnych

form pomocy.

Zdolno$¢ instytucji rynku pracy - w tym w szczegdlnosci PUP - do aplikowania
o fundusze unijne (w tym o $rodki na realizowanie projektow z zakresu outplacementu) wydaje
sie generalnie znacznie wieksza, niz potencjat przedsiebiorcow w tym zakresie. Wynika
to przede wszystkim z doswiadczen w pozyskiwania $srodkow EFS, a takze z dostosowania
sposobu funkcjonowania instytucji do realizowania projektéw finansowanych z takich srodkow.
Zarazem jednak dla PUP $rodki przewidziane w ramach Poddziatania 8.1.2 PO KL sg trudniej
dostepne, niz inne zrédta finansowania (w tym: niz Dziatania, w ramach ktérych PUP mogg
sktada¢ projekty systemowe), co obniza ich zainteresowanie ubieganiem sie o wsparcie

w ramach omawianego Poddziatania.
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2.Informacje o badaniu

2.1. Wprowadzenie
Outplacement (inaczej: zwolnienia monitorowane) jest narzedziem fagodzacym skutki
restrukturyzacji zatrudnienia, adresowanym zaréwno do pracownikéw jak i do pracodawcéw.
Zgodnie z definicjg ustawowaq, zwolnienie monitorowane oznacza ,rozwigzanie stosunku pracy
lub stosunku stuzbowego z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy, w zwigzku z ktérym
sq S$wiadczone ustugi rynku pracy dla pracownikédw bedacych w okresie wypowiedzenia

stosunku pracy lub stosunku stuzbowego, a takze zagrozonych wypowiedzeniem”?.

Celem outplacementu jest zwiekszenie szans zwalnianych pracownikéw na zachowanie
ciggtosci zatrudnienia. Pracodawca ograniczajacy zatrudnienie moze w ramach outplacementu
umozliwi¢ osobom zagrozonym utratg pracy skorzystanie z doradztwa zawodowego
lub szkolen, pomdc im w znalezieniu ofert pracy, a takze udzieli¢ wsparcia podtrzymujacego
lub zwiekszajacego aktywnos$¢ na rynku pracy. Korzysci pracodawcow wzmiankowane
w literaturze to poprawa ich wizerunku, procentujgca zwlaszcza wobec pracownikdéw
pozostajacych w zaktadzie pracy oraz przy naborze kandydatow do pracy, a takze unikniecie
problemoéw, jakie mogliby stwarza¢ pracownicy z powodu zwolnien, w tym akcji

protestacyjnych.

Analiza SWOT zawarta w Programie Operacyjnym Kapitat Ludzki na lata 2007-2013, wskazuje
na niewystarczajqce wykorzystanie outplacementu jako instrumentu tagodzacego negatywne
skutki wynikajace z restrukturyzacji zatrudnienia®. W zwigzku z tym Program Operacyjny
Kapitat Ludzki zagwarantowat mozliwo$¢ zaspokojenia potrzeb pracodawcow i pracownikow
przedsiebiorstw oferujac instrumenty majgce na celu m.in. zwiekszanie potencjatu
adaptacyjnego pracownikow i pracodawcow poprzez zastosowanie outplacementu w ramach

Poddziatania 8.1.2 Wsparcie proceséw adaptacyjnych i modernizacyjnych w regionie.

W zwigzku z niewielkg liczbg wnioskow dotyczacych outplacementu, ztozonych w pierwszym
konkursie przeprowadzonym w ramach Poddziatania 8.1.2 PO KL w wojewddztwie kujawsko-
pomorskim, Instytucja Po$redniczaca PO KL® uznata za wskazane przeprowadzenie badania,

ktore pozwoli uzyska¢ odpowiedz na pytanie: jakie mechanizmy nalezy wypracowad,

! poréwnaj: ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2008 r.
Nr 69, poz. 415 z pézn. zm.).

2 Program Operacyjny Kapitat Ludzki, Narodowe Strategiczne Ramy Odniesienia 2007-2013, Warszawa, 7 wrze$nia
2007 r., str. 27.

3 Zadania Instytucji Posredniczacej w wojewddztwie kujawsko-pomorskim wykonuje Wydziat Zarzadzania Europejskim
Funduszem Spotecznym Departamentu Polityki Regionalnej Urzedu Marszatkowskiego Wojewddztwa Kujawsko-
Pomorskiego.
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by zwiekszy¢ zainteresowanie wykorzystaniem outplacementu przez przedsiebiorstwa
przechodzace procesy adaptacyjne i modernizacyjne?

Badanie zostato zrealizowane na zlecenie Urzedu Marszatkowskiego Wojewddztwa Kujawsko-
Pomorskiego w Toruniu, w okresie od 10 kwietnia do 19 czerwca 2009 roku, przez firme

Dyspersja, wytoniong na podstawie konkursu ofert.
W projekcie badawczym uczestniczyt piecioosobowy zespot, w sktadzie:

+ Anna Chroscicka - kierowanie projektem, opracowanie koncepcji i metodologii badania
(préb i narzedzi badawczych), analiza danych zastanych oraz wynikdw badania

jakosciowego i iloSciowego, sporzadzenie raportow,

¢ Tomasz Ptachecki - kierowanie projektem, opracowanie koncepcji i metodologii badania
(préb i narzedzi badawczych), analiza danych zastanych oraz wynikdw badania

jakosciowego i iloSciowego, sporzadzenie raportow,
« Alina Stanaszek - udziat w analizie danych zastanych,
« Jarostaw Pichla - konsultacje w zakresie POKL,

« Dominika Staniewicz - konsultacje w zakresie outplacementu.

2.2. Celei obszary badawcze
Gtéwnym celem badania, wskazanym przez Zamawiajgcego, byto wypracowanie mechanizmadw
zwiekszajacych wykorzystanie outplacementu przez przedsiebiorcow wdrazajacych procesy
adaptacyjne i modernizacyjne w wojewodztwie kujawsko-pomorskim. Badanie byto
ukierunkowane na wypracowanie rozwigzan uzytecznych we wdrazaniu Poddziatania 8.1.2

PO KL w okresie programowania 2007-2013.

2.2.1. Kryterium ewaluacji

W badaniu zastosowano kryterium trafnosci (adekwatnosci), odniesione do zakresu ewaluacji

poprzez sformutowanie dwoch pytan badawczych:

1) Czy outplacement mozliwy do wykorzystania w ramach Poddziatania 8.1.2 PO KL

odpowiada potrzebom przedsiebiorstw w wojewddztwie kujawsko-pomorskim?

2) Czy istniejgq alternatywne w stosunku do zaproponowanego instrumentu dziatania

zwiekszajgce potencjat adaptacyjny przedsiebiorstw?

2.2.2. Pytania badawcze.

Badanie miato na celu udzielenie odpowiedzi na przedstawione ponizej pytania badawcze,

sformutowane przez Zamawiajacego:
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1) W obszarze odpowiedzialnosci spotecznej pracodawcow i wykorzystania outplacementu:

2) W

Czy kultura organizacyjna przedsiebiorstw umozliwia wdrazanie procesow

adaptacyjnych?

Czy przedsiebiorstwa stosujg dziatania wspierajace zwalnianych pracownikow
w sytuacji, w ktorej sie znalezli? Jesli tak, jakie?
Czy w przedsiebiorstwach opracowywane sg programy, strategie lub plany dziatan

dotyczace restrukturyzacji zatrudnienia?

W jakim stopniu przedsiebiorstwa w wojewddztwie kujawsko-pomorskim wykorzystujg
outplacement jako instrument zwiekszajqcy potencjat adaptacyjny? Jakie sgq przyczyny

takiego podejscia?

Jaki jest stosunek pracownikow, zwigzkéw zawodowych i pracodawcéw wobec

stosowania zwolnien monitorowanych? Z czego on wynika?

Czy przedsiebiorcy poszukuja informacji na temat opracowywania i wdrazania plandéw

outplacementu? Jakie sq zrodta pozyskiwania tych informacji?

Jaka jest swiadomos$¢ kadry zarzadzajacej przedsiebiorstwem w zakresie korzysci

ptynacych z wykorzystania outplacementu?

Czy przedsiebiorcy wdrazajgq Iub zlecaja wdrazanie outplacementu podmiotom

zewnetrznym? Jesli tak, jakim?

obszarze wypracowania mechanizméw stuzacych do zminimalizowania barier

i trudnosci odczuwanych przez przedsiebiorstwa w zakresie wdrazania programow zwolnien

monitorowanych:

Jakie bariery i trudnosci wystepuja w realizacji dziatan zwigzanych z outplacementem

w przedsiebiorstwach?

Jakie mechanizmy powinny =zosta¢é wypracowane by minimalizowaé¢ ryzyko

ich wystgpienia?

Czy wystepujg rozbieznosci w potrzebach pracownikéw i pracodawcow w zakresie

zwiekszania adaptacyjnosci przedsiebiorstw? Jesli tak, to jak wypracowac konsensus?

Czy kadry zarzadzajace przedsiebiorstwami posiadaja adekwatng wiedze w zakresie

wdrazania zwolnien monitorowanych? Jesli nie, czy potrzebne sg szkolenia? Jakie?

Jakie czynniki wplywajg negatywnie i pozytywnie na postrzeganie outplacementu przez

pracownikdw i pracodawcow?
Jaki jest stopien zainteresowania pracodawcéw outplacementem?

Jak budowac¢ postawe akceptacji dla outplacementu?
11
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3) W obszarze zainteresowania i wypracowania mechanizmow stuzgcych do wypromowania

outplacementu wsrod pracownikdw i pracodawcéow:

Jakim zainteresowaniem cieszgq sie zwolnienia monitorowane? Jakie mechanizmy

nalezatoby wypracowac¢ w celu ich popularyzacji? Do kogo powinny by¢ skierowane?

W jaki sposdb wplyng¢é na zwiekszenie zainteresowania przedsiebiorcow

wykorzystaniem outplacementu?

Czy przedsiebiorcy wymagajq wsparcia w zakresie pozyskiwania funduszy
na dziatania majace na celu zwiekszanie potencjatu adaptacyjnego przedsiebiorstw?

Jesli tak, w jakiej formie?

Czy potrzebne sg warsztaty informacyjne dla kadr zarzadzajacych przedsiebiorstwami

w zakresie zwolnien monitorowanych oraz mozliwosci ich finansowania?

Jakie korzysci wynikajg ze $wiadomego planowania dziatan wspierajacych zwalnianych

pracownikéw w kontekscie outplacementu?

4) W obszarze wypracowania mechanizméw zwiekszajacych absorpcje funduszy unijnych przez

przedsiebiorcéw przechodzacych procesy adaptacyjne i modernizacyjne:

Czy przedsiebiorstwa w wojewddztwie kujawsko-pomorskim wiedza o mozliwosci
wykorzystania srodkéw UE na zastosowanie zwolnien monitorowanych? Jesli nie, jakag

kampanie promocyjng nalezy opracowac?

Jakie mechanizmy nalezy wypracowa¢ by przedsiebiorcy przechodzacy procesy
adaptacyjne i modernizacyjne w wiekszym stopniu aplikowali o s$rodki w ramach
Poddziatania 8.1.2 PO KL?

5) W obszarze alternatywnych dziatan wspierajacych zwalnianych pracownikéw:

Czy mozliwos$¢ uzyskania wsparcia ze srodkéw unijnych wptywa na tagodzenie skutkow

utraty pracy przez pracownikow?

Czy typy projektédw przewidziane do realizacji w ramach Poddziatania 8.1.2 PO KL

sg adekwatne do potrzeb przedsiebiorstw i ich pracownikéw?

Ktory z instrumentdw - elastyczne formy zatrudnienia czy outplacement - jest bardziej
adekwatny do potrzeb pracownikow i pracodawcow w zakresie zwiekszania potencjatu

adaptacyjnego przedsiebiorstw?

Czy istniejg alternatywne (poza elastycznymi formami zatrudnienia) w stosunku
do outplacementu instrumenty zwiekszajace potencjat adaptacyjny przedsiebiorstw?

Jesli tak, jakie?
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Ponadto zakres badania, okreslony przez Zamawiajacego, zostat rozszerzony

przez Wykonawce o nastepujgce dodatkowe obszary i pytania badawcze:

1) Rola outplacementu w budowaniu lub zachowywaniu dobrego wizerunku pracodawcy:

e Czy zastosowanie outplacementu wptywa / wptywatoby korzystnie na wizerunek
pracodawcy  wsrdd  jego  potencjalnych partnerdow biznesowych (innych

przedsiebiorcow)?

e (Czy zastosowanie outplacementu wptywa / wptywatoby korzystnie na wizerunek
pracodawcy wobec jego pracownikéw, ktérzy pozostajg w zaktadzie pracy (nie sg objeci

zwolnieniami)?

2) Wptyw outplacementu na wizerunek zwalnianych pracownikow wobec ich potencjalnych

nowych pracodawcow:

« Jak potencjalni pracodawcy o0s6b zwolnionych z innych zaktadéw pracy odbierajq
/odbieraliby dziatania prowadzone w ramach outplacementu - czy tego typu dziatania
podnoszg w ich oczach atrakcyjnos$¢ zwolnionych pracownikédw poszukujacych nowej

pracy?
3) Podaz ustug rynku pracy w obszarze outplacementu:

e Czy po stronie instytucji rynku pracy wystepuja bariery ograniczajgce rozwijanie przez

nie oferty w zakresie outplacementu?

e Na czym polegajg ewentualne bariery ograniczajace rozwijanie oferty w zakresie
outplacementu i czy mozna wskaza¢ rozwigzania przyczyniajace sie do przynajmniej

czesciowego przezwyciezenia tych barier?

4) Rola wymogow ustawowych w skfanianiu pracodawcéw do przeprowadzania zwolnien

monitorowanych:

+ Na ile efektywnie wymogi ustawowe, dotyczace zwolnien monitorowanych, sg w stanie

sktoni¢ pracodawcéw do stosowania outplacementu?

2.3. Metodologia

Proces badawczy zostat podzielony na dwa etapy:
I. Badanie eksploracyjne, zakonczone przygotowaniem Raportu metodologicznego.
1) Lektura publikacji z dziedziny outplacementu.
2) Analiza danych zastanych:

« strategicznych dokumentow krajowych dotyczacych PO KL,
13
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« strategicznych dokumentow regionalnych,

« wnioskdw o dofinansowanie ztozonych w ramach Poddziatania 8.1.2
PO KL,

« dokumentdow okreslajacych strategie regionu,

« przepisow prawnych odnoszacych sie do badanego obszaru,

« wynikéw badan rynku pracy przeprowadzonych w regionie.
3) 4 indywidualne wywiady pogtebione z:

« pracownikiem Instytucji Posredniczacej PO KL w wojewddztwie
kujawsko-pomorskim, odpowiedzialnym za nabdr i ocene wnioskdw

w ramach Poddziatania 8.1.2,
« przedstawicielem organizacji pracodawcow,
« przedstawicielem zwigzku zawodowego,

» przedstawicielem instytucji rynku pracy $wiadczacej ustugi z zakresu

outplacementu.
II. Badanie wtasciwe, zakonczone przygotowaniem Raportu koricowego.

1) Badanie ilosciowe - sondaz telefoniczny na losowej probie 225 przedsiebiorstw
z wojewodztwa kujawsko-pomorskiego wylosowanych z bazy REGON

prowadzonej przez GUS:

« 75 wywiadow w przedsiebiorstwach zatrudniajacych od 10 do 49

pracownikow,

« 100 wywiadow w przedsiebiorstwach zatrudniajgcych od 50 do 249

pracownikow,

« 50 wywiadéw w przedsiebiorstwach zatrudniajagcych co najmniej 250

pracownikow?.

Nieproporcjonalny dobor proby (tj. wiekszy udziat firm S$rednich i duzych
w probie, niz w populacji, oraz mniejszy udziat firm matych) wynikat z zatozenia,
ze wieksze firmy, ze wzgledu na swoje znaczenie na rynku pracy, sq bardziej
istotne w kontekscie problematyki badania. W ramach kazdej z trzech grup
ustalona zostata proporcja pomiedzy przedsiebiorstwami panstwowymi

a prywatnymi.

* W dalszej czeéci raportu firmy zatrudniajace od 10 do 49 pracownikéw sg nazywane matymi, zatrudniajace
od 50 do 249 pracownikéw - $rednimi a zatrudniajgce co najmniej 250 pracownikéw — duzymi.
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2)

W celu zapewnienia trafnosci i rzetelnosci narzedzia badawczego, badanie
ilosciowe zostato poprzedzone badaniem pilotazowym, w ramach ktérego
przeprowadzono 23 ankiety pilotazowe (= 10% badanej proby). Wyniki ankiet
pilotazowych nie byly interpretowane merytorycznie, natomiast dzieki
wystuchaniu kazdej z nich przez badacza oraz uwzglednieniu sugestii
respondentow i ankieterow opracowana zostata udoskonalona wersja narzedzia
badawczego. Wersja zmodyfikowana nie zawierata zidentyfikowanych podczas
pilotazu sformutowan rozumianych przez respondentéw niezgodnie z intencjami

badaczy.

Kazde przedsiebiorstwo, w ktérym przeprowadzono wywiad, reprezentowat jeden
respondent®: wiasciciel, prezes Ilub osoba na stanowisku dyrektorskim

lub kierowniczym, odpowiedzialna za sprawy personalne.
Badanie jakosciowe - obejmujace wywiady jakosciowe, tzn. zogniskowane
wywiady grupowe i pogtebione wywiady indywidualne:
+ zogniskowany wywiad grupowy z przedstawicielami instytucji rynku
pracy (powiatowych urzedéw pracy i agencji zatrudnienia),

« zogniskowany wywiad grupowy z przedstawicielami pracodawcéw

oraz zwigzkoéw zawodowych,

« 3 indywidualne wywiady pogtebione z przedstawicielami

przedsiebiorstw, ktére nie przeprowadzaty outplacementu,

« 2 studia przypadku dotyczace przeprowadzania outplacementu przez
pracownikéw powiatowych urzedéw pracy w przedsiebiorstwach, ktére

przeprowadzity zwolnienia grupowe.

Ponizsza tabela charakteryzuje probe celowa, dobrang do badania jakosciowego.

Tabela 1: Charakterystyka uczestnikéw badania jakosciowego

Kategorie respondentéw Etap badania Technika badania

Liczba
respondentéw

Pracownik zajmujacy sie
Poddziataniem 8.1.2 w Instytucji Eksploracyjny 1DI 1
Posredniczacej PO KL

Wiasciciele, prezesi, dyrektorzy

firm, ktére restrukturyzowaty IDI
zatrudnienie (w tym dwdch Jakosciowy IDI w ramach 4
przedsiebiorstw, ktore nie studium przypadku

stosowaty outplacementu)

> W dalszej czesci raportu respondenci, ktérzy uczestniczyli w badaniu sondazowym, sg nazywani w uproszczony
sposéb: ,przedsiebiorcami”, ,przedstawicielami przedsiebiorstw” oraz ,,osobami odpowiedzialnymi za sprawy kadrowe
w przedsiebiorstwach”.
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Dyrektorzy i kierownicy dziatéw
personalnych z firm, ktére IDI
restrukturyzowaty zatrudnienie (w - IDI w ramach
tym jednego przedsiebiorstwa, Jakosciowy studium przypadku >
ktore nie stosowato FGI
outplacementu)
Kadrowi z firm, ktére .
restrukturyzowaty zatrudnienie Jakosciowy IDI 1
IDI
Przedstawiciele zwigzkéw Eksploracyjny IDI w ramach 5
zawodowych Jakosciowy studium przypadku
FGI
Przedstawiciel rady pracownikow Jakosciowy IDI 1
Przedstawiciele organizacji .
pracodawcow Eksploracyjny 1DI 1
Pracownicy urzedéw pracy DI
(dyrekto.rzy, Klerownlgy dziatdw o IDI w ramach
posrednictwa i poradnictwa, Jakosciowy ; 12
, e . studium przypadku
posrednicy i doradcy zawodowi,
specjalisci ds. programéw UE) FGI
Eksploracyjn IDI
Konsultanci agencji zatrudnienia p’ . Yiny 3
Jakosciowy FGI

[Zrédfo: opracowanie wiasne]

2.4. Wielkos¢ i kondycja sektora przedsiebiorstw
w wojewoddztwie kujawsko-pomorskim

Wedtug danych Urzedu Statystycznego w Bydgoszczy, w wojewddztwie kujawsko-pomorskim
w koncu grudnia 2008 r. w Krajowym Rejestrze Urzedowym Podmiotow Gospodarki Narodowej
REGON zarejestrowanych bylo 192,2 tys. podmiotéw gospodarki narodowej® (bez rolnikéw
indywidualnych), tj. o 1,9% wiecej niz rok wczesniej. Podmiotédw w sektorze publicznym byto
5,8 tys., a w sektorze prywatnym - 186,4 tys., przy czym w poréwnaniu z poprzednim rokiem
liczba podmiotow publicznych spadfa o 0,6 tys. jednostek, natomiast prywatnych wzrosta
o 4,3 tys.”. Najliczniejsze byty podmioty o liczbie pracujacych do 9 oséb (stanowity
95% wszystkich zarejestrowanych w regionie), jednostki o liczbie pracujacych od 10 do 49%
stanowity 4%, natomiast podmioty zatrudniajagce powyzej 49 os6b: 1%. Pod wzgledem formy
prawnej, najliczniejszg grupe wsrdod podmiotéw gospodarki narodowej, zarejestrowanych
w wojewoddztwie kujawsko-pomorskim, stanowity osoby fizyczne prowadzace dziatalnosé
gospodarczg (78,8%). Udziat spétek cywilnych wsréd zarejestrowanych podmiotéw wynosit

6,6%, natomiast spotek handlowych 5,3%.

6 ,Podmioty gospodarki narodowej” sg kategoria szersza, niz przedsiebiorstwa (ktére byty badane w ramach projektu

~Analiza i identyfikacja potrzeb w zakresie wykorzystania outplacementu...”).

7 Dane przytaczane za: Podmioty gospodarki narodowej zarejestrowane w rejestrze REGON w wojewddztwie
kujawsko-pomorskim w 2008 r., Bydgoszcz, Iuty, 2008, dostepny 17 czerwca 2009 na stronie:
http://www.stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/bydgosz/ASSETS podm gosp narod woj 2008.pdf
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Podmioty gospodarcze koncentrujg sie w najwiekszych miastach regionu. W koncu 2008 r.
w miastach zlokalizowanych bylo 73,7% ogdtu podmiotow, w tym w czterech miastach
na prawach powiatu - 48,7%. Wedtug stanu na 31 grudnia 2008 r. wérdéd miast na prawach
powiatu najwiecej jednostek, bo blisko jedna czwarta wszystkich zarejestrowanych
w wojewodztwie (23,5%), skupionych bylo w Bydgoszczy (45,2 tys.), najmniej
za$ przedsiebiorstw bylo w Grudzigadzu (9,0 tys.). Ujemna dynamika zarejestrowanych
podmiotow charakteryzowat sie jedynie Wrtoctawek, natomiast w pozostatych miastach
ich liczba wzrosta, przy czym najbardziej w Bydgoszczy. Powiatem o najwiekszej liczbie
przedsiebiorstw okazat sie powiat inowroctawski - 13,5 tys. jednostek (7,0% ogo6tu podmiotow
w wojewddztwie), najmniej natomiast podmiotow byto w powiecie wabrzeskim - 2,3 tys.
(1,2%). Przestrzenng koncentracje podmiotéw gospodarczych prezentuje ponizsza mapa,

zaczerpnieta z publikacji Urzedu Statystycznego w Bydgoszczy.

Mapa 1

PODMIOTY GOSPODARKI NARODOWEJ WEDLUG POWIATOW
Stan w dniu 31 XII

3180
182

tucholski

Podmioty gospodarki

narodowej:
[ ] 3500imnig
] 3501-6000
[ 6001 - 10000
B 10001 i wiecej

[Zrédio: Urzad Statystyczny w Bydgoszczy, Podmioty Gospodarki Narodowej zarejestrowane
w rejestrze REGON w Wojewddztwie Kujawsko-Pomorskim w 2008 roku]
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Wedtug dostepnych danych, w I kwartale 2009 r. wyniki finansowe przedsiebiorstw
z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego, badanych przez GUS® byly mniej korzystne niz przed
rokiem. Wobec wolniejszego wzrostu przychoddw z catoksztattu dziatalnosci pogorszyta

sie wiekszoé¢ podstawowych wskaznikdéw ekonomiczno-finansowych?®.

W pordéwnaniu z analogicznym okresem 2008 roku zmniejszyta sie kwota wyniku
na dziatalnosci finansowej (z plus 57,4 min zt do minus 393,9 min zt). Wynik finansowy brutto
w I kwartale 2009 roku wynidst 575,4 min zt (wobec 847,7 min zt rok wczesniej), a wynik
finansowy netto uksztattowat sie na poziomie 420,7 min zt (poprzednio: 673,3 min zi).
Osiggnieto go przy spadku w skali roku zysku netto o 3,6% oraz wzroscie straty netto
o 117,7%. Sposrod ogotu przebadanych jednostek zysk netto wykazato 63,5%
przedsiebiorstw, co oznacza spadek o przeszto 4 punkty procentowe w pordéwnaniu

z analogicznym okresem 2008 roku.

Pogorszenie sie podstawowych wskaznikdw ekonomicznych nie dotyczyto natomiast wskaznika
rentownosci ze sprzedazy (ktéory zwiekszyt sie z 4,5% w pierwszym kwartale 2008 roku
do 5,1% w pierwszy kwartale 2009 roku), wskaznika ptynnosci finansowej I stopnia (z 16,6%

do 20,3%) oraz wskaznika ptynnosci finansowej II stopnia - z 84,2% do 87,2%).

8 Badanie sytuacji finansowej przedsiebiorstw, przeprowadzone przez GUS w pierwszym kwartale 2009 roku, objeto
980 przedsiebiorstw niefinansowych o liczbie pracujacych powyzej 49 osdb oraz prowadzacych ksiegi rachunkowe
(poza sekcjami: rolnictwo, towiectwo i le$nictwo; rybactwo oraz posrednictwo finansowe).

° Poréwnaj: Komunikat IV o sytuacji spoteczno-gospodarczej wojewddztwa kujawsko-pomorskiego, Bydgoszcz, maj
2009, dostepny 17 czerwca 2009 na stronie:
http://www.stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/bydgosz/ASSETS komunikat 0409.pdf, s. 7-8.
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3.Wyniki badania

3.1. Skala udzielania wsparcia zwalnianym
pracownikom

3.1.1. Wsparcie udzielane dotychczas

Na podstawie deklaracji przedstawicieli przedsiebiorstw z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego,
ktorzy wzieli udziat w badaniu ankietowym, dotychczasowe udzielanie wsparcia zwalnianym
pracownikom mozna oceni¢ jako umiarkowanie powszechne. Przeszto potowa firm matych
(57%) oraz blisko potowa s$rednich (49%), ktore zwalniaty pracownikoéw z przyczyn lezacych
po stronie zaktadu pracy, nigdy nie udzielata im wsparcia, w zadnej formie. W przypadku
duzych przedsiebiorstw analogiczny odsetek byt nizszy i wynosit nieco ponad jedng czwartg
(27%).

Wsrod stosowanych form wsparcia, szczegdlnie czesta byta pomoc zwalnianym pracownikom
w znalezieniu nowego pracodawcy. Takiej pomocy udzielato, w zaleznosci od wielkosci firmy,
od przeszto jednej czwartej (26%) do blisko jednej trzeciej (32%) przedsiebiorstw
z wojewodztwa kujawsko-pomorskiego. Przeprowadzone z pracodawcami wywiady jakosciowe
wskazujg, ze wystepuje wsrdod nich przekonanie o relatywnie niewielkiej przydatnosci wsparcia
innego, niz znalezienie dla zwalnianego pracownika konkretnej oferty pracy. Jedna

z respondentek ujeta te kwestie w nastepujacy sposob:

R: Przyznam szczerze, ze mnie interesowafa jedna kwestia. Dostawcow ustug w tym zakresie jest wielu
i ta oferta jest w pewnym sensie podobna, bo to jest zawsze $wiadczenie ustug doradczych, to sq ustugi
psychologa, kwestie zwigzane z otwarciem takiego punktu informacyjnego, ale mnie interesowato dalej
pofaczenie kwestii monitorowanych zwolnieri z dostarczeniem pracownikom mozliwosci podjecia pracy.

(...)
B: Z czego to wynikato, ze najbardziej interesowaly Pania te oferty pracy?

R: Moim zdaniem to najbardziej efektywny skutek tego outplacementu. To, ze ja dostarcze pracownikowi
wsparcie w postaci tego, ze naucze go pisania ofert pracy, czy dostarcze wsparcia psychologicznego,
to jesteSmy dopiero w péft drogi, bo tak na prawde problem tkwi w tym, Zze cztowiek nadal jest bez pracy.

[Przedsiebiorca]

Firmy zatrudniajace co najmniej 250 osob relatywnie czesto stosowaty réwniez odprawy,
przekraczajace wymogi ustawowe. Takie odprawy wyptacato co trzecie (33%) sposrod duzych

przedsiebiorstw, ktore zwalniaty pracownikéw z przyczyn lezacych po stronie zaktadu pracy.
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Wykres 1: Jezeli Pana/Pani firma obejmowata wsparciem zwalnianych pracownikéw, prosze
wskazac¢ wszystkie rodzaje wsparcia, jakie byly kiedykolwiek stosowane.

Na pytanie odpowiadali wytgcznie Respondenci reprezentujacy przedsiebiorstwa, ktére zwalniaty pracownikéw
z przyczyn lezacych po stronie zaktadu pracy. Respondenci mogli wybrac kilka odpowiedzi, dlatego wskazania
nie sumuja sie do 100%.

. przygotowanie zwalnianych pracownikdéw do poszukiwania pracy
. ocena predyspozycji zawodowych zwalnianych pracownikow
. wsparcie motywacji zwalnianych pracownikéw

. szkolenia podnoszace kwalifikacje zwalnianych pracownikéow
. szkolenia przekwalifikowujace zwalnianych pracownikéw

. pomoc zwalnianym pracownikom w znalezieniu pracodawcy
. pomoc zwalnianym pracownikom w zatozeniu wtasnej firmy
. odprawa przekraczajaca wymagania ustawowe

. inne

10. nie byt stosowany zaden rodzaj wsparcia

11. trudno powiedzie¢

O O NOULhA WN R

10 do 49 os6b [N=28] 50 do 249 oséb [N=47] powyzej 250 os6b [N=33]

1 11 13 116

2 2 1 11 2 1 18

3 11 3 1 17 31 24

4 14 4 A 4 1 12

5 510 513

6 32 6 1 26 6 f 30
7 71 9 7 1 9

8 14 8 1 19 8 1 33
9 9 10 9 13
10 57 10 f 49 10 { 27
11 14 11 12 11 7 9

% wskazan

[Zrédio: sondaz CATI z pracodawcami]

Warto zaznaczy¢, ze powyzsze wyniki odnoszg sie do form wsparcia udzielonych kiedykolwiek,
przynajmniej niektorym ze zwalnianych pracownikéw. Nalezy réwniez wskazac¢ okolicznosci,
ktore mogty wptyna¢ na zawyzenie szacunkéw dotyczacych odsetka firm udzielajacych
wsparcia zwalnianym pracownikom. Pierwsza jest prawdopodobna sklonno$¢ czesci
respondentow do deklarowania zachowan uwazanych za wiasciwe, nawet jezeli
W rzeczywistosci nie byty prowadzonel®. Drugg - niemoznosé¢ objecia badaniem firm, ktdre
upadty - podczas gdy zaréwno opracowania teoretyczne!l, jak i wyniki przeprowadzonego

badania wskazujg, ze prawdopodobienstwo udzielenia wsparcia zwalnianym pracownikom

10 wyniki sondazu (oméwione w dalszej czesci raportu) wskazuja m.in., ze wiekszo$¢ respondentdéw przypisuje

pracodawcy, zwalniajacemu pracownikdw, pewien stopien odpowiedzialnosci za ich przyszio$¢ zawodowa.
Matachowski W., Outplacement jako narzedzie zarzgadzania zasobami Iludzkimi, ORGMASZ, Warszawa 2006,
str. 97.

11

20



Raport z badania ewaluacyjnego ,Analiza i identyfikacja potrzeb w zakresie

wykorzystania outplacementu jako instrumentu zwiekszajacego potencjat
adaptacyjny przedsiebiorstw w wojewédztwie kujawsko-pomorskim” ADYSPEBSJA

w sytuacji, gdy firma redukujaca zatrudnienie jest w ztej kondycji (a w szczegdlnosci, gdy

upada), jest szczegdlnie niskie.

Respondenci, z ktérymi przeprowadzono wywiady jakosciowe (tj. przedstawiciele publicznych
i prywatnych instytucji rynku pracy, organizacji pracodawcow, zwigzkow zawodowych),
zgodnie stwierdzali, ze skala stosowania w wojewodztwie kujawsko-pomorskim outplacementu
jest bardzo niewielka i byli w stanie wymieni¢ co najwyzej pojedyncze przykiady
przeprowadzenia tego rodzaju projektow przez pracodawcoéw z regionu. Ponadto, podawane
przyktady dotyczyty w wiekszosci dziatan zrealizowanych w dalszej przesztosci, tj. przed

poczatkiem obecnego kryzysu gospodarczego.

Konsultanci agencji zatrudnienia w wojewddztwie kujawsko-pomorskim, specjalizujacy
sie w tematyce outplacementu, wskazywali, ze przedsiebiorcy z tego regionu prowadzenie
projektéw z zakresu outplacementu zlecajg wyjatkowo rzadko i wytgcznie w odniesieniu
do waskiej grupy zwalnianych oséb (menedzerdéw z kilkunastoletnim stazem w danej firmie lub
wysoko wykwalifikowanych specjalistow, pracownikéw pozyskanych wczesniej z innych

przedsiebiorstw).

Informacje uzyskane w badaniu jakosSciowym wskazujg zatem, ze dziatania wspierajace,
zwigzane z przyszioscig zwalnianych pracownikédw na rynku pracy, o ktérych wspominali
pracodawcy uczestniczacy w badaniu ankietowym, nie miaty charakteru kompleksowych

projektéw, ani nie obejmowaty wielu pracownikow.

3.1.2. Instytucje udzielajace wsparcia

Przydatne jest rozrdznienie dziatan wspierajacych zwalnianych pracownikéw, prowadzonych
w wojewodztwie kujawsko-pomorskim, ze wzgledu na typ podmiotdéw, ktore je realizowaty.
Odpowiedzi uzyskane w sondazu z pracodawcami wskazujg, ze najczesciej w udzielanie
wsparcia zaangazowany byt wylgcznie restrukturyzujacy zatrudnienie pracodawca.
Angazowanie instytucji rynku pracy byto zdecydowanie mniej powszechne. Liczba
respondentow odpowiadajacych na omawiane pytanie w sondazu jest zbyt mata, zeby
stanowita wystarczajacg podstawe do stwierdzenia, ze urzedy pracy byly wybierane czesciej,
niz agencje zatrudnienia, jednak za takq tezg przemawiajg rowniez informacje udzielone przez

respondentow z regionu kujawsko-pomorskiego podczas wywiadow jakosciowych.
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Wykres 2: Kto prowadzit dziatania wspierajace dla zwalnianych pracownikéw, organizowane przez
Pana/Pani firme?

Na pytanie odpowiadali wytacznie respondenci reprezentujacy przedsiebiorstwa, ktére udzielaty wsparcia
zwalnianym pracownikom. Respondenci mogli wybra¢ kilka odpowiedzi, dlatego wskazania nie sumujq
sie do 100%.

1. Pana/Pani firma wtasnymi sitami
2. prywatna agencja zatrudnienia
3. urzad pracy
4. prywatna agencja zatrudnienia i urzad pracy dziatajace wspdlnie
5. prywatna agencja zatrudnienia i urzad pracy dziatajace niezaleznie
6. trudno powiedzie¢
10 do 49 os6b [N=11] 50 do 249 os6b [N=23] powyzej 250 os6b [N=21]
1 1 73 1+ 91 1t 81
2 19 2 +4 2 10
3 Tt 18 3 T 22 3 1 10
4 10 4 10 4 +5
510 510 5+0
6 +9 6 +0 6 1+ 10

% wskazan

[Zrédto: sondaz CATI z pracodawcami]

Pytanie zadane w sondazu dotyczyto tacznie wszystkich form wsparcia. W przypadku czesci
Z nich (na przyktad odpraw przekraczajacych kwoty przystugujgce pracownikom na podstawie
uregulowan prawnych) nie wystepujg zadania nalezace do kompetencji instytucji rynku pracy.
Natomiast w odniesieniu do pozostatych uzasadnione jest wskazanie okolicznosci, ktore
powodujg, ze pracodawcy chcacy udzieli¢ wsparcia zwalnianym pracownikom, decyduja
sie na jedng z trzech opcji: dziatanie wytacznie we wlasnym zakresie, zgtoszenie potrzeby
wsparcia do PUP lub zlecenie realizacji projektu outplacementowego firmie zewnetrznej

(agencji zatrudnienia lub firmie szkoleniowej)*?.

Wyniki badania jakosciowego wskazuja, ze na podjecie decyzji o samodzielnym prowadzeniu
dziatan z zakresu outplacementu wptywa, z jednej strony, dysponowanie przez pracodawce
dostatecznym potencjatem w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi'®, z drugiej natomiast -
wystepowanie czynnikdw zmniejszajacych zainteresowanie ustugami z zakresu outplacementu,

ktére maogtby zaoferowac urzad pracy lub agencja zatrudnienia.

12 przyczyny wptywajace na zainteresowanie zastosowaniem outplacementu (w ktérejkolwiek z form) zostaly
omoéwione w dalszych rozdziatach.

13 Zagadnienie to zostato omdwione w rozdziale 3.6.
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Przed zwrdceniem sie o pomoc dla zwalnianych pracownikow do urzedu pracy pracodawcow
powstrzymuje brak przekonania, ze wsparcie, ktore pracownikom w okresie wypowiedzenia
udzielitby urzad pracy, bytoby skuteczne, lub ze wsparcie to bytoby bardziej skuteczne,
niz pomoc, jaka i tak beda mogli uzyska¢ ze strony urzedu, jezeli po odejsciu z pracy
zarejestrujq sie jako osoby bezrobotne. O powszechnosci takiej perspektywy wsrdd
pracodawcow sSwiadczy fakt, ze — jak wynika z informacji przekazanych przez pracownikéw
urzedow pracy - tylko sporadycznie zdarza sie, ze o wsparcie dla zwalnianych pracownikow
wystepujgq pracodawcy, ktérzy nie sq do tego zobowigzani na mocy przepisow ustawowych.
Zainteresowanie korzystaniem z ustug PUP moze obniza¢ fakt, ze - jak wskazujg wyniki
badania jakosciowego - opinie pracodawcdw o mozliwosciach urzedow pracy opieraja
sie niekiedy na negatywnych doswiadczeniach ze wspétpracy z urzedami w przesztosci (czasem
na doswiadczeniach sprzed wielu lat, kiedy urzedy pracy dysponowaty znacznie mniejszym
zapleczem kadrowym i $rodkami finansowymi na walke z bezrobociem niz ma to miejsce

obecnie).

Na podstawie wywiadow jakosciowych (w tym w szczegolnosci przeprowadzonych w ramach
studiow przypadkow) mozna ustali¢ typowy przebieg udzielania wsparcia zwalnianym
pracownikom przez PUP. Zazwyczaj proces ten zaczyna sie od zgtoszenia przez pracodawce
zamiaru zwolnien, zgodnie z wymogami ustawowymi. Zdarza sie, ze inicjatorem wspotpracy
jest PUP, ktéry na podstawie docierajacych do niego informacji, zanim jeszcze pracodawca
zgtosi oficjalnie zamiar redukcji zatrudnienia, proponuje udzielenie pomocy pracownikom,
ktdrzy zostang zwolnieni. Propozycja wyprzedzajaca zgtoszenie zamiaru przeprowadzenia
zwolnien przez cze$¢ pracodawcow jest przyjmowana z zainteresowaniem, przez innych
natomiast - odrzucana. Kolejnym krokiem jest skonsultowanie z pracodawca (a niekiedy
rowniez ze zwigzkami zawodowymi) zakresu wsparcia, ktorym PUP obejmie zwalnianych
pracownikdw. Rola pracodawcy przewaznie ogranicza sie do przekazania podstawowych
informacji na temat cech demograficznych i kompetencji zawodowych zwalnianych
pracownikdéw. Niekiedy przedstawiciel pracodawcy Iub zwigzkéw zawodowych proponuje
uzupetnienie propozycji wsparcia, przedstawionej przez PUP (na przyktad postulujgc
przeprowadzenie spotkan z pracownikami na terenie zaktadu pracy), jednak tego rodzaju
sugestie sg zgtaszane rzadko, a ksztatt poczatkowej propozycji PUP nie ulega wiekszym

modyfikacjom.

14 Rowniez zwalniani pracownicy, zwtaszcza Ci zatrudnieni przez dtugi okres u jednego pracodawcy, niekiedy
pamietajg urzedy pracy jako miejsca, w ktdrych przede wszystkim stoi sie w dtugich kolejkach i nie otrzymuje
sie zadnej pomocy.
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Poczatek realizacji dziatan skierowanych do zwalnianych pracownikdéw nastepuje po wreczeniu
im wypowiedzen. Zazwyczaj pracownicy PUP zaczynajq od przeprowadzenia grupowego
spotkania, podczas ktérego prezentujg oferte urzedu pracy, a takze podstawowe informacje
z zakresu prawa pracy, zwigzane z zagadnieniem zwolnien oraz starajg sie, w miare posiadanej
wiedzy, udzieli¢ odpowiedzi na pytania dotyczace przystugujacych zwalnianym pracownikom
$wiadczen spotecznych (w jednym z badanych przypadkéw w spotkaniu informacyjnym wzieli
réowniez udziat przedstawiciele ZUS - takie rozwigzanie zostato zastosowane z inicjatywy PUP).
Kolejnym etapem sg indywidualne spotkania zainteresowanych pracownikéw, objetych
zwolnieniami, z doradcg zawodowym. Miejscem takich spotkan jest albo siedziba PUP,
albo pomieszczenia udostepnione przez pracodawce lub przez dziatajacy na terenie zaktadu

zwigzek zawodowy.

W momencie zarejestrowania sie w PUP zwalniany pracownik zostaje wtgczony w nurt dziatan
realizowanych przez urzad pracy na rzecz oséb bezrobotnych i poszukujgcych pracy. Tego typu
dziatania obejmujg przewaznie szkolenia, wedtug zatozen - dostosowywane z jednej strony
do kompetencji i preferencji uczestnikéw, z drugiej natomiast - do zapotrzebowania

obserwowanego na rynku pracy.

Komentujgc typowy przebieg dziatan polegajacych na udzielaniu wsparcia zwalnianym
pracownikom przez urzedy pracy warto zwrdci¢ uwage, ze w procesie tym nie wystepuje klient,
rozumiany jako strona aktywnie negocjujaca zakres proponowanej oferty, a nastepnie
monitorujaca przebieg i jako$¢ jej realizacji. Pod tym wzgledem zachodzi wyrazna rdznica
pomiedzy przebiegiem ustug $swiadczonych przez PUP a przebiegiem ustug realizowanych przez

instytucje komercyjne.

Podstawowg przyczyng niekorzystania z oferty agencji zatrudnienia, jest brak gotowosci
do przeznaczenia srodkow, ktorych wymagatoby powierzenie zadan z zakresu outplacementu
instytucjom komercyjnym?*®. Brak $rodkéw, ktére pracodawca mogtby przeznaczyé na ten cel,
jest prawdopodobnie gtéwnym, ale nie jedynym powodem braku zainteresowania ofertg
prywatnych instytucji rynku pracy. Wydaje sie, ze do korzystania z oferty agencji zatrudnienia
cze$¢ pracodawcow zniecheca rowniez obawa, Ze kierujac sie dgzeniem do maksymalizacji
zysku, nie zapewnia satysfakcjonujacej jakosci swiadczonych ustug. Wskazuje na to kilka
przestanek. Po pierwsze — wyniki sondazu dotyczace opinii pracodawcow na temat faktycznych
beneficjentéw realizacji projektéw z zakresu outplacementu'®. Po drugie - relacjonowany przez

przedstawicieli agencji zatrudnienia czesty brak zainteresowania ich ustugami nawet

15 Kwestie $rodkéw, ktére pracodawcy byliby gotowi przeznaczyé na ustugi z zakresu outplacementu, omoéwiono
w rozdziale 3.6.

16 Wyniki zostaty omdéwione w rozdziale 3.2.1.
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w przypadku, gdy mozliwe bytoby obnizenie ich ceny (poprzez podziat zadan pomiedzy dziatem
HR restrukturyzujgcego zatrudnienie przedsiebiorstwa a agencjg zatrudnienia lub skorzystanie
ze wsparcia ze srodkéw publicznych), a takze watpliwosci wyrazone w wywiadach jakosciowych

przez pracodawcow, ktérzy nie zdecydowali sie na skorzystanie z ustug agencji zatrudnienia:

Nie miatem nigdy do czynienia z takgq prywatng instytucjq [rynku pracy], wiec nie wiem. (...) Z prywatnymi
instytucjami moze by¢ réznie. Albo faktycznie to sq oddani, skuteczni ludzie, ktdrzy zmniejszaja biurokracje
do minimum, zeby mdc dotrze¢ z pomocg tam gdzie jest potrzebna, albo sq nastawieni na zysk i chcg wiecej
zyskac dla siebie, a kontakty z pracownikami traktujg tylko jako $rodek do tego.

[Prezes Sredniego przedsiebiorstwa]

Z kolei motywem, ktory skfania (nielicznych) pracodawcow z wojewodztwa kujawsko-
pomorskiego do zainteresowania ustugami z zakresu outplacementu, oferowanymi przez firmy
prywatne, jest przekonanie o ich zdolnosci do objecia zwalnianych pracownikow
profesjonalnym wsparciem, ktérego nie udatoby sie uzyskac¢ bez udziatu tego typu instytucji.
Niekiedy pracodawca decyduje sie na ustugi agencji zatrudnienia wytgacznie w odniesieniu
do wybranej grupy zwalnianych pracownikéw, tj. osob zajmujacych wyzsze stanowiska. Wsrdéd
motywow takiej decyzji wystepuje zatozenie, ze bez wspoétpracy z firmg zewnetrzng
pracodawca nie bytby w stanie zaoferowac¢ pomocy realnie zwiekszajacej szanse na znalezienie
nowego zatrudnienia przez osoby zajmujace stanowiska specjalistyczne lub kierownicze
(podczas gdy osobom posiadajacym niskie kompetencje w poruszaniu sie po rynku pracy
przydatna bedzie réwniez pomoc w opanowaniu elementarnych umiejetnosci z tego zakresu?’,
ktorej moze udzieli¢ pracodawca). Dodatkowe zatozenie, na podstawie ktérego czesé
pracodawcow uznaje, ze outplacement przeprowadzony sitami dziatu personalnego, odpowiedni
wobec pracownikow zajmujacych nizsze stanowiska, nie bytby wystarczajacy w odniesieniu
do specjalistow i menedzerow, dotyczy kwestii autorytetu. Dziatania poradnicze podejmowane
w ramach outplacementu zawdzieczajg swojg skuteczno$¢ miedzy innymi autorytetowi,
jaki wobec osoby objetej wsparciem posiada konsultant. Pracownicy dziatu personalnego mogq
mie¢ wystarczajace powazanie wsrod pracownikdéw zajmujacych nizsze miejsce w hierarchii,
a zarazem nie dysponowaC wystarczajgcym autorytetem wobec pracownikow wysoko

wykwalifikowanych lub zajmujgcych stanowiska kierownicze.

Omawiajac wspoOtprace w zakresie outplacementu pomiedzy agencjami =zatrudnienia
a pracodawcami warto wspomnie¢ o wystepujacej pomiedzy obiema stronami rdéznicy
perspektyw, dotyczacej pozadanych skutkéw outplacementu. O ile pracodawcy koncentrujg
sie na kwestii doprowadzenia do podjecia przez zwolnionych pracownikdw nowej pracy, o tyle
przedstawiciele agencji zatrudnienia sg sktonni podkresla¢, ze wiasciwym celem outplacementu
powinno by¢ przede wszystkim zwiekszenie zdolnosci osoby objetej wsparciem do uzyskania

i utrzymania satysfakcjonujgcej ja pracy. Niekiedy wskazuja, ze nadmierna koncentracja

17" To jest na przyktad umiejetno$ci takich jak: poszukiwanie ofert pracy, przygotowywanie dokumentéw aplikacyjnych
czy autoprezentacja.
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na szybkim uzyskaniu efektu w postaci zatrudnienia moze utrudnia¢ osiggniecie bardziej

istotnych, dtugofalowych rezultatow:

Pracownicy, ktérzy zostali umieszczeni w pospiechu na wolnych wakatach, ale bez przejscia catego procesu
outplacementu nie sq zadowoleni. Jesli nie zostanie przeprowadzony proces zmiany, to pracownik przechodzi
do nowej pracy i caty czas drzy, ze zostanie zwolniony (...) po trzech miesiqcach wylatuje, bo nie byt
przygotowany do tej pracy, bo nowi koledzy, nowe miasto, nowy dojazd. Nikt nie zmienit go mentalnie. (...).
Outplacement to nie jest jednorazowe dziatanie, to nie jest projekt na dang chwile. To powinno stuzyé przez
cate zycie. Pracownik, ktory znajdzie prace i starci ja po okresie probnym, nie moze by¢ bezradny,
bo to oznacza, ze pieniqdze na outplacement zostaty zmarnowane.

[Konsultant agencji zatrudnienia]

Wydaje sie, ze zarysowana rozbieznos¢ w postrzeganiu outplacementu, zachodzaca pomiedzy
konsultantami agencji zatrudnienia a pracodawcami, moze by¢ skutkiem niejednakowego
poziomu wiedzy na temat zagadnien z obszaru zasobow ludzkich. Moze jednak wynikac¢ takze
z roznicy pomiedzy perspektywq klienta, zainteresowanego uzyskaniem wymiernego efektu
finansowanych przez siebie dziatan, a perspektywa wykonawcy ustugi, ktérej jako$¢ miataby
zosta¢ oceniona na podstawie efektu zaleznego rowniez od czynnikow, na ktére ma jedynie
wptyw ograniczony (cechy osob objetych outplacementem) lub nie ma zadnego (koniunktura

gospodarcza).

3.1.3. Trudnosci zaobserwowane w projektach
outplacementowych

Mozliwosci formutowania wnioskéw dotyczacych trudnosci wystepujacych podczas realizacji
projektdw z zakresu outplacementu, na podstawie dotychczasowych doswiadczen
z wojewodztwa kujawsko-pomorskiego, sg ograniczone. Po pierwsze - pula takich doswiadczen
jest niewielka, ze wzgledu na stosunkowo matg liczbe projektow z zakresu outplacementu,
realizowanych dotychczas w regionie. Po drugie — ws$rdd stosunkowo nielicznych projektéw,
ktére byty realizowane, rzadkoscig byty projekty prowadzone przy wspdtpracy z agencjami
zatrudnienia, natomiast bardziej powszechne dziatania prowadzone w zakresie zwolnien
monitorowanych przez PUP przewaznie nie miaty charakteru projektu, w znaczeniu
wyodrebnionej sekwencji dziatan, zmierzajacych do jasno sformutowanego celu, ktérego
realizacja jest monitorowana. Zazwyczaj po przeprowadzeniu spotkan informacyjnych
Z osobami zwalnianymi oraz udzieleniu im konsultacji z zakresu poradnictwa zawodowego,
zainteresowanych wigaczano w nurt dziatan prowadzonych przez urzad na rzecz wszystkich
zarejestrowanych w nim o0sOb bezrobotnych lub poszukujacych pracy. W takiej sytuacji
skutecznos$¢ udzielonego wsparcia oraz jej uwarunkowanie nie sg przez pracownikow PUP
analizowane w odniesieniu do grupy objetej zwolnieniem monitorowanym. Ilustruje
to ponizszy fragment rozmowy badacza z Dyrektorem PUP:
B: Czy ustalajgq Paristwo jakies wskazniki powodzenia, przed przystapieniem do takiego projektu?

R: Nie robimy takich wskaznikdw, bo to jest nieprzewidywalne. Nie wiem jak dtugo bedzie trwat kryzys.

B: A jakie byty skutki pomocy dla [nazwa zaktadu]? Czy udato sie kogo$ przeszkoli¢? Czy te osoby znalazty
prace?
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R: Trudno mi powiedzie¢, bo nie uksztattowata sie zadna grupa. (...)
B: Jak wiele 0sob sie zarejestrowato sposréd zwolnionych?

R: Tego Panu nie powiem, bo tego ze statystyk nie wyciggne. Statystyki pokazuja, ze zainteresowanie
zasitkiem jest olbrzymie. A na szkoleniu mam podane imie nazwisko i PESEL, a nie poprzednie miejsce
pracy.

[Dyrektor PUP]
Z tego wzgledu spostrzezenia dotyczace trudnosci w realizacji dziatan z zakresu outplacementu
dotyczg gtownie jego pierwszego etapu. W relacjach przedstawicieli urzedéw pracy powtarzaty
sie przede wszystkim informacje o matym zainteresowaniu zwalnianych pracownikéw ofertg
przedstawiong im przez PUP, najczesciej ttumaczone przez respondentdow niskimi zdolnosciami
adaptacyjnymi i niskg aktywnoscig oséb, ktéorym proponowano wsparcie. Szersze informacje
pozwala uzyskac relacja pracownikéw jednego z PUP na temat projektu outplacementowego,
zrealizowanego przy wykorzystaniu srodkdéw z rezerwy Ministra Pracy i Polityki Spotecznej.
Wprawdzie, jak zaznaczat sam koordynator, tego typu projekty sg mniej ustrukturyzowane,
niz projekty realizowane z wykorzystaniem srodkoéw EFS, obejmujg jednak sekwencje dziatan

wyodrebniong z pozostatych zadan urzedu, dzieki czemu tatwiej obserwowac ich przebieg.

Tabela 2: Przykiad projektu z zakresu outplacementu, zrealizowanego przez urzad pracy.

Inicjatywa zlozenia projektu wynikata, z jednej strony, z informacji o zwolnieniach planowanych przez duze
przedsiebiorstwo, dziatajace na terenie powiatu, z drugiej zas — z mozliwosci uzyskania $rodkéw z rezerwy Ministra
Pracy i Polityki Spotecznej. Na etapie opracowywania projektu PUP dysponowat informacjami na temat liczebnoéci,
a takze wieku i pici oséb przewidzianych do zwolnienia, przekazanymi przez dziat kadr redukujacego zatrudnienie

przedsigbiorstwa.

Zaplanowano objecie projektem okoto jednej trzeciej oséb, ktére miaty straci¢ zatrudnienie. W celu zapewnienia
swobody doboru form wsparcia, przewidziano ich szeroki wachlarz, obejmujacy dotacje na rozpoczecie dziatalnosci
gospodarczej, przygotowania zawodowe, staze, roboty publiczne i mozliwos¢ przekwalifikowania poprzez szkolenia.
Realizacja projektu rozpoczeta sie od spotkan z doradcami zawodowymi, podczas ktérych przekazywali osobom
zwolnionym informacje na temat dostepnych form wsparcia i zachecali ich do dokonania pomiedzy nimi wyboru,

w czym stuzyli pomoca.

Problem w osiggnieciu zaktadanych w projekcie rezultatdow pojawit sie w momencie rekrutacji uczestnikow.
Zainteresowanie zwolnionych os6b propozycjami PUP bylo na tyle niewielkie, Zze ostatecznie udato sie skionié
do udziatu jedynie 70% zakfadanej pierwotnie liczby osd6b (czyli okoto 23%, zamiast 30%, zwolnionych).

Projektodawca nie dysponowat danymi na temat koncowych rezultatow projektu.

[Zrédio: opracowanie wtasne]

Analiza czynnikéw, ktére ograniczyty powodzenie projektu, przeprowadzona wspdlnie
z osobami, ktdére odpowiadaty za jego realizacje, pozwolita zidentyfikowaé trzy istotne
elementy, ktére powinny zosta¢ zapewnione w projektach z zakresu outplacementu w celu
zapobiezenia podobnym trudnosciom. Po pierwsze, wskazane jest zebranie mozliwie petnych
informacji na temat profilu oséb, do ktérych ma zosta¢ zaadresowane wsparcie oraz dobranie

na tej podstawie form wsparcia, ktdre zostang im rekomendowane (w projektach mniej
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elastycznych pod wzgledem mozliwosci przenoszenia $rodkow pomiedzy poszczegdlnymi
kategoriami budzetu kwestia ta moze okaza¢ sie wrecz newralgiczna). Takie informacje
powinny zosta¢ zebrane juz na etapie przygotowania projektu. Z tego wzgledu istotne
jest zapewnienie udziatu w projekcie pracodawcy, dysponujacego informacjami na temat oséb,
ktore zamierza zwolni¢ (w wywiadach jakosciowych konsultanci agencji zatrudnienia,
odwotujac sie do swojej praktyki, potwierdzali waznos¢ uzyskania informacji na temat osob,
do ktorych bedzie adresowany projekt, dodajac zarazem, ze zakres informacji, ktore jest
w stanie przekaza¢ pracodawca, zalezy od standardow zarzadzania zasobami ludzkimi w danej

firmie — na przyktad od tego, czy sa w niej tworzone profile kompetencyjne pracownikdow).

Pierwszym zaleceniem bytaby zatem odpowiednio wczesna ocena potrzeb i potencjatu osdb,
ktore majg zosta¢ objete wsparciem. Przedmiotem wstepnej diagnozy powinno by¢ réwniez
zainteresowanie badanej grupy udziatem w projekcie (ma to znaczenie réwniez ze wzgledu
na odpowiednie ustalenie poziomu wskaznikéw realizacji projektu). Takie rozwigzanie

rekomendowali rowniez pracownicy PUP, w ktorym realizowano omawiany projekt:

Wybadanie grupy jest wazng rzecza. My [planujac projekt] mielismy informacje iloSciowe, a na dobrg sprawe
istotnych informacji dowiedzieliémy sie na tych spotkaniach grupowych, gdzie osoby byty czyms$
zainteresowane, badz nie byly zainteresowane. Czyli dopiero wtedy [byto] widal, jaki jest odzew na ten
projekt. (...)
[Pracownik PUP, koordynator projektu]
Drugie zalecenie dotyczytoby natomiast zapewnienia - w przypadku zdiagnozowania takiej
potrzeby — wsparcia polegajacego na podniesieniu motywacji uczestnikow do podjecia staran
zmierzajacych do znalezienia nowej pracy przy wykorzystaniu oferowanych im form wsparcia.
Pracownicy PUP, zaangazowani w realizacje omawianego projektu, z perspektywy czasu
przyznawali, ze wsparcie z zakresu poradnictwa zawodowego, stuzace miedzy innymi
wzmocnieniu motywacji uczestnikdw, byto zbyt ograniczone. Jako pozytywny przyktad
podawali w tym kontekscie projekt realizowany w innym wojewddztwie, w ramach ktdrego

zapewniono uczestnikom dwutygodniowe warsztaty z tego zakresu.

Trzecia rekomendacja dotyczy doboru form wsparcia. Pozostawienie osobom, ktore majq
zosta¢ objete wsparciem, mozliwosci wyboru jego formy, jest oczywiscie wskazane.
Do niepowodzenia projektu realizowanego przez PUP mogt sie jednak przyczynic¢ fakt, ze wybor
ten byt prawdopodobnie w zbyt duzym stopniu pozostawiony potencjalnym uczestnikom.

Wedtug relacji koordynatora projektu:

StaraliSmy sie nakfoni¢ te osoby, Zzeby jednak jakas decyzje podjety i cos sobie wybraty z catego wachlarza
[form wsparcia], ktdry oferujemy.

[Pracownik PUP, koordynator projektu]

Tymczasem, nawet jezeli osoby objete wsparciem sg w stanie same trafnie oceni¢ swoje
predyspozycje zawodowe (co nie zawsze ma miejsce), nie mozna z gobry =zakiadac,

ze dysponujg dostateczng wiedzg na temat kontekstu, w jakim beda poszukiwaty nowej pracy.
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Zadanie zaproponowania form wsparcia adekwatnych nie tylko wobec profilu zwalnianego
pracownika, ale réwniez wobec zapotrzebowania rynku pracy lub popytu na okreslone ustugi
(w przypadku podejmowania przez uczestnikow projektu dziatalnosci gospodarczej), powinno

spoczywac na zespole odpowiedzialnym za realizacje projektu z zakresu outplacementu.

W celu zdiagnozowania potencjalnych trudnosci w realizacji dziatan zwigzanych
z outplacementem w wojewddztwie kujawsko-pomorskim, dodatkowo przeanalizowano wnioski
o dofinansowanie projektow obejmujacych dziatania z tego zakresu, ktdore zostaty ziozone
w pierwszym (i dotychczas jedynym) konkursie przeprowadzonym w regionie w ramach
Poddziatania 8.1.2 PO KL. Wyniki analizy sa w znacznej mierze zbiezne z omowionymi
wynikami analizy projektu przeprowadzonego przez PUP przy wsparciu z rezerwy Ministra

Pracy i Polityki Spotecznej.

Jedna z wad analizowanych projektéw polega na braku dziatan zapewniajacych dostosowanie
form wsparcia do kompetencji osob, do ktérych miatoby zostaé skierowane. W jednym
z projektéw zaplanowano na przyktad przyznanie uczestnikom s$rodkdw na podjecie wiasnej
dziatalnosci gospodarczej, bez zdiagnozowania ich zdolnosci do prowadzenia takiej dziatalnosci,
a takze udziat w szkoleniach prowadzonych poprzez platforme e-learningowg, podczas
gdy w Swietle opisu grupy docelowej wydaje sie watpliwe, czy beda umieli sprawnie z niej

korzystac.

Mankamentem powtarzajacym sie w projektach byto réwniez niedostateczne uzasadnienie
zgodnosci przewidzianego wsparcia z potrzebami rynku pracy. Wprawdzie projekty odwotujg
sie do informacji o zapotrzebowaniu na konkretne zawody, jednak nie zawsze podajg zrédio
takich informacji. Ponadto, informacje na temat przewidywanych form wsparcia sq niekiedy
na tyle ogoélne, ze nie mozna stwierdzi¢, na ile adekwatne sga kompetencje, ktére uzyskajaq
uczestnicy projektu, wobec zapotrzebowania na rynku. Brakuje na przyktad informaciji,
czy oprogramowanie wykorzystywane w ramach szkolen jest oprogramowaniem faktycznie
stosowanym w regionie, a takze - na ile rozpoznawalne sg uprawnienia zawodowe, ktére

uzyskajg uczestnicy w wyniku ukonczenia szkolen.

0Ogodlng cecha projektow z zakresu outplacementu, ztozonych w ramach Poddziatania 8.1.2
PO KL, byto takze ukierunkowanie na szkolenia. Tymczasem kategoria kluczowq
dla outplacementu jest zmiana, w zwigzku z czym projekty z tego zakresu powinny
koncentrowac sie na zwiekszaniu zdolnosci adaptacyjnych i rozwojowych uczestnikow projektu.
Nalezy zaznaczy¢, ze takie ukierunkowanie projektow mogto by¢ konsekwencjg uwarunkowan
formalnych, to jest braku ws$rdd typdw operacji, ktérych dotyczyt ogtoszony konkurs,
projektéw outplacementowych (informacje o pominieciu tego typu operacji przedstawiono

w rozdziale 3.9.1).
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W celu przezwyciezenia przedstawionych ograniczen wskazane jest przede wszystkim, z jednej
strony, podnoszenie wiedzy potencjalnych realizatoréw dziatan z zakresu outplacementu
na temat sposobow zwiekszania skutecznosci tego typu projektéw, z drugiej natomiast -
zwiekszenie skutecznos$ci mechanizmoéw zbierania i udostepniania informacji na temat potrzeb
rynku pracy. Rozwigzaniem, ktore warto byloby wprowadzi¢ w tym zakresie, jest zbieranie
bardziej szczegdtowych informacji na temat zapotrzebowania pracodawcdéw, dotyczacego
kwalifikacji poszukiwanych przez nich pracownikdéw!® (jest to jedno z zagadnien, ktérego

dotyczg rekomendacje sformutowane w rozdziale 4).

Posrednio, na udziat pracodawcow w realizacji projektow outplacementowych mogtoby wptynac
korzystnie takze ogdlne podniesienie kompetencji dziatdbw personalnych przedsiebiorstw
oraz zwiekszenie rangi, jaka dziatania z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi cieszg

sie w przedsiebiorstwach (zagadnienie to omdéwiono szerzej w rozdziale 3.6).

3.1.4. Przewidywane zapotrzebowanie na wsparcie

Skala udzielania wsparcia zwalnianym pracownikom dotychczas nie jest wystarczajacq
podstawg do prognozowania przysztej powszechnosci takich dziatan. Kluczowym czynnikiem
wptywajacym na udzielanie wparcia zwalnianym pracownikom wydaje sie nadejscie kryzysu
gospodarczego. Ostabienie gospodarki prawdopodobnie spowoduje, z jednej strony, wzrost
liczby przedsiebiorstw redukujacych zatrudnienie oraz wzrost liczby zwalnianych
pracownikéw!®, z drugiej natomiast, zmniejszy odsetek firm udzielajgcych pomocy osobom

zwalnianym, wérdd przedsiebiorstw zmniejszajacych zatrudnienie.

Okolicznoscig, ktora stwarza potrzebe zastosowania outplacementu, sg zwolnienia. Dane GUS
wskazujg, ze liczba osdéb zarejestrowanych jako bezrobotne, ktore zostaty zwolnione
Zz przyczyn lezacych po stronie pracodawcy, wzrasta poczawszy od trzeciego kwartatu 2008
roku, zardwno w wojewddztwie kujawsko-pomorskim (poréownaj: Wykres 3), jak i w skali catej
Polski (poréwnaj: Wykres 4). Procentowy wzrost w okresie od trzeciego kwartatu 2008 roku
do pierwszego kwartatu 2009 roku jest przy tym blisko trzykrotnie wyzszy w przypadku catej

Polski (wynidst 37%), niz regionu (13%).

8 Na przyktad: wiedza, jakie rodzaje oprogramowania magazynowego sg stosowane w dziatajacych w regionie

firmach poszukujacych magazynierow, pomogtaby w opracowaniu zakresu szkolen w znacznie wiekszym stopniu,
niz wiedza ograniczona do informacji, ze sg gotowe zatrudni¢ pracownikéw nalezgcych do tej kategorii zawodowej.

19 O pojawieniu sie trendu wzrostowego $wiadcza dane dotyczace liczby os6b bezrobotnych zwolnionych z przyczyn

lezacych po stronie pracodawcy. Takze dane dotyczace liczby pracodawcow zgtaszajgcych zwolnienia grupowe oraz
liczby oséb objetych takimi zwolnieniami wskazujg na znaczny wzrost pomiedzy rokiem 2007 a 2008.
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Wykres 3: Liczba os6b bezrobotnych zwolnionych z przyczyn lezacych po stronie zaktadu pracy -
wojewodztwo kujawsko-pomorskie

—o—Liczba 0séb bezrobotnych zwolnionych z przyczyn lezacych
po stronie zaktadu pracy w woj. kujawsko-pomorskim
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[Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie danych z GUS]

Wykres 4: Liczba os6b bezrobotnych zwolnionych z przyczyn lezacych po stronie zakiadu pracy -
Polska

—4—Liczba 0séb bezrobotnych zwolnionych z przyczyn lezacych
po stronie zaktadu pracy na terenie catego kraju
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[Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS]

O rosnacej liczbie przypadkdw, w ktorych mogtby miec zastosowanie outplacement, swiadczy
rowniez wzrost liczby zaktadow pracy z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego, zgtaszajacych
zwolnienia grupowe, ktéry nastgpit pomiedzy rokiem 2007 a 2008 (o 135%), a takze wzrost

liczby oséb tracacych prace w ramach tych zwolnien (o 326%).
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Wykres 5: Liczba pracodawcéw zglaszajacych zwolnienia z przyczyn lezacych po stronie zaktadu
pracy oraz zwalnianych oséb

Liczba oséb zgtoszonych

—e—Liczba zgtaszajacych pracodawcow

58

1307 1156

799

2004 2005 2006 2007 2008
[Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie raportéw rocznych "Rynek pracy”, publikowanych przez WUP w Toruniu]

W momencie przeprowadzania sondazu z przedsiebiorcami z wojewddztwa kujawsko-
pomorskiego, w ramach badania ,Analiza i identyfikacja potrzeb w zakresie wykorzystania
outplacementu...” (W maju 2009 roku), w sektorze MSP odsetek podmiotéw realizujacych
program restrukturyzacji zatrudnienia byt niewielki - wynosit 4% wsrdd firm matych
i 7% wsrdd srednich - natomiast wsérdd duzych zblizat sie do jednej piatej (wyniost 18%).
Restrukturyzacje zatrudnienia planowato, odpowiednio: 3%, 4% i 14% przedsigebiorstw

z wojewodztwa kujawsko-pomorskiego.

Wykres 6: Czy w Pana/Pani firmie jest obecnie realizowany lub przygotowywany program
restrukturyzacji zatrudnienia?

Respondenci mogli wymieni¢ kilka odpowiedzi, dlatego wskazania nie sumujg sie do 100%.

1. tak, jest realizowany 3. nie, nie jest ani przygotowywany, ani realizowany

2. tak, jest przygotowywany 4. trudno powiedzie¢
10 do 49 os6b [N=75] 50 do 249 os6b [N=100] powyzej 250 os6b [N=50]
114 1 17 1 18
2 13 2 14 2 14
3 93 3 89 3 72
4 10 410 4 12

% wskazan

[Zrédio: sondaz CATI z pracodawcami]
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Z sondazu z pracodawcami wynika réwniez, ze - w zaleznosci od wielkosci firmy — od 4%
do 7% pracodawcow uwaza zwolnienie czesci pracownikdéw przed korncem 2010 roku za pewne
lub bardzo prawdopodobne. Wraz z przedstawicielami przedsiebiorstw, ktérzy uznali
przeprowadzenie w tym okresie zwolnien za raczej prawdopodobne, grupa respondentéw
przewidujgcych przeprowadzenie zwolnien stanowi przeszio jedng trzecig (35%) pracodawcow
z firm matych, przeszto jedng czwartg (28%) pracodawcéw z firm S$rednich oraz ponad dwie

pigte (42%) pracodawcow z przedsiebiorstw zatrudniajacych co najmniej 250 pracownikow.

Wykres 7: Na ile prawdopodobne jest, ze do konca 2010 roku Pana/Pani firma zwolni
pracownikéw z przyczyn lezacych po stronie zakiadu pracy?

4. raczej prawdopodobne
5. bardzo prawdopodobne
6. pewne

7. trudno powiedzie¢

1. wykluczone
2. bardzo nieprawdopodobne
3. raczej nieprawdopodobne

10 do 49 os6b [N=75] 50 do 249 os6b [N=100] powyzej 250 os6b [N=50]

1 1+7 11+ 9 114

2 19 2 1 8 2 14

3 t 41 3 1 44 3 1 38
4 1 28 4 t 22 4 4 38
5 47 515 5 12

6 1+0 6 11 6 2

7 H 8 7 + 11 7 12

% wskazan

[Zrédto: sondaz CATI z pracodawcami]

Plany na rok 2009, dotyczace zmian poziomu zatrudnienia, byty rowniez jednym z watkow
badania pracodawcéw, przeprowadzonego w styczniu i lutym 2009 roku przez WUP w Toruniu.
Wyniki obu badan nie s w petni porédwnywalne, ze wzgledu na réznice w doborze préby?°,
sposobie sformutowania pytania (a takze kafeterii, z ktérej respondenci wybierali odpowiedzi)
oraz okresie, ktérego dotyczyto. Odsetek pracodawcow zatrudniajgcych co najmniej 50 osob,
planujacych zwolnienia w roku 2009, okre$lony na podstawie badania WUP, wynosit 4,6%2
- co w przyblizeniu odpowiada odsetkowi pracodawcow, ktérzy uznali zwolnienia za ,pewne”

lub , bardzo prawdopodobne” w trakcie badania omawianego w niniejszym raporcie.

20 Badanie WUP obejmowato pracodawcéw zatrudniajgcych co najmniej 50 oséb. Opis doboru préby zastosowanego w

badaniu przeprowadzonym przez WUP znajduje sie na stronach 32-35 raportu ,Monitoring zawoddw deficytowych i
nadwyzkowych w wojewddztwie kujawsko-pomorskim w 2008 roku” (Torun, kwiecien 2009), natomiast strukture
proby w badaniu przeprowadzonym przez Dyspersje przedstawiono w rozdziale 2.3 niniejszego raportu. Rdznica
polega miedzy innymi na tym, ze badanie WUP obejmowato réwniez pracodawcéw nie nalezacych do sektora
przedsiebiorstw.

Poréwnaj: ,Monitoring zawodoéw deficytowych i nadwyzkowych w wojewddztwie kujawsko-pomorskim w 2008
roku", s. 42.

21
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Zarazem nalezy zaznaczyC, ze w obliczu szybko zmieniajacej sie koniunktury gospodarczej
planowanie przez pracodawcéw zmian w obszarze zatrudnienia jest utrudnione.
Przeprowadzone wywiady jakoséciowe dostarczajg ilustracji przypadkow, w ktorych nagte
obnizenie popytu na produkty lub ustugi przedsiebiorstwa zmusito pracodawce do szybkiego

przeprowadzenia nieprzewidywanych wczesniej zwolnien:

Nie myslelismy o zwolnieniach. Ta decyzja przyszta w miare nagle. W pazdzierniku my nadal
odnotowywaliémy wzrost, w listopadzie poziom sprzedazy byt porownywalny do tego z poprzednich lat.
W grudniu podobnie, co prawda odnotowalismy spadek, ale w grudniu zawsze odnotowywaliémy spadek. Wiec
do kornca roku, nie byto Zzadnych symptomdw tego, ze spadnie popyt na nasze produkty, a w styczniu
odnotowalismy 40% spadek. Wiec ten spadek byt gwattowny.

[Prezes Sredniego przedsiebiorstwa]

Zatézmy ubiegly caty rok, no moze nie caty, gdzies do jesieni. Nic nie wskazywafo na ten kryzys, ktdry
ma nas tutaj dopasé, firmy same szkolity, wysytaly na szkolenia pracownikéw, podnosity im kwalifikacje,
wysytaty za granice na szkolenia, w to miejsce byli zatrudniani pracownicy na umowy czasowe i ani przez
chwile nikt nie pomyslat o tym, Zze dopadnie nas tutaj nagle kryzys...

[Posrednik pracy z PUP]

3.1.5. Skala udzielania wsparcia w przysztosci

Opinie wyrazone spontanicznie przez respondentéw uczestniczacych w badaniu sondazowym,
dotyczace prawdopodobienstwa zastosowania outplacementu, gdyby doszto do zwalniania
pracownikdéw, wydajg sie optymistyczne. Zastosowanie w takiej sytuacji outplacementu
grupowego lub indywidualnego za co najmniej ,raczej prawdopodobne" uznato - w zaleznosci
od wielkosci reprezentowanej firmy - od okoto potowy do przeszto dwodch trzecich

ankietowanych (przedstawiciele 58% firm matych, 50% S$rednich i 68% duzych).

Deklarowane prawdopodobienstwo zastosowania outplacementu grupowego, w przypadku
zwolnien, jest wyzsze w przypadku firm duzych (66% pracodawcéw nalezacych do tej grupy
uznato objecie zwalnianych pracownikéw outplacementem grupowym za co najmniej ,raczej
prawdopodobne”), niz w przypadku przedsiebiorstw matych i $rednich (odpowiednio:
42% i 31%) — poréwnaj: Wykres 8.
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Wykres 8: Na ile jest prawdopodobne, Zze gdyby Pana/Pani firma zwalniata pracownikéw,
stosowataby outplacement grupowy, obejmujacy wielu pracownikow?

4. raczej prawdopodobne
5. bardzo prawdopodobne
6. pewne

7. trudno powiedzie¢

1. wykluczone
2. bardzo nieprawdopodobne
3. raczej nieprawdopodobne

10 do 49 oséb [N=75]%? 50 do 249 oséb [N=100] powyzej 250 os6b [N=50]
1 13 1 9 1 1a

2 13 2 1 8 210

3 28 3 47 3 22

4 36 4 25 4 58
5 5 5 6 5 6

6 11 6 10 6 {2

7 3 7 5 7 8

% wskazan

[Zrédto: sondaz CATI z pracodawcami]

Odsetek firm deklarujacych jako co najmniej ,raczej prawdopodobne” zastosowanie
outplacementu indywidualnego oscyluje wokdt 50% (takg warto$¢ przyjat wsrod firm duzych,
wérod firm matych byt o 1 punkt procentowy wyzszy, a wsrod s$rednich o 6 punktow

procentowych nizszy - zaobserwowane rdznice nie sg istotne statystycznie).

Wykres 9: Na ile jest prawdopodobne, ze gdyby Pana/Pani firma zwalniala pracownikoéw,
stosowataby outplacement indywidualny, obejmujacy zaawansowane wsparcie
dla niektérych pracownikéw?

4. raczej prawdopodobne

1. kl
wykluczone 5. bardzo prawdopodobne

2. bardzo nieprawdopodobne

3. raczej nieprawdopodobne s tF:)reuv;:z powiedziec
10 do 49 oséb [N=75]* 50 do 249 os6b [N=100] powyzej 250 os6b [N=50]
1 8 1 8 114
2 7 2 15 2 10
3 31 3 37 3 34
4 35 4 39 4 42
5 11 5 14 5 6
6 5 6 1 6 2
7 14 7 6 7 12

% wskazan

[Zrédio: sondaz CATI z pracodawcami]

22 7 powodu zaokraglef wyniki nie sumujg sie do 100%.
23 Z powodu zaokraglef wyniki nie sumujg sie do 100%.
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Ze wzgledu na fakt, ze na rzeczywiste przeprowadzenie outplacementu wptywa szereg
czynnikdow, deklaracje ankietowanych przedstawicieli przedsiebiorstw proponujemy
interpretowa¢ przede wszystkim jako wskazowke, ze znaczny odsetek pracodawcow
z wojewodztwa kujawsko-pomorskiego przejawia pozytywny stosunek do perspektywy
udzielania pomocy osobom, z ktérymi firma rozstawataby sie z przyczyn lezacych

po jej stronie.

Pomimo to, prawdopodobny wydaje sie spadek odsetka firm udzielajacych wsparcia
zwalnianym pracownikom (wyniki badania dotyczace wsparcia udzielanego w przesztosci
przedstawiono w rozdziale ,Wsparcie udzielane dotychczas"). Przestanka do sformutowania
takiego wniosku jest przede wszystkim wzmiankowana juz prawidtowos¢, zgodnie z ktorg
udzielenie pomocy osobom zwalnianym z przyczyn lezacych po stronie zaktadu pracy jest
znacznie mniej prawdopodobne, gdy redukcja zatrudnienia jest wymuszona nagtym
pogorszeniem sie koniunktury: pracodawca zazwyczaj nie dysponuje wéwczas srodkami, ktore
bytby gotdw przeznaczy¢ na pomoc osobom zwalnianym. Drugg przestankg jest zatozenie,

ze kryzys gospodarczy zwiekszy liczbe zwolnien spowodowanych ztg kondycjg przedsiebiorstw.

Obecnie wediug oceny przedstawicieli przedsiebiorstw dziatajacych w wojewddztwie kujawsko-
pomorskim regres przechodzi co dziesigte przedsiebiorstwo zatrudniajace co najmniej

250 pracownikéw, 11% firm $rednich i 15% matych.

Wykres 10: Jak ogdlnie ocenia Pan/Pani obecny stan Paninstwa firmy?

1. intensywny regres 4. umiarkowany rozwdj
2. umiarkowany regres 5. intensywny rozwoj
3. ani rozwaj, ani regres 6. trudno powiedzie¢
10 do 49 os6b [N=75] 50 do 249 os6b [N=100] powyzej 250 os6b [N=50]
1 13 111 112
2 12 2 10 2 8
3 36 3 15 3 26
4 44 4 54 4 44
5 15 5 18 5 14
6 o 6 2 6 6

% wskazan

[Zrédio: sondaz CATI z pracodawcami]

Czynnikiem, ktory prawdopodobnie bedzie sprawiat, ze wraz z pogarszaniem sie koniunktury
gospodarczej sktonnos¢ przedsiebiorcow do obejmowania zwalnianych pracownikéw wsparciem
bedzie malata, jest réwniez trudno$¢ z przeprowadzeniem skutecznego outplacementu

w sytuacji, gdy na rynku pracy nie wystepuje zapotrzebowanie na kategorie pracownikow,
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do ktérej nalezg osoby zwalniane. W niesprzyjajacym konteksécie konieczne jest realizowanie
projektéw kompleksowych?*, Dziatania prowadzone w ramach outplacementu klasycznego,
koncentrujace sie na poszukiwaniu dla osoby zwolnionej nowego miejsca pracy, przestajq
wystarcza¢. Potrzebne staje sie zastosowanie Srodkdéw z zakresu outplacementu
Srodowiskowego, W szczegolnosci bardziej zasadnicze i dtugotrwate dziatania wspierajace
aktywnos$c¢ osdéb objetych wsparciem, lub z zakresu outplacementu zaadaptowanego, w ramach
ktorego oddziatuje sie rowniez na rynek pracy (miedzy innymi poprzez stymulowanie rozwoju
przedsiebiorczosci), w celu zwiekszenia puli miejsc pracy, ktére mogtyby zajaé osoby
uczestniczace w projekcie?>. Tymczasem nawet w okresie koniunktury gospodarczej wsparcie
udzielane (wylacznie przez czes¢ pracodawcow) zwalnianym pracownikom przewaznie
nie miato charakteru kompleksowego, zazwyczaj nie bylo takze prowadzone przy wspotpracy
z podmiotami zewnetrznymi (oprécz - ewentualnie - powiatowych urzedéw pracy, gtéwnie
w sytuacjach, w ktorych zachodzi wymog zgtoszenia zwolnien do PUP). Wobec
tego uprawnione wydaje sie zalozenie, ze zasoby i zaangazowanie, jakich wymagataby
realizacja projektow bardziej zaawansowanych, w tym wykraczajacych poza outplacement
klasyczny, dalece przekracza potencjat, jaki w tego typu dziatania bytaby gotowa zaangazowac
wiekszos¢ sposrdod redukujacych zatrudnienie pracodawcéw z wojewoddztwa kujawsko-

pomorskiego.

Pracodawcy, z ktérymi przeprowadzono wywiady jakos$ciowe, dobrze zdawali sobie sprawe
z okolicznosci obnizajgcych szanse udzielenia zwalnianym pracownikom wsparcia, ktére
pomogtoby im podjgé¢ kolejng prace, przy czym wielu pracodawcéw przywotywato
zidentyfikowane trudnosci (nieprzydatnos¢ kwalifikacji zwalnianych pracownikdw w innym
miejscu pracy, ich niskie zdolnosci adaptacyjne) jako argument przeciwko zastosowaniu
dziatan z zakresu outplacementu. Dlatego mozna przypuszczac, ze pogarszanie sie perspektyw
zwalnianych pracownikéw na rynku pracy bedzie dodatkowym - obok ztej kondycji
restrukturyzujacych zatrudnienie firm — czynnikiem zmniejszajacym sktonno$¢ pracodawcow

do stosowania outplacementu.

Zaktadamy, ze skala udzielania wsparcia zwalnianym pracownikom w okresie kryzysu
gospodarczego bedzie ksztattowana z jednej strony rosnacg liczba zwolnien z przyczyn
lezacych po stronie zaktaddéw pracy, z drugiej natomiast - malejacq zdolnoscig firm
redukujacych zatrudnienie do udzielania zwalnianym pracownikom jakiejkolwiek rzeczywistej
pomocy, a tym bardziej wsparcia, ktére pomogtoby im w stopniu umozliwiajagcym znalezienie

nowego zatrudnienia na niesprzyjajacym rynku pracy. Zarazem, dekoniunktura gospodarcza

24 pordwnaj: Gosk I, Finansowanie outplacementu ze $rodkéw PO KL, Fundacja Inicjatyw Spoteczno-Ekonomicznych,
Warszawa, luty 2009.

%5 Poréwnaj: rozdziat 5.2.
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nie jest jedynym czynnikiem, ktory moze wywiera¢ wpltyw na powszechno$¢ stosowania

outplacementu.

Do uwarunkowan, ktérych wptyw na skale stosowania outplacementu zostat przesledzony
w ramach przeprowadzonego badania, nalezg réwniez $wiadomos$¢ i motywacje pracodawcow
(zwigzane z posiadang wiedzg, postrzeganiem wiasnej roli, hierarchig wartosci), a takze

przedstawicieli strony pracowniczej w zaktadach, w ktorych przeprowadzane sg zwolnienia.

Wsrod czynnikéw wptywajacych na powszechnos¢ i charakter wsparcia, udzielanego
zwalnianym pracownikom, uwzgledniono rowniez potencjat instytucji, ktore mogg angazowacd
sie w realizacje projektow outplacementowych. Skoncentrowano sie w szczegdlnosci
na szeroko rozumianym potencjale przedsiebiorstw (oprécz wspomnianego juz potencjatu
finansowego, pod uwage wzieto rowniez potencjat organizacyjny, kadrowy i kulturowy).
Uwzgledniono réwniez, cho¢ w wezszym zakresie, potencjat instytucji rynku pracy, zaréwno

publicznych, jak i prywatnych.

Pod uwage =zostaly wziete rdéwniez zdolnosci adaptacyjne zwalnianych pracownikéw
(wynikajace zaréwno z ich kwalifikacji zawodowych, jak i z mentalnosci), rozpatrywane

w kontekscie aktualnych wymogow rynku pracy.

Osobny rozdziat poswiecono zagadnieniu wykorzystania outplacementu jako jednego z narzedzi
zwiekszajacych potencjat adaptacyjny przedsiebiorstw oraz wskazaniu innych rozwigzan,
stosowanych przez przedsiebiorcéw w celu dostosowania zatrudnienia w danej firmie do jej

aktualnego zapotrzebowania na prace.

Ze wzgledu na cele badania, ukierunkowane na sformutowanie rekomendacji dotyczacych
wdrazania Poddziatania 8.1.2 PO KL, szczegdlng uwage poswiecono perspektywom
wykorzystania tego instrumentu do zwiekszenia skali stosowania outplacementu
w wojewddztwie kujawsko-pomorskim. Uwzgledniono przebieg wdrazania tego Poddziatania
W regionie oraz nastawienie potencjalnych projektodawcéw (przedsiebiorstw oraz instytucji
rynku pracy) do aplikowania o $rodki, a takze ich potencjat w tym zakresie. Wyniki badania

dotyczace wymienionych zagadnien zostaty przedstawione w dalszych rozdziatach raportu.
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3.2. Swiadomos$é i motywacja pracodawcow
3.2.1. Wiedza pracodawcow na temat outplacementu

W literaturze wskazuje sie, ze upowszechnienie wiedzy o outplacemencie jest koniecznym
warunkiem stosowania go na wieksza niz dotad skale: ,To czy outplacement stanie
sie powszechnie stosowany, zalezy od dostarczania informacji na jego temat, stuzacych
propagowaniu wiedzy o tym, czym on jest, kto go u siebie zastosowat, jakie rezultaty uzyskali

dzieki niemu zwalniani pracownicy i same przedsiebiorstwa?.

Wyniki przeprowadzonego sondazu wskazujg, ze ws$rod przedstawicieli przedsiebiorstw
z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego, zwtaszcza z sektora MSP, poziom wiedzy na temat

outplacementu jest niski.

Poprawne znaczenie terminu ,outplacement” lub ,zwolnienia monitorowane” byli w stanie
podac respondenci z zaledwie 8% firm matych i 15% $rednich, natomiast w przypadku duzych

przedsiebiorstw odsetek ten byt znaczaco wyzszy i wynosit 42%?’.

Wykres 11: Jakie sg Pana/Pani skojarzenia z pojeciem "outplacement", czyli ,zwolnienia
monitorowane”, co ono oznacza.

1. dziatania wspierajace zwalnianych pracownikdéw
2. inne poprawne skojarzenia
3. inne niepoprawne skojarzenia
4. nie wiem
10 do 49 os6b [N=75] 50 do 249 os6b [N=100] powyzej 250 os6b [N=50]
1 18 1+ 13 1 4 42
2 10 2 12 210
3 1+ 11 3 +8 3 1 16
4 A 81 4 f 77 4 A 42

% wskazan

[Zrédto: sondaz CATI z pracodawcami]

26 poréwnaj: Matachowski W., Outplacement jako narzedzie zarzgdzania zasobami ludzkimi, Wydawnictwo Orgmasz,

Warszawa 2006., s. 161, pordwnaj réwniez: Boni M., Zak-Rosiak E. (red.), Bezrobocie co robi¢? Poradnik
outplacementu, Fundacja Rozwoju Przedsiebiorczosci, Suwatki 2002, s. 97.

W celu zapobiezenia zakrzywieniom wynikéw sondazu, pytanie o znaczenie terminu ,outplacement” zamieszczono
jako pierwsze z pytan dotyczacych tego zagadnienia, a po udzieleniu przez respondenta odpowiedzi, ankieter
odczytywat definicje outplacementu.
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Fakt niskiego poziomu wiedzy na temat outplacementu, wsréd osob odpowiadajacych
za sprawy kadrowe w przedsiebiorstwach z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego, potwierdzity
w wywiadach jakosciowych konsultantki agencji zatrudnienia, specjalizujace sie w $wiadczeniu

ustug z tego zakresu. Jedna z nich poparta te teze nastepujaca obserwacjq:

Prowadze zajecia na studiach podyplomowych, dotyczgce outplacementu (...). To sg studia, ktére koriczg
gtownie pracownicy dziatu kadr. Prosze mi wierzyé, ze przez cztery lata nie zgtosita sie ani jedna osoba, ktéra
by sie spotkata z tym hastem. Ja nawet zastepuje okreslenie ,outplacement”, terminem ,zwolnienia
monitorowane”. Nie majq zadnej wiedzy na ten temat.

[Konsultantka agencji zatrudnienia]

Autorzy opracowan poswieconych outplacementowi’® oraz eksperci, z ktérymi przeprowadzono
wywiady jakosciowe, opisujg go jako narzedzie, ktdérego zastosowanie przynosi korzysci
réoznym interesariuszom. Jako beneficjenci outplacementu wskazywane sg w pierwszej
kolejnosci strony, ktére bezposrednio uczestniczg w tym procesie. Korzys¢ z outplacementu
majg zatem odnosi¢ zwalniani pracownicy, ktérzy otrzymujg wsparcie zmniejszajgce poczucie
zagrozenia lub porazki, a nastepnie pomoc zwiekszajaca ich szanse na rynku pracy.
Outplacement ma by¢ pozyteczny rowniez dla redukujacego zatrudnienie pracodawcy, ktéry
zmniejsza prawdopodobienstwo wystgpienia probleméw wynikajacych z frustracji lub utraty
motywacji pracownikéw (akcje protestacyjne, inicjowanie kontroli, spadek zaangazowania)
oraz uzyskuje korzystny efekt wizerunkowy. Podkreslany jest zwlaszcza pozytywny wplyw
outplacementu na postrzeganie pracodawcy przez aktualnych i przysztych pracownikow,
ale przeprowadzenie outplacementu moze by¢ rowniez sygnatem swiadczacym o zadowalajacej
kondycji firmy, docierajagcym do jej kontrahentéw. Jedng =z funkcji przypisywanych
outplacementowi jest rdéwniez zapobieganie niekorzystnemu  wptywowi  zwolnien
na pracownikdw pozostajacych w zaktadzie pracy?®. Na to zagadnienie, opisywane
w opracowaniach na temat outplacementu®®, zwracali réwniez uwage respondenci posiadajacy

bogate doswiadczenie w realizacji programoéw outplacementowych:

Traumatyczne przezycia majq nie tylko osoby zwalniane, ale réwniez dalej zatrudnione. Kto$ zostat wybrany
zamiast nich. Cierpig z powodu zrywanych wiezi. Dzieki outplacementowi pracownicy pozostajacy w zaktadzie
szybciej sie regeneruja, szybciej wierzq pracodawcy, przestajg sie bal, ze w nastepnej kolejnosci zostang
zwolnieni, Dziata to na zasadzie myslenia: nawet jesli zostaniemy zwolnieni, to damy rade, bo tamci dali rade.

[Konsultantka agencji zatrudnienia]

Poniewaz zastosowanie outplacementu zmniejsza skale bedacego wynikiem przeprowadzonych
zwolnien bezrobocia oraz jego spoteczne koszty, jako strony odnoszgce korzysci w wyniku

zastosowania outplacementu wymienia sie takze spotecznos$¢ lokalng oraz panstwo.

2 poréwnaj na przyktad: Matachowski W., FElastyczne zarzadzanie kapitatem. Outplacement jako narzedzie

zarzadzania zasobami ludzkim, Wydawnictwo Orgmasz, Warszawa 2006, s. 163-179, oraz Gosk I., Finansowanie
outplacementu ze srodkéw PO KL, Fundacja Inicjatyw Spoteczno-Ekonomicznych, Warszawa, luty 2009, s. 2.
Wedtug niektorych autoréw kwestia negatywnego wptywu procesu zwolnien na pracownikéw, ktorzy nie zostali nim
objeci, nie jest uwzgledniana w dostatecznym stopniu. Poréwnaj: Robbins, S. P.: Layoff-survivor sickness:
a missing topic in organizational behavior (w:) Journal of Management Education, 1999.

Pordéwnaj: Matachowski W., Elastyczne zarzadzanie kapitatem. Outplacement jako narzedzie zarzadzania zasobami
ludzkim, Wydawnictwo Orgmasz, Warszawa 2006, s. 177, 179.
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Szeroki katalog beneficjentow outplacementu, wymieniany w literaturze przedmiotu, zostat
skonfrontowany z opiniami przedstawicieli przedsiebiorstw na temat tego, kto faktycznie
korzysta w wyniku przeprowadzenia outplacementu. Wyniki dowodzg, ze osoby odpowiedzialne
za sprawy kadrowe przewaznie - wbrew tezom prezentowanym w literaturze przedmiotu -
nie uwazajg pracodawcy, ktéry obejmuje zwalnianych pracownikdw outplacementem, za strone

odnoszacy ,rzeczywistg korzys¢” z zastosowania tego instrumentu.

Pracodawce jako beneficjenta outplacementu wskazata niespetna jedna czwarta respondentow
z firm matych i $rednich (odpowiednio: 21% i 23%). Ws$rdd przedstawicieli firm duzych
odsetek ten byt znaczaco wiekszy, ale réwniez nie przekroczyt potowy ankietowanych (wynidst
46%). Zwalniani pracownicy byli wskazywani jako strona odnoszaca korzysci
z zastosowania outplacementu, znacznie czesciej, niz ich pracodawcy. Jednak rowniez te grupe
wymienita zaledwie okoto potowa respondentow reprezentujacych firmy mate lub $rednie
(odpowiednio: 45% i 54%). Zwalniani pracownicy sg natomiast powszechnie postrzegani jako
beneficjenci outplacementu przez osoby odpowiedzialne za sprawy personalne w duzych
przedsiebiorstwach (uzyskali 84% wskazan). Uwage zwraca rowniez fakt, ze respondenci
z sektora MSP jako strone odnoszacg autentyczne korzysci z przeprowadzenia outplacementu
wskazywali przeszto dwukrotnie czesciej instytucje $wiadczace ustugi z tego zakresu, niz
zamawiajacych je pracodawcéw. Dane przedstawione na Wykresie 12 warto uzupetnic¢
informacja, ze przedstawiciele 29% firm matych i 23% s$rednich wskazali instytucje realizujgce
ustugi z zakresu outplacementu jako jedynego rzeczywistego beneficjenta tego rodzaju
projektéw. Wsrod przedstawicieli przedsiebiorstw zatrudniajagcych co najmniej 250

pracownikéw uwazato tak tylko 6%.

Wykres 12: Jak Pan/Pani sadzi: kto przewaznie odnosi rzeczywista korzy$¢ z przeprowadzenia
outplacementu?

Respondenci mogli wymieni¢ kilka odpowiedzi, dlatego wskazania nie sumujg sie do 100%.

1. zwalniajacy pracodawca 5. lokalna spotecznos¢
2. zwalniani pracownicy 6. panstwo
3. instytucja $wiadczaca te ustuge 7. nikt
4. pracownicy pozostajacy w zaktadzie pracy 8. trudno powiedzie¢
10 do 49 os6b [N=75] 50 do 249 os6b [N=100] powyzej 250 os6b [N=50]
1+ 21 1 23 1+ 46
2t 45 2 A 54 2+ 84
3 1 55 3 4 50 3t 52
4 L 19 4 1 12 4 1 22
5 + 19 5 4 18 5 + 30
6 t 20 6 A 19 6 T 22
7 ¢ 7 42 7+
8 1 8 1+ 9 8 1

% wskazan

[Zrédio: sondaz CATI z pracodawcami]
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Dalsza analiza odpowiedzi udzielonych przez ankietowanych przedsiebiorcow na pytanie
o0 rzeczywistego beneficjenta outplacementu, zmierzajgca do ustalenia, w jakim stopniu
interesy zwalnianych pracownikow i pracodawcow sg postrzegane jako zbiezne, pozwala
stwierdzi¢, ze tylko niespetna co piaty przedstawiciel przedsiebiorstwa sredniej wielkosci (19%)
oraz niespetna co sidédmy z matej firmy (15%) uwaza, ze outplacement jest przydatny dla obu
stron. Wizerunek outplacementu jest zdecydowanie bardziej korzystny wsrdd osob kierujgcych
sprawami personalnymi w duzych przedsiebiorstwach. Grupa ta odrdznia sie od przedstawicieli
sektora MSP stosunkowo czestym przekonaniem, ze outplacement jest pozyteczny zaréwno
dla zwalnianego pracownika, jak i dla redukujgcego zatrudnienie pracodawcy (40%), a takze
relatywnie matym odsetkiem oséb sadzacych, ze outplacement nie przynosi korzysci

ani pracownikom, ani pracodawcom (10%).

Wykres 13: Stopien zbieznosci interesow zwalnianych pracownikéw i redukujacych zatrudnienie
pracodawcéw w przypadku przeprowadzania outplacementu.

1. korzystny dla pracodawcy i dla zwalnianych pracownikéw

2. korzystny tylko dla pracodawcy

3. korzystny tylko dla zwalnianych pracownikow

4. nie jest korzystny ani dla pracodawcy, ani dla zwalnianych pracownikéow

10 do 49 oséb [N=75]** 50 do 249 os6b [N=100] powyzej 250 os6b [N=50]
1 15 1 19 1 40

2 7 2 4 2 6

3 31 3 35 3 44
4 48 4 42 4 10

% wskazan

[Zrédto: sondaz CATI z pracodawcami]

Autorzy opracowan dotyczacych outplacementu wskazujq szereg korzysci, jakie w wyniku
outplacementu mogg odnies¢ poszczegdlne grupy interesariuszy — w szczegdlnosci pracodawcy
przeprowadzajacy restrukturyzacje zatrudnienia oraz osoby przez nich zwalniane, a takze

pracownicy pozostajacy w zaktadzie pracy.

Kazdy z przedstawionych respondentom ,teoretycznych” pozytkéw, ptynacych z zastosowania
outplacementu, zostat uznany za argument przemawiajacy za jego przeprowadzeniem przez
co najmniej trzech na dziesieciu respondentdw (29%). W grupie duzych przedsiebiorstw,
w przypadku niektorych korzysci, odsetek ankietowanych akceptujacych dany argument
przekroczyt trzy czwarte (76% i 78%). Warto zwrdci¢ uwage, ze odsetek respondentow
deklarujacych wrazliwo$¢ na poszczegdlne argumenty, przedstawiane przez ankieterow,

byt niejednokrotnie wyzszy, niz odsetek ankietowanych, ktérzy wczesniej jako beneficjenta

31 Z powodu zaokraglen wyniki nie sumuja sie do 100%.
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outplacementu wskazali strone, do ktdérej interesow odwotywat sie dany argument. Taki
rezultat sugeruje®?, ze powszechne nieidentyfikowanie przez przedsiebiorcow
z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego poszczegdlnych beneficjentdow outplacementu,
wskazywanych w literaturze, przynajmniej czesciowo wynikato z braku wiedzy na temat

potencjalnych rezultatow zastosowania tego instrumentu.

Argumentem za przeprowadzeniem outplacementu, ktéry przemawiatby w najwiekszym
stopniu do przedstawicieli przedsiebiorstw z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego, okazato
sie zwiekszenie szans znalezienia pracy przez zwalnianych pracownikow - argument
ten spotkat sie z akceptacjg 59% respondentow z firm matych, 63% ankietowanych z firm
$rednich oraz 78% przedstawicieli duzych przedsiebiorstw. W ostatniej z wymienionych grup
respondentow nieomal rownie czesto wskazywano korzystny wpltyw outplacementu
na wizerunek firmy (76%).

Wykres 14: Prosze wskaza¢ argumenty za przeprowadzeniem outplacementu, ktore
by do Pana/Pani przemawialy, jezeli sq takie.

Respondenci mogli wymieni¢ kilka odpowiedzi, dlatego wskazania nie sumujg sie do 100%.

1. zwiekszenie szans znalezienia pracy przez zwalnianych

2. poprawa samopoczucia zwalnianych
3. zmniejszenie ryzyka stwarzania problemoéw przez zwalnianych
4. zachowanie lojalnosci przez pracownikdéw pozostajgcych w firmie
5. korzystny wptyw na wizerunek firmy
6. nie ma takich argumentéw
7. trudno powiedzie¢
10 do 49 os6b [N=75] 50 do 249 os6b [N=100] powyzej 250 os6b [N=50]
1 59 1 63 1+ 78
2 40 2 46 2 1 58
3 32 3 51 3 H 60
4 40 4 29 4 + 50
5 35 5 46 5 H 76
6 8 6 5 6 +0
7 1 4 7 +5 7 +0

% wskazan

[Zrédio: sondaz CATI z pracodawcami]

Wptyw outplacementu na zewnetrzny wizerunek przedsiebiorstwa powinien by¢ rozpatrywany
w perspektywie dlugookresowej, a oszacowanie faktycznych efektow wizerunkowych
przeprowadzonego outplacementu jest trudne. CzesSciowej weryfikacji zatozenia o korzystnych
wizerunkowych efektach outplacementu postuzyto zadanie ankietowanym pracodawcom
pytania o wptyw, jaki na postrzeganie przez nich kontrahenta zwalniajgcego pracownikéw

miataby informacja, ze objat ich tego rodzaju wsparciem. Uzyskane wyniki pozwalajg

32 Zwtaszcza w kontekscie innych wynikéw, $wiadczacych o niskim poziomie wiedzy na temat outplacementu.
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pracodawcy restrukturyzujgcemu zatrudnienie spodziewac sie, ze informacja o zastosowaniu
outplacementu wywrze pozytywny wptyw na opinie przedstawicieli wiekszosci firm, do ktérych
dotrze (61% matych, 70% Srednich i 72% duzych).

Wykres 15: Jaki wptyw na Pana/Pani opinie o kontrahencie, ktéry zwalnia pracownikéw, miataby
informacja, ze objat ich outplacementem?

1. korzystny wptyw 3. niekorzystny wplyw
2. brak wptywu 4. trudno powiedzie¢
10 do 49 os6b [N=75] 50 do 249 os6b [N=100] powyzej 250 os6b [N=50]
1 61 1 70 1 72
2 29 2 23 2 26
3 7 3 4 3 0
4 13 413 4712

% wskazan

[Zrédio: sondaz CATI z pracodawcami]

Skala dotychczasowych efektow wizerunkowych projektow outplacementowych
przeprowadzonych w wojewddztwie kujawsko-pomorskim byta ograniczona, ze wzgledu
na matg popularno$¢ stosowania tego narzedzia. Odsetek przedstawicieli przedsiebiorstw,
ktorzy styszeli o przypadkach przeprowadzenia outplacementu w tym regionie, nie przekroczyt
jednej piatej w zadnej grupie respondentow (wyniost 15% wsrdd firm matych, 18% wsréd
$rednich i 20% wsrdd duzych). Respondenci, ktérzy styszeli o przypadkach outplacementu
ocenionych negatywnie, stanowili wprawdzie grupe bardzo nieliczng, jednak ich wystapienie
w badanej probie potwierdza informacje, uzyskane w badaniu jakosciowym, o przypadkach
przeprowadzania przez niektorych pracodawcdéw dziatan pozornych, psujacych opinie
0 outplacemencie poprzez wywotywanie wrazenia, ze narzedzie to stuzy wylgcznie ostonieciu
pracodawcy przed efektami frustracji zwalnianych pracownikéw, bez udzielenia
im rzeczywistego wsparcia. Przedstawiciel $rodowiska przedsiebiorcow jednoznacznie

komentowat przypadki zastosowania takiej ,ptytkiej pomocy”:

Najprosciej przyprowadzi¢ psychologa i tego, co podania pisze. Ale jak to jest tylko taka oferta, to ludzie
to traktujg jako igraszki, mysla: "co oni z nas tutaj robig gtupkow". Nie ta forma. (...) Ludzie to bardzo
osmieszali, irytowato ich i denerwowato, ze smiechy sobie z ludzi robig.”

[Przedstawiciel organizacji pracodawcow]

Wskazywat takze, ze wsrdd zatdg duzych zaktaddw pracy, ktére w przesztosci przeprowadzaty
zwolnienia grupowe i w odpowiedzi na protesty zatogi udzielity zwalnianym pracownikom
wsparcia ograniczonego do nauki pisania CV i skutecznej autoprezentacji, do dzi$ moze
utrzymywac sie nieche¢ do outplacementu. Rowniez przedstawiciele prywatnych instytucji

rynku pracy ttumaczyli podobnymi przypadkami pojawiajace sie niekiedy bardzo negatywne
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obiegowe opinie zarowno na temat samego outplacementu (postrzeganego jako ,zwalnianie

w biatych rekawiczkach”) jak i firm, ktore swiadczg odptatnie ustugi z tego zakresu.

Wykres 16: Czy slyszat(a) Pan/Pani o przypadkach przeprowadzenia outplacementu
w wojewodztwie kujawsko-pomorskim, ktore byly oceniane...?

Respondenci mogli wymieni¢ kilka odpowiedzi, dlatego wskazania nie sumujq sie do 100%.

1. pozytywnie 3. nie styszat(a) o zadnych

2. negatywnie 4, trudno powiedziec
10 do 49 os6b [N=75] 50 do 249 os6b [N=100] powyzej 250 os6b [N=50]
1112 11 14 1 18
2 3 2 4 2 2
3 84 3 80 3 72
4 13 4 13 418

% wskazan

[Zrédto: sondaz CATI z pracodawcami]

Przypadki outplacementu zniechecajace do jego stosowania nie muszg by¢ wynikiem cynicznej
checi uspokojenia nastrojow w zaktadzie pracy bez udzielania zwalnianym pracownikom
rzeczywistego wsparcia, mogq wynikac¢ rowniez z niewiedzy lub braku zasobdw potrzebnych
do udzielenia prawdziwej pomocy. Niezaleznie od przyczyn, zdaniem przedstawiciela
organizacji pracodawcow, dziatajace na terenie regionu instytucje rynku pracy, ktére

dotychczas zajmowaty sie outplacementem, oferowaty raczej namiastke tej ustugi:

Outplacement to jest dziedzina, ktéra musi sie rozpowszechni¢. Ona dotychczas nie byta oferowana w jakims$
wiekszym pakiecie, to byty namiastki: psycholog i uczacy pisania podan. To byta karykatura.

[Przedstawiciel organizacji pracodawcéw]
Nalezy réwniez zaznaczy¢, ze w niektérych przypadkach krytyczna ocena outplacementu moze
wynika¢ z niedoceniania znaczenia ,miekkich” umiejetnosci, przydatnych na rynku pracy (przy
czym zastrzezenie to z pewnoscig nie uchyla krytyki sformutowanej przez konsultantow agencji

zatrudnienia, bedacych ekspertami w tym zakresie).

Niewielkie zainteresowanie perspektywa przeprowadzenia Ilub zlecenia outplacementu
sprawiato, ze przedsiebiorcy informacji na ten temat poszukiwali stosunkowo rzadko. Zrédtami,
w ktorych starali sie uzyska¢ informacje o mozliwoséci objecia pracownikow zwolnieniami
monitorowanymi, byly instytucje rynku pracy, zaréwno PUP, jak i agencje zatrudnienia. Czes¢
pracodawcow poszukiwata takich informacji z wyprzedzeniem, przy czym byly to osoby, ktére

juz wczesniej zetknety sie z outplacementem, zatem narzedzie to byto im znane:

Robitam takie wstepne rozpoznanie na rynku dotyczgce wsparcia w sprawach outplacementu, bo staramy sie
broni¢ przed skutkami obecnego kryzysu.

[Kierownik personalny duzego przedsiebiorstwa]
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Cze$¢ pracodawcow dopiero skonfrontowana z koniecznoscig restrukturyzacji firmy zaczeta
dowiadywac sie w urzedach pracy, jakie wsparcie mogg zapewni¢ zwalnianym pracownikom,
ale nie wszyscy mieli $wiadomos$¢, ze istniejg narzedzia w postaci outplacementu, dlatego
tez ich poszukiwania nie byty w sposdb wyrazny ukierunkowane. Nierzadko chodzito raczej
o probe ,ratowania” zaktadu pracy, a niekoniecznie zapewnienia wsparcia pracownikom, cho¢
jak podkreslit jeden z badanych, stan zaktadu pracy bezposrednio przektada sie na kondycje
pracujgcych tam os6b. Informacji na temat mozliwosci wsparcia przedsiebiorstwa,
skonfrontowanego ze skutkami kryzysu gospodarczego, poszukiwano nie tylko w instytucjach
wchodzacych w sktad PSZ, ale takze u wladz samorzadowych oraz w organizacjach
zrzeszajacych pracodawcow. Jeden z respondentow relacjonowat, ze dowiadywat sie w réznych
instytucjach na temat ewentualnej pomocy dla zaktadu pracy, cho¢ nie dotyczyto

to bezposrednio pracownikoéw:

Ja nie szukatem informacji o pomocy dla pracownikéw, tylko ogdlnie szukatem pomocy dla zaktadu. Bytem
u Prezydenta Miasta, u Wojewody i pdzniej w instytucjach WUP, czy [Nazwa organizacji pracodawcdw].
Pytatem, czy nie wiedzg o instytucjach lub Srodkach, ktére moga wesprzel zaktad pracy. Wtedy bytaby
to posrednia pomoc dla pracownikdéw.

[Prezes duzego przedsiebiorstwa]

Warto zwréci¢ uwage, ze gdyby poziom wiedzy na temat outplacementu byt wyzszy,
pracodawcy mogliby juz wczesniej, nim dojdzie jeszcze do zwolnien, wzigc¢ to rozwigzanie pod
uwage, przez co sam proces zwalniania moégiby mie¢ mniej dramatyczny przebieg,

a pracownicy we wtasciwym momencie otrzymaliby wsparcie.

Nawet przedsiebiorcy, ktorzy deklarowali che¢ udzielenia zwalnianym pracownikom
jak najwiekszej pomocy, przyznawali, ze przed nagtym pogorszeniem sie sytuacji firmy
nie poszukiwali informacji o sposobach wspierania zwalnianych pracownikéw i wsparciu
ze $rodkow publicznych, ktore mozna uzyskac na ten cel. Przyznawali rowniez, ze gdyby takie
informacje do nich dotarty, to w czasach dobrej koniunktury prawdopodobnie zostatyby

zignorowane ze wzgledu na inne priorytety.

B: Czy Panstwo w 2008 roku rozgladali sie za takg informacjg [dotyczaca mozliwosci przeprowadzenia
outplacementu przy wsparciu ze srodkow unijnych] pozyskania srodkéw unijnych na wspieranie procesow
restrukturyzacji zatrudnienia?

R: Nie, nie szukatem takiej informacji. Mysle tez, ze gdybym ja otrzymal, to odtozytbym ja na bok. Bo nie
myslelismy o zwolnieniach. Ta decyzja przyszta w miare nagle.

[Prezes Sredniego przedsiebiorstwa]

Zainteresowanie informacjami na temat outplacementu, deklarowane przez przedstawicieli
MSP z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego obecnie, mozna natomiast uznaé za umiarkowanie
wysokie: 13% respondentow z firm matych i 14% z firm $rednich zadeklarowato zdecydowang
che¢ poszerzenia swojej wiedzy w tym zakresie, natomiast - odpowiednio — 41% i 42%
stwierdzito, ze byliby tym raczej zainteresowani. Analogiczne zainteresowanie wsréd
respondentow odpowiadajacych za sprawy personalne w przedsiebiorstwach zatrudniajacych

co najmniej 250 os6b byto wysokie: w tej grupie taczny udziat 0sob zainteresowanych wyniost
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prawie trzy czwarte (74%), przy czym przeszto jedna czwarta (26%) okreélita swoje

zainteresowanie jako zdecydowane.

Wykres 17: Czy byl(a)by Pan/Pani zainteresowany/a uzupetnieniem Pana/Pani wiedzy na temat
outplacementu?

3. raczej tak
4. zdecydowanie tak
5. trudno powiedzie¢
powyzej 250 os6b [N=50]

1. zdecydowanie nie
2. raczej nie

10 do 49 oséb [N=75]%3 50 do 249 os6b [N=100]

1 12 11 1 10

2 32 31 2 16

3 41 42 3 48
4 13 14 4 26

5 1 5 2 5 0

% wskazan

[Zrédto: sondaz CATI z pracodawcami]

Preferowanymi zrodtami uzyskiwania informacji, niezaleznie od wielkosci firmy, okazaty
sie: Internet (wskazany przez przedstawicieli 71% firm matych, 66% S$rednich oraz 73%
duzych) oraz szkolenia i warsztaty (odpowiednio: 63%, 68% i 70% wskazan), a w dalszej
kolejnosci publikacje papierowe (34%, 36% i 54% wskazan) oraz prasa (37%, 34% i 41%

wskazan).

Wykres 18: W jaki sposob chciat(a)by Pan/Pani uzupelni¢ swoja wiedze na temat outplacementu?

Na pytanie odpowiadali wytacznie Respondenci, ktdrzy stwierdzili, Ze sg zainteresowani uzupetnianiem wiedzy
o outplacemencie. Respondenci mogli wymieni¢ kilka odpowiedzi, dlatego wskazania nie sumujg sie do 100%.

1. udziat w szkoleniu, warsztacie 5. lektura publikacji

2. indywidualne konsultacje 6. lektura informacji dostepnych w Internecie
3. studia 7. audycje radiowe

8. audycje telewizyjne

powyzej 250 os6b [N=37]

4. lektura prasy

10 do 49 os6b [N=41] 50 do 249 os6b [N=56]

1 63 1 68 70
2 15 2 21 14

3 1s 3 17 8

4 37 4 34 a1

5 34 5 36 54

6 71 6 66 73
7 15 7 111 8

8 15 8 1l 14 16

% wskazan

Z powodu zaokraglen wyniki nie sumujg sie do 100%.

47



Raport z badania ewaluacyjnego ,Analiza i identyfikacja potrzeb w zakresie

wykorzystania outplacementu jako instrumentu zwiekszajacego potencjat
adaptacyjny przedsiebiorstw w wojewédztwie kujawsko-pomorskim” y —X DYSPEBSJA
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Cennym uzupetnieniem wynikdw sondazu przeprowadzonego z przedstawicielami
przedsiebiorstw sg opinie zebrane w badaniu jako$ciowym. Przedsiebiorcy, z ktorymi
przeprowadzono wywiady, zwracali uwage, ze podstawowym utrudnieniem w zdobywaniu
wiedzy na temat rozwigzan adaptacyjnych w obszarze zatrudnienia jest nattok informacji,
spos$réd ktorych trudno jest wybrac i zastosowac¢ odpowiednie. Problem z (jak to okreslit jeden
z respondentéw:) ,wyfiltrowaniem” odpowiednich informacji wynika z dwdch okolicznosci.
Pierwszg sg trudnosci w ocenie wiarygodnosci poszczegoélnych zrédet (kwestia ta ma
szczegdlne znaczenie w przypadku uwarunkowan prawnych). Drugg - charakter
przekazywanych informacji, ktére przewaznie nie sg dopasowane do profilu odbiorcéw, przez
co zorientowanie sie, czy zastosowanie opisywanych rozwigzan jest mozliwe w danej firmie,

wymaga duzego wysitku.

Jako odpowiednich adresatéw informacji na temat narzedzi adaptacyjnych dotyczacych spraw
personalnych wskazywano pracownikéw kierujagcych sprawami personalnymi oraz osoby
nalezace do kadry zarzadzajacej przedsiebiorstw. Wskazywano przy tym, ze tresc
przekazywana kazdej z tych grup powinna sie rézni¢. Informacje kierowane do pracownikow
dziatéw kadr powinny miec charakter operacyjny i by¢ bardziej szczegotowe, niz przekazywane
kadrze zarzadzajacej, ktéra z kolei powinna otrzymywaé charakterystyke dostepnych

mozliwosci, umozliwiajacg planowanie na poziomie strategicznym.

Respondenci uczestniczacy w badaniu jakosciowym sformutowali réwniez zalecenia dotyczace
dwoch form przekazywania wiedzy, ktére uzyskaty najwieksza liczbe wskazan w sondazu.
W odniesieniu do informacji zamieszczanych w Internecie proponowano rozwigzanie polegajace
na anonsowaniu informacji zamieszczonych na portalu internetowym poprzez dystrybucje
rozsytanego pocztg elektroniczng newslettera. Z kolei preferowang formaq szkolen i warsztatow
byty spotkania odbywajgce sie cyklicznie, na przykiad co dwa miesigce, podczas ktérych
przekazywano by aktualne informacje na temat narzedzi adaptacyjnych dopasowanych

do potrzeb uczestnikow.

3.2.2. Poczucie odpowiedzialnosci za zwalnianych
pracownikéow

W literaturze przedmiotu podkresla sie znaczenie stosunku pracodawcéw wobec pracownikow
jako czynnika wptywajacego na stosowanie outplacementu. W jednej z publikacji czytamy
na przyktad: ,Jedna z najwazniejszych przyczyn siegania po te ustuge [outplacement]

n34

jest szacunek dla zwalnianych pracownikéw i gotowos$¢ niesienia im wsparcia”®. Podobng

opinie wyrazali uczestniczacy w badaniu pracownicy instytucji rynku pracy:

34 Matachowski W., Elastyczne zarzadzanie kapitatem. Outplacement jako narzedzie zarzadzania zasobami ludzkimi,
Wydawnictwo Orgmasz, Warszawa 2006, s. 175.
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To wigze sie z odpowiedzialnoSciq pracodawcy za pracownikéw. Jesli kogos sie przyjmuje do pracy
to wiadomo, Ze to nie jest na zawsze. Trzeba przewidzieé, ze kiedy$ z réznych przyczyn trzeba bedzie
sie rozstac i zastanowic sie jak to zrobié.

[Konsultantka agencji zatrudnienia]

Ale to, od czego trzeba zaczad, to hasto: kultura zwolnien. Punkt pierwszy tej kultury to che¢ pomocy, nawet
nie outplacementu, ale pomocy.

[Konsultantka agencji zatrudnienia]

Z tego wzgledu za istotne uwarunkowanie poziomu zainteresowania przedsiebiorcéw
z wojewodztwa kujawsko-pomorskiego stosowaniem outplacementu nalezy uznaé fakt,
ze zaledwie niespetna co pigty pracodawca z sektora MSP (16% w przypadku firm matych
i 19% w przypadku S$rednich) uwaza, ze pracodawca jest odpowiedzialny
lub wspotodpowiedzialny za przysztos¢ zawodowg pracownikéw, ktorych zwolnit z przyczyn
lezacych po stronie zaktadu pracy. Pracodawcy z firm zatrudniajacych co najmniej
250 pracownikéw zgadzajg sie z taka opinig przeszto dwukrotnie czesciej (analogiczny odsetek

wynosi wsréd nich 40%).

Odpowiedzialno$¢ za przyszto$¢ zwolnionych pracownikdw na rynku pracy przedstawiciele
przedsiebiorstw przypisywali najczesciej tym osobom lub urzedom pracy. Opinie, ze za swojq
przyszto$¢ zawodowg odpowiadajg zwolnieni pracownicy, wyrazit w przyblizeniu co drugi
przedsiebiorca (uwazato tak 48% przedstawicieli firm matych, 50% srednich i 54% duzych).
Urzedy pracy zostaly natomiast wskazane przez blisko potowe respondentéw z sektora
MSP (przez przedstawicieli 49% firm matych i 47% firm $rednich) oraz przeszio dwie trzecie

(68%) ankietowanych reprezentujgcych duze przedsiebiorstwa.
Wykres 19: Kto Pana/Pani zdaniem jest odpowiedzialny za przyszio§¢ zawodowa pracownikéw
zwalnianych z przyczyn lezacych po stronie zaktadu pracy?
Respondenci mogli wymieni¢ kilka odpowiedzi, dlatego wskazania nie sumujq sie do 100%.
1. zwolnieni pracownicy

2. dotychczasowy pracodawca
3. urzedy pracy

4. inne odpowiedzi
5. trudno powiedzieé

10 do 49 os6b [N=75] 50 do 249 os6b [N=100] powyzej 250 os6b [N=50]

1 48 1 50 1 54

2 16 2 19 2 40

3 49 3 47 3 68
4 15 4 14 410

5 8 5 5 5 8

% wskazan

[Zrédio: sondaz CATI z pracodawcami]
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Respondenci uczestniczacy w badaniu jakosciowym, omawiajagc poziom zainteresowania
pracodawcow stosowaniem outplacementu, spontanicznie odnosili sie do kwestii
odpowiedzialnosci spotecznej pracodawcy, przejawiajacej sie w stosunku do pracownikow -
w tym do osob zwalnianych z zakiadu pracy. Przedstawiali zaréwno przyktady wysokiego,
jak i dowody niskiego poziomu odpowiedzialnosci poszczegdlnych pracodawcow. Niektorzy
pracownicy instytucji rynku pracy wskazywali, ze poziom dbatosci o pracownikéw, wykazywany
przez pracodawcow z danego powiatu lub z catego regionu, jest generalnie niski - nie pojawita

sie natomiast opinia przeciwna.

Jeden z respondentdw wyrazit przypuszczenie, Ze przejawiany przez znaczng czesc
pracodawcow brak dbatosci o ,zasoby ludzkie” wynika z przyzwyczajenia, ze pozyskanie
pracownikéw jest tatwe. Wyniki badan ilosciowych nie potwierdzajg tej hipotezy, ale zarazem
nie stanowig jej jednoznacznej falsyfikacji. Z przeprowadzonego sondazu wynika, ze wiekszo$¢
przedsiebiorcow - istotna w przypadku firm matych i $rednich - uwaza pozyskanie
pracownikédw za trudne (poréwnaj Wykres 20). Réwniez w sondazu z pracodawcami
Z wojewodztwa kujawsko-pomorskiego, koordynowanym przez torunski WUP,
przeprowadzonym w kwietniu i maju 2008 roku, wiekszo$¢ pracodawcow (58,9%) skarzyta
sie na trudnoéci w rekrutacji*>. Analiza danych pochodzacych z sondazu przeprowadzonego
w ramach badania ,Analiza i identyfikacja potrzeb w zakresie wykorzystania outplacementu...”
nie wykazata istotnej statystycznie rdznicy pomiedzy pracodawcami uwazajgacymi,
ze pozyskanie pracownikéw bytoby trudne, a pracodawcami bedacymi przeciwnego zdania,
pod wzgledem przekonan w kwestii odpowiedzialnosci pracodawcéw za przyszto$¢ zawodowgq
zwalnianych pracownikdw?®®. Jednak nawet jezeli hipoteza zaproponowana przez respondenta
nie jest trafna, kwestia odczuwanych trudnosci w pozyskaniu pracownikéw pozostaje istotna.
Uprawnione wydaje sie bowiem zatozenie, ze w im mniejszym stopniu pracodawca odczuwa
deficyty wystepujace na rynku pracy, tym bardziej jego stosunek do pracownikéw zalezy

od tego, na ile czuje sie za nich bezinteresownie odpowiedzialny.

35 Pporéwnaj: ,Sondaz wéréd pracodawcéw wojewddztwa kujawsko-pomorskiego” s. 12. Wyniki tego sondazu

nie moga by¢ bezposrednio poréwnywane z wynikami sondazu przeprowadzonego w ramach badania ,Analiza
i identyfikacja potrzeb w zakresie wykorzystania outplacementu...”, ze wzgledu na rdznice w doborze prob (opis
doboru préby w badaniu WUP jest zamieszczony na stronach 3-5 przywotanego raportu) oraz konstrukcji
kwestionariuszy.

Zarazem nie mozna wykluczy¢, ze niewystgpienie rdznicy istotnej statystycznie wynikto ze stosunkowo niewielkiej
liczebnosci badanej proby.
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Wykres 20: Czy Pana/Pani zdaniem znalezienie kandydatow, ktérzy zastapiliby pracownikéw
zatrudnionych obecnie w Pana/Pani firmie, w przypadku wiekszoséci stanowisk
bytoby:

3. raczej tatwe
4. zdecydowanie fatwe
5. trudno powiedzieé

1. zdecydowanie trudne
2. raczej trudne

10 do 49 oséb [N=75]* 50 do 249 os6b [N=100] powyzej 250 os6b [N=50]
1 13 1 10 1 12

2 52 2 51 2 44
3 21 3 33 3 42

4 11 4 15 4 10

5 12 5 11 5 12

% wskazan

[Zrédio: sondaz CATI z pracodawcami]

Stanowiska pracodawcow, uczestniczacych w badaniu jakosciowym, w kwestii udzielania
wsparcia zwalnianym pracownikom mozna umiesci¢ na kontinuum, ktoérego krancami bytyby:
przekonanie o catkowitym pierwszenstwie interesu firmy nad interesem pracownikow, ktorzy
zostaliby zwolnieni w pierwszej kolejnosci, oraz przekonanie odwrotne. Jako przykfad postawy
bliskiej pierwszemu z wymienionych stanowisk moze postuzy¢ fragment wypowiedzi jednego

Z pracodawcow:

W pierwszej kolejnoSci byli zwalniani pracownicy, ktérzy pracowali na czas okre$lony. To nas mniej
kosztowato, bo nie przedtuzalismy umow. Firma byta w trudnej sytuacji, a my dzieki temu nie pfacilismy
odpraw, ani odszkodowarn.

[Prezes duzego przedsiebiorstwa]

Z kolei jako ilustracje kierowania sie dobrem pracownikdw najbardziej zagrozonych
zwolnieniami, pomimo nieracjonalnosci takiego rozwigzania z perspektywy rachunku

ekonomicznego firmy, mozna przywota¢ nastepujacy cytat:

Gdy juz sie przekonaliémy, Ze [spadek zamdwieni] faktycznie wynika ze zmniejszonego popytu na nasze
produkty, to przekonatem sie, ze nie dam rady w najblizszym czasie zwiekszy¢ produkcji, a zatem utrzymad
catej kadry. Zaktadatem, ze przy takiej sprzedazy, jaka miata miejsce przez ostatnie lata, jestem w stanie
utrzymacé moich pracownikéw, nawet, jesli nie pracuja. Mogtem ich zwolni¢ (...) i zatrudni¢ pot roku pdzniej,
ale wydawato mi sie to nieetyczne. Wiec rozwazytem koszty i myslatem, ze uda mi sie pracownikéw ,na
postoju" utrzymaé. Ale w tej chwili srodki mi sie juz skoriczyty. Nawet bede miat problem z procesem
restrukturyzacji, bo to tez sq koszty i to jak na nasze warunki dosy¢ spore.

[Prezes Sredniego przedsiebiorstwa]

Pozycja, jakg zajmuje pracodawca na zarysowanym kontinuum, wplywa na szereg decyzji

podejmowanych przez niego w kwestii redukcji zatrudnienia, dotyczacych miedzy innymi

37 Z powodu zaokraglen wyniki nie sumuja sie do 100%.
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wyboru o0sob, ktére zostang zwolnione, momentu przeprowadzenia zwolnien, udzielenia

wsparcia zwalnianym pracownikom oraz zakresu ewentualnej pomocy, ktorg zostang objeci.

Nalezy rowniez zauwazy¢, ze przedktadanie interesu firmy nad interes pracownikow, ktorzy
zostaliby zwolnieni w pierwszej kolejnosci, wprawdzie moze, ale nie musi, wynikac
z przedktadania dazenia do zysku nad dbatos¢ o ludzi. Do motywow chronienia firmy za cene
interesdw zyciowych pracownikow, ktérzy zostajg zwolnieni, moze naleze¢ rowniez dbanie

o dobro pracownikdow, ktorzy pozostang w zaktadzie pracy:

Wydaje mi sie, ze w tej sytuacji jakiejkolwiek firmy, wynajdowanie tego typu pomocy nie jest uzasadnione
finansowo. Bo w takiej sytuacji trzeba sie skupi¢ na tym, Zzeby te osoby, ktore pozostaty, miaty zapewnione
wynagrodzenia i skupi¢ sie na tym, zeby doprowadzi¢ do tego, przez pozyskanie zleceri, to mniej wiecej
do tego sie sprowadza.

[Prezes duzego przedsiebiorstwa]

Przeprowadzone wywiady wskazuja, ze pracodawcy zakres$lajac krag osob, za ktére ponosza
odpowiedzialnos¢ z racji swojej funkcji, niejednokrotnie za kryterium przyjmuja istnienie relacji
pracodawca-pracownik. Wypowiedzi, w ktérych pracodawcy stosunkowo swobodnie deklarowali
poczuwanie sie do odpowiedzialnosci wytgcznie za pracownikdw pozostajagcych w firmie,
zarazem odwotujac sie explicite do petnionej przez siebie roli, wskazuja, ze taka postawa
znajduje oparcie w przyjmowanym przez nich etosie pracodawcy Ilub menedzera.

Jako ilustracje warto przytoczy¢ nastepujacy fragment wywiadu:

Ja, niestety, jestem pracodawcg, wiec w momencie, kiedy podpisatem, czesto z ciezkim sercem, zwolnienia,
to od tego momentu nie interesuje mnie, co sie z tymi osobami dzieje.

[Prezes duzego przedsiebiorstwa]

O ile opisany mechanizm sprawia, ze po zwolnieniu pracownikéw byty pracodawca uzyskuje
wobec nich bezpieczny psychologicznie dystans, o tyle niepozbawiony napiecia jest zazwyczaj
moment wypowiadania zatrudnienia, co wigze sie z faktem, Zze osoba, ktérej wreczane jest

wypowiedzenie, nalezy jeszcze wéwczas do grona pracownikéw.

Przedstawione wyniki wskazujq, ze skutecznym sposobem promowania outplacementu wobec
przedsiebiorcéw, prezentujacych scharakteryzowang powyzej postawe, bytoby prawdopodobnie
~Wpisywanie” wsparcia udzielanego zwalnianym pracownikom w zakres dziatan korzystnych
dla firmy i zgodnych ze standardami profesjonalnego zarzadzania zasobami ludzkimi®.
Przyktadem zinternalizowania takiego przeswiadczenia sg fragmenty wywiadu udzielonego
przez dyrektora personalnego duzego przedsiebiorstwa z wojewodztwa kujawsko-pomorskiego,
ktory angazowat sie w udzielanie pomocy zwalnianym pracownikom, w oparciu
o dziat personalny firmy lub - w przypadku zwalniania cztonkdw kadry zarzadzajacej -
we wspotpracy z agencjami zatrudnienia. W jego wypowiedziach charakterystyczne jest,

Z jednej strony, nadawanie priorytetu ,celom biznesowym", z drugiej natomiast - uzasadnianie

38 To zalecenie stanowi jedng z rekomendacji, omdwionych w rozdziale 4.
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z tej perspektywy wsparcia udzielanego zwalnianym pracownikom w kategoriach korzysci

dla przedsiebiorstwa (pomimo, ze jak dotad nie zostaty one bezposrednio stwierdzone):

Mam w gtowie taki profil cztowieka, ktéry pracuje w HR i jest konsultantem biznesowym. Catkiem niezle nam
to teraz wychodzi. A z drugiej strony pytam czy to jest fair w stosunku do ludzi? Na to pytanie fatwiej
odpowiedzied, fatwiej to oceni¢. Natomiast bez tego pierwszego pytania nigdy nie podejmiemy witasciwych
decyzji. Bo trzeba to traktowac jako inwestycje i oceni¢ czy to sie opfaca, czy nie optaca. Bo do tego zatrudnit
mnie zarzad, a nie do tego zeby byto mito i przyjemnie. Natomiast ja wierze, ze poprzez ,mito i przyjemnie"
ja jestem w stanie te cele biznesowe realizowad.

Pomijam kwestie takie czysto ludzkie, to znaczy, ze fajnie komus pomoc, bo zwolnienie to sytuacja stresujaca.
Firma jest po to, Zzeby zarabiaé pieniadze. I kazde takie dziatanie moze by¢ uznane za koszt. Moim zdaniem
to nie koszt a inwestycja.

Mysle, ze my dopiero rozpoczynamy dziatania zwigzane z employer branding, chociaz outplacement sie z tym
nie kojarzy, to mysle, ze mamy dobry PR na rynkach lokalnych. Ale nie wiem czy to jest zwigzane z echem
po tego typu projektach. Natomiast to nie jest powdd, aby tego typu dziatan nie kontynuowad. Ja w to wierze
i mysle, ze to jest bardzo dalekowzroczne dziatanie.

[Kierownik dziatu personalnego duzego przedsiebiorstwa]
3.2.3. Wplyw wymogow prawnych

Zgodnie z Ustawg o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, pracodawca, ktory
zamierza zwolni¢ co najmniej 50 pracownikéw w ciggu okresu nie przekraczajgcego trzech
miesiecy, zobowigzany jest do uzgodnienia z PUP form wsparcia dla osdb zwalnianych
z przyczyn lezacych po stronie zakladu pracy. Zakres wsparcia moze obejmowacd
w szczegolnosci: posrednictwo pracy, poradnictwo zawodowe, szkolenia i pomoc w aktywnym
poszukiwaniu pracy. Odbiorcami wsparcia sq pracownicy przewidziani do zwolnienia, bedacy
w trakcie wypowiedzenia lub w okresie 6 miesiecy po rozwigzaniu stosunku pracy lub stosunku
stuzbowego. Za zapewnienie objecia zwalnianych pracownikdéw programem ustug rynku pracy
odpowiada zwalniajacy ich pracodawca. Ustugi te mogg by¢ realizowane przez powiatowy urzad
pracy, agencje zatrudnienia lub instytucje szkoleniowa. Program moze by¢ finansowany przez
samego pracodawce, przez pracodawce i odpowiednie jednostki administracji publicznej

oraz na podstawie porozumienia organizacji i oséb prawnych z udziatem pracodawcy>°.

Obowigzek zgtoszenia do PUP zamiaru zwolnienia pracownikéw dotyczy rowniez zwolnien
grupowych, czyli sytuacji, gdy pracodawca zatrudniajacy od 20 do 99 pracownikéw zwalnia
co najmniej 10 z nich, a pracodawca zatrudniajagcy wiekszg liczbe oséb - co najmniej
10% zatogi*®.

Z jednej strony, przepisy dotyczace zwolnien monitorowanych ogrywajg istotng role jako
motyw sktaniajacy pracodawcéw, wobec ktdrych majg zastosowanie, do zwrdcenia sie do PUP
w celu uzyskania wsparcia dla zwalnianych pracownikéw. Za takim wnioskiem przemawia fakt,

ze - zgodnie z informacjami uzyskanymi w badaniu jakosciowym - tylko sporadycznie zdarza

3% Poréwnaj: Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2004 Nr
99 poz. 1001 z p6zn. zm.).

Poréwnaj: Ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow
pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw (Dz. U. z 2003 Nr 90 poz. 844 z pdzn. zm.).

40

53



Raport z badania ewaluacyjnego ,Analiza i identyfikacja potrzeb w zakresie

wykorzystania outplacementu jako instrumentu zwiekszajacego potencjat
adaptacyjny przedsiebiorstw w wojewédztwie kujawsko-pomorskim” ADYSPEBSJA

sie, ze w celu uzgodnienia pomocy dla zwalnianych pracownikéw do PUP zgtaszajg
sie pracodawcy, ktérzy nie sg do tego zobligowani (a zarazem zainteresowanie pracodawcow
z wojewodztwa kujawsko-pomorskiego ustugami z zakresu outplacementu, Swiadczonymi przez

instytucje komercyjne, jest bardzo niskie).

Z drugiej strony, omawiane przepisy majq zastosowanie zaledwie w przypadku czesci zwolnien.
Nie dotyczg bowiem sytuacji, w ktorej z przyczyn lezacych po stronie zaktadu pracy zwalniana
jest liczba pracownikdw nie przekraczajaca progu wskazanego w zapisach ustawowych.
Z obserwacji pracownikow PUP wynika, ze nierzadko pracodawcy rozciggajg proces zwolnien
na dtuzszy okres, zeby unikna¢ wymogu informowania o przeprowadzanej redukcji
zatrudnienia. Proporcja pomiedzy pracownikami, ktérych zwolnienia zostajg zgtoszone do PUP,
a pozostatymi pracownikami zwalnianymi z przyczyn lezacych po stronie zaktadu pracy,
nie sg mozliwe do wiarygodnego ustalenia, poniewaz liczba oséb, ktére po zwolnieniu z pracy

nie zarejestrowaty sie w PUP, nie jest monitorowana.

Wymogi prawne nie odnoszg sie réwniez do sytuacji redukowania zatrudnienia poprzez
nieprzedtuzanie uméw o prace zawartych na czas okreslony oraz rezygnacje z zawierania
kolejnych uméw cywilnoprawnych lub z kontynuowania wspdtpracy z osobami pracujacymi
na zasadzie samozatrudnienia - poniewaz nie dochodzi wdéwczas do rozwigzania stosunku

pracy (ktéry, w sensie formalnym, nie istnieje).

Przedstawione wyniki wskazuja, ze zwiekszenie powszechnosci stosowania outplacementu
wymaga podjecia dziatan wptywajacych na uwarunkowania pozaprawne, w szczegdlnosci
na zaséb posiadanej przez pracodawcow wiedzy na temat zwolnien monitorowanych, poziom
poczucia odpowiedzialnosci pracodawcow za zwalnianych pracownikéw oraz znajomos¢ oferty

instytucji rynku pracy w zakresie outplacementu.

3.3. Swiadomo$é i motywacja dziataczy zwiazkéw
zawodowych

Do kluczowych interesariuszy, ktérych stanowisko i zaangazowanie (lub jego brak) wptywa

na prowadzenie outplacementu, nalezg zwigzki zawodowe. Wynika to zaréwno ze zobowigzan,

jakie w kwestii przekazywania informacji zwigzkom zawodowym oraz prowadzenia z nimi

konsultacji naktadajg na pracodawcéw przepisy prawa, jak i z wptywu dziataczy zwigzkowych

na zatoge.

Wyniki sondazu z pracodawcami z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego wskazuja, ze odsetek
firm, w ktorych dziata co najmniej jeden zwigzek zawodowy, rosnie wraz z wielkoscig
przedsiebiorstwa: wynosi 3% w firmach matych, 22% w s$rednich i 60% w duzych, przy czym
w co drugim (50%) przedsiebiorstwie zatrudniajgcym co najmniej 250 pracownikéw dziata

wiecej, niz jeden zwigzek.
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Wykres 21: Czy w Pana/Pani firmie dziata zwiazek zawodowy?

1. nie
2. tak, jeden zwigzek 4. tak, trzy lub wiecej
3. tak, dwa zwiazki 5. odmowa odpowiedzi
10 do 49 os6b [N=75] 50 do 249 os6b [N=100] powyzej 250 os6b [N=50]
1t 97 1 77 1 A 40
2 43 2 11 2 110
310 3 8 3 A 26
4 10 4 13 4 A 24
54+0 5 1 540

% wskazan

[Zrédio: sondaz CATI z pracodawcami]

Jakkolwiek w badaniu skoncentrowano sie na roli zwigzkéw zawodowych, wydaje sie,
ze wiekszos$¢ wnioskéw mozna odnies¢ ogdlnie do dziatajacych na poziomie zaktadu pracy
instytucji reprezentujacych strone pracownicza (a zatem rowniez do rad pracownikow).
Wiekszos$¢ reprezentantdw strony pracowniczej, z ktorymi przeprowadzono wywiady, taczyta

zreszty funkcje dziataczy zwigzkowych i cztonkdéw rad.

Faktyczna rola odgrywana przez zwigzki zawodowe w zakladzie pracy jest uwarunkowana
szeregiem czynnikéw. Jednym z nich sg kompetencje dziataczy zwigzkowych, przede
wszystkim w zakresie oceny ekonomicznej przedsiebiorstwa (z tego wzgledu warto wspomniec
o zaobserwowanej podczas badania jakosciowego tendencji do doszkalania sie przez

zwigzkowcow, w tym w ramach projektow realizowanych przy wsparciu z PO KL).

Istotna jest takze postawa pracodawcy wobec wspotpracy ze zwigzkami. Podczas badania
zidentyfikowano przyktady traktowania zwigzkéw jako istotnego partnera w zarzadzaniu
zaktadem, ale réwniez — przyktady traktowania ich jako strony niekompetentnej, ktorej wptyw

powinien by¢, na ile to mozliwe, minimalizowany:

Ja jestem kapitalistgq i reprezentuje strone pracodawcy, trudno mi obiektywnie wypowiadac sie na temat roli
zwigzkow zawodowych. W przypadku [nazwa przedsiebiorstwa] prowadzimy tutaj dialog. Ale gdybym miat
takq mozliwo$¢, ja bym sie pozbyt zwigzkéw zawodowych, to jest oczywiste.

[Prezes duzego przedsiebiorstwa]

Zwigzki sq w jednej ze spétek. Rada w rzeczywistosci nie petni zadnej funkcji. Jest, bo sie stworzyta, ale nie
petni Zzadnej roli w zarzadzaniu. Ja bym bardzo sobie zyczyt, zeby tak zostato, zeby rada nie musiata by¢
partnerem | zeby pracownicy nie musieli sie zrzesza¢ w zwigzki. To jest jedno z moich gtdwnych zadan.
Oczywiscie sq rozne zwigzki zawodowe, ale mysle, ze niezaleznie od konfiguracji jest to niekorzystne
dla pracodawcy. Duzo sie méwi o partnerstwie, ale to nigdy nie jest partnerstwo. Jesli pracodawca jest po to,
by zarabia¢ pienigdze dla udziatowcow lub wiascicieli, to jakiekolwiek zwigzki wymagaja dyskusji o rzeczach,
na ktérych sie nie znajgq. Gdybysmy my musieli konsultowac zmiany, ktére wprowadzamy, to bytaby absolutna
katastrofa. Juz by nas nie byto.

[Dyrektor personalny duzego przedsiebiorstwa]
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W powyzszych cytatach warto zwrdci¢ uwage na dwie kwestie. W pierwszym, na odwotanie
sie przez respondenta do petnionej roli, w ktérej — jak wynika z przytoczonej wypowiedzi -
nie miesci sie dobrowolna wspotpraca ze zwiazkami zawodowymi*!. W drugim cytacie
interesujagce wydaje sie przyjmowanie przez respondenta zatozenia, ze przedstawiciele
zwigzkow zawodowych i rad pracownikdw sg niekompetentni niejako ,z definicji”. Wydaje
sie, ze przypisywana im przez respondenta niekompetencja w istocie polega na tym,
ze przedstawiciele strony pracowniczej nie kierujg sie logikqg maksymalizacji zysku finansowego

przedsiebiorstwa.

W wypowiedziach niektérych przedstawicieli przedsiebiorstw pobrzmiewata obawa przed

potencjalnie destrukcyjnym wptywem zwigzkéw zawodowych na przedsiebiorstwo:

Najgorsze jest to, ze te rady lub zwigzki, wymagajqc konsultacji pewnych kwestii dziatatyby same na wfasng
zgube. Rynek, na ktérym dziata nasza firma zmienit sie bardzo mocno i wymaga wielkiej elastycznosci.
Gdybysmy nie mogli dziata¢ swobodnie, to albo juz by nas nie byto, bo zostalibySmy kupieni,
albo dziataliby$my na granicy optacalnosci.

[Dyrektor personalny duzego przedsiebiorstwa]

Perspektywa zagrozenia funkcjonowania firmy w wyniku rozprzestrzeniania sie kryzysu
gospodarczego niejednokrotnie doprowadza do przyblizenia stanowiska zwigzkéw zawodowych
do stanowiska pracodawcéw. W wywiadach jakos$ciowych wspominali o tym przedstawiciele

obu stron:

B: Prosze powiedziel, jakie dosSwiadczenia z poprzednich zwolnieri przetozyty sie na to, ze teraz wszystko
przebiegto tak spokojnie i sprawnie?

R: Moze nie tyle doswiadczenia, co nasze spotkania z kolegami na zjazdach sekcji krajowej, gdzie
sie nastuchalismy, ze zaktadow, w ktérych zwiazki dzielity podwyzki, juz nie ma. A my jestesmy.
Zaproponowano nam przeksztatcenia kilku dziatdw w spétki zalezne. Po tych zwolnieniach spotykaliSmy
sie z zarzadem: albo idziemy do przodu i przeksztatcamy sie, albo zostaje nas 500. Poszlismy na to.
Nie byto to tatwe. (...) Byliémy Swiadomi, ze (...) musimy co$ zrobi¢: albo ograniczy¢ to zatrudnienie,
czyli zwolni¢ cze$¢ tej zatogi albo padniemy wszyscy, bo z czego tych ludzi utrzymad.

[Przedstawiciel zwigzku zawodowego w duzym przedsiebiorstwie]
R: My jako zwigzki zawodowe potrafimy oceni¢ zasadnos¢ tych zwolnien. Tu sg dwa zwigzki, jestesmy
przewodniczacymi, ktérzy pracujg tu wiele lat. (...) Nam zdarzato sie rowniez strajkowad, jesli uwazalismy,

ze nalezy tak zrobi¢. (...) Gdy byty te zwolnienia, uznaliSmy, Zze nie ma innego wyjscia: staraliSmy
sie z pracodawcg wspétdziataé, zeby pomdc pracodawcy i pracownikom. (...)

B: Czy byty jakie$ Parnstwa postulaty, ktére nie zostaty spetnione? Czy walczyliScie Paristwo o wsparcie
dla 0s6b zwalnianych?

R: Trudno [byto] walczy¢ o jakiekolwiek wsparcie. Ale my nie podpisaliSmy porozumienia o zwolnieniach
grupowych. To nam pozwolito na pewne ruchy wobec pracownikéw zwalnianych, ale to sq pewne kruczki.

[Przedstawiciel zwigqzku zawodowego w duzym przedsiebiorstwie]

B: Chciatbym zapytac o udziat zwigzkéw zawodowych...

R: Tu jest dialog. Firma jest w tak trudnym okresie, ze tu na swary i kiétnie nie ma miejsca, moge nawet
powiedzieé, ze pewne rzeczy zostaty uzgodnione. Petna wspoétpraca.

[Prezes duzego przedsiebiorstwa]

4l podobnie jak kwestia odpowiedzialnoéci za zwalnianych pracownikdw (poréwnaj: rozdziat 3.2.2. Mozna zakfada¢,

ze promocji dialogu spotecznego na poziomie zaktadu pracy mogtaby stuzy¢ préba redefinicji roli przedsiebiorcy -
podobnie, jak rekomendujemy to w przypadku dziatan zmierzajacych do podniesienia poziomu odpowiedzialnosci
za zwalnianych pracownikdéw.
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Nalezy zaznaczy¢, ze uproszczeniem byloby przyjecie, ze na kontinuum pomiedzy
jednoznacznym przedkiadaniem interesu firmy nad interes pracownikow, ktérzy zostaliby
zwolnieni w pierwszej kolejnoéci, a stanowiskiem odwrotnym??, pracodawcy zajmuja pozycje
bliskg pierwszego kranca, a zwigzki zawodowe - drugiego (z ewentualng sktonnoscig

do zblizenia sie do stanowiska pracodawcéw w sytuacji kryzysu).

Po pierwsze, konieczne jest wziecie pod uwage faktu, ze zwigzki zawodowe mogg bronié
swoich cztonkow przed zwolnieniami bardziej skutecznie, niz innych pracownikow.
Taka mozliwos¢ daje chocby obowigzek uprzedzenia zwigzkéw zawodowych o tym, ktorzy
cztonkowie zostali wytypowani do zwolnienia. Zwigzki zawodowe przekazujac te informacje
zainteresowanym umozliwiajg im schronienie sie przed zwolnieniem z pracy na zwolnieniu
lekarskim. W efekcie, w przypadku cztonkdw zwigzku ryzyko zwolnienia jest mniejsze,

niz w przypadku innych pracownikow. Ilustruje to nastepujacy przypadek:

Pracownicy, ktorzy nie nalezeli do zwigzkéw, wypowiedzenie dostawali z dnia na dzien. I oni juz nie pracuja.
Moze to nie jest w porzadku, ale co$ za cos. Natomiast 95% pracownikéw, ktérzy nalezeli do zwigzkdw,
oni wrdcili, bo uchronili sie na chorobowym [do czasu poprawy sytuacji zakfadu i decyzji pracodawcy
0 zmniejszeniu skali redukcji zatrudnienia]. Nie wszyscy, bo byli i tacy, ktérzy Swiadomie zrezygnowali
Z pracy.

[Przedstawiciel zwigzku zawodowego w duzym przedsiebiorstwie]
Wydaje sie zatem, ze — oprdécz oceny kondycji przedsiebiorstwa - na zrozumienie wykazywane
przez zwigzki zawodowe wobec koniecznosci zwolnien wptywa rowniez fakt, ze pracownikami
poswiecanymi w imie zwiekszenia szans przetrwania firmy prawdopodobnie nie bedg
w pierwszej kolejnoéci cztonkowie zwigzkéw*?, Za taka interpretacjg przemawia réwniez opinia
wyrazona przez jednego z pracodawcow uczestniczacych w badaniu jakosciowym, zgodnie
z ktorg ustalenie ze zwigzkami zawodowymi zagadnien zwigzanych z restrukturyzacjg

zatrudnienia okazato sie tatwiejsze, niz negocjacje ptacowe.

Druga korekta polega na wskazaniu, ze przedstawiciele zwigzkéw zawodowych nie zawsze
wykazujq wieksze zrozumienie interesow zwalnianych pracownikéow, niz pracodawcy.
Za przykifad, ze nie jest to reguta, moze postuzy¢ poréwnanie stosunku dwoch respondentow:
przedstawiciela zwigzku zawodowego oraz prezesa przedsiebiorstwa (innego, niz to, w ktérym
dziatat zwigzek) do kwestii ewentualnego rozpoczecia dziatalnosci konkurencyjnej wobec
bytego pracodawcy przez osoby zwolnione z przyczyn lezacych po stronie zaktadu pracy.
O ile prezes z wiasnej inicjatywy uchylit zwolnionym pracownikom klauzule o zakazie
konkurencyjnosci, ktéra obowigzywataby przez wyznaczony okres po rozwigzaniu umowy

0 prace, o tyle przedstawiciel zwigzku zawodowego wyrazat podczas wywiadu zasadnicze

42 poréwnaj: rozdziat 3.2.2.

Podobny wniosek sformutowali autorzy opracowania Agnieszka Flis, Marek Mos, Andrzej Zacharzewski:
Outplacement. Program ufatwiania zmiany pracy dla zwalnianych pracownikéw, Akade, Krakéw 2002, s. 111.
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obiekcje wobec udzielania zwalnianym pracownikom wsparcia, ktore mogliby wykorzystac

w firmie dziatajgcej na tym samym rynku, co ich dotychczasowy pracodawca.

Odnoszac sie bezposrednio do stosunku zwigzkow zawodowych do outplacementu, nalezy
wskaza¢ wystepowanie wsrdd nich dwoch postaw: akceptacji dziatan w tym zakresie
(a niekiedy rowniez ich wspierania) lub sprzeciwu. W literaturze dotyczacej projektow
outplacementowych, realizowanych przez instytucje komercyjne, opisywane sa obie reakcje*,
obie zostaty rowniez zidentyfikowane w badaniu jakosciowym, przy czym postawa akceptacji
byta reprezentowana przez cze$¢ przedstawicieli zwigzkéw zawodowych, z ktérymi
przeprowadzono wywiady, natomiast przypadki sprzeciwu ze strony zwigzkéw zawodowych

byty relacjonowane przez przedstawicieli instytucji rynku pracy.

Wskazywany przez konsultantdow agencji zatrudnienia i autorow opracowan na temat
outplacementu sprzeciw zwigzkdw zawodowych wigze sie z kosztami tego typu dziatan:
przedstawiciele zwigzkédw opowiadajg sie za przeznaczeniem $rodkow na odprawy
dla zwalnianych pracownikéw. Z tego wzgledu by¢ moze nie przypadkiem zidentyfikowane
podczas badania jakosciowego sytuacje, gdy postawa zwigzkéw zawodowych wobec
outplacementu byta przychylna, dotyczyty zwolnien monitorowanych, w ramach ktérych
dziatania wspierajace zwalnianych pracownikéw byty realizowane przez PUP, a wiec bezptatnie.
W zbadanych przypadkach zwigzki zawodowe nie tylko aprobowaty takie dziatania, ale réwniez
sprzyjaty im udostepniajagc pomieszczenia, ktérymi dysponowatly na terenie zaktadu pracy,
na spotkania przedstawicieli PUP z pracownikami objetymi zwolnieniami®®. W jednym
przypadku zastosowanie rozwigzania polegajacego na przeprowadzeniu spotkan pracownikow
PUP z osobami zwalnianymi na terenie zaktadu pracy, a nie w urzedzie, wynikato z inicjatywy
cztonka wiadz zwigzku zawodowego z tego zaktadu, dziatajgcego zarazem w powiatowej radzie

zatrudnienia.

Opisu przypadkow niecheci zwigzkow zawodowych do odptatnego powierzenia zadan z zakresu
outplacementu dostarcza z kolei fragment wywiadu z konsultantka z agencji zatrudnienia.

Wedtug jej relacji:

Zwigzki zawodowe [bywajg] niechetne outplacementowi i chcq pienigdze przeznaczy¢é na odprawy. (...)
nie zgadzajg sie na outplacement, buntujg ludzi i potem niosq na sztandarach hasta: tyle dla was
wygospodarowalismy. (...) W wielu sytuacjach nie przebrnieto z pomystem outplacementu, bo zwigzki
zawodowe sie nie zgodzity. To nie odpowiada profilowi ich dziatan. Dziatacze wprost mowig: "Ja nie bede sie
mdgt tym pochwalié. Jak wywalcze 400 ztotych na osobe - to bedzie moja stawa".

[Konsultantka agencji zatrudnienia]

44 Porédwnaj: Matachowski W., Outplacement jako narzedzie zarzadzania zasobami ludzkimi, Wydawnictwo Orgmasz,

Warszawa 2006, s. 180.
Taki udziat zwigzkéw zawodowych w projekcie outplacementu jest przydatny, poniewaz nawet jezeli w zakfadzie

pracy s inne pomieszczenia, ktore pracodawca zgodzitby sie przeznaczy¢ na takie spotkania, siedziba zwigzkow
zawodowych moze by¢ postrzegana przez pracownikéw jako miejsce bardziej przyjazne.
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Podobng opinie wyrazita przedstawicielka PUP:

Zwigzki zawodowe, ktére powinny walczy¢ o prawa pracownikéw, nie walczg o to, co faktycznie niesie pomoc,
czyli o zwolnienia monitorowane. Tylko rzucajg sie jak Rejtan.

[Kierownik Wydziatu PoSrednictwa Pracy w PUP]

Przyjmujac zatozenie, ze outplacement rzeczywiscie jest w danej sytuacji rozwigzaniem
lepszym dla zwalnianych pracownikéw, niz wyptacenie im odpraw, mozna wskaza¢ kilka
hipotez wyjasniajacych motywy sprzeciwu ze strony zwigzku zawodowego. Te trzy hipotezy,
ktore nazywamy ,hipotezg populizmu”, ,hipoteza ignorancji” oraz ,hipotezg unikania
odpowiedzialnosci”, nie wykluczajg sie wzajemnie, poniewaz zwigzki zawodowe sprzeciwiajgc

sie outplacementowi mogg_kierowac sie réznymi motywami.

Zgodnie z ,hipotezg populizmu" (sugerowang przez przedstawicieli instytucji rynku pracy,
z ktérymi przeprowadzono wywiady jakosciowe), zwigzki wybierajg rozwigzanie, ktére - jak
zaktadaja - zapewni im poklask ze strony zatogi. Z kolei wedtug ,hipotezy ignorancji",
dziatacze  zwigzkowi oponuja przeciwko zastosowaniu outplacementu, poniewaz
nie sg $wiadomi ptyngcych z niego pozytkéw. Obie przywofane hipotezy majga pewne
ograniczenia. Pierwsza - poniewaz (jak wskazujq przyktady opisywane w literaturze
przedmiotu*®), zwigzki zawodowe maja realne szanse przekonania pracownikéw o przydatnosci
dziatan z zakresu outplacementu - nie sg zatem ,zaktadnikami" poczatkowej opinii zatogi.
Druga - poniewaz dziatacze mogg wprawdzie zywi¢ nieufno$¢ wobec outplacementu,

wynikajaca z nieznajomosci jego zalet’

, ale wydaje sie nieprawdopodobne, zeby nie zdawali
sobie sprawy, ze trwatego zabezpieczenia sytuacji zwalnianego pracownia nie gwarantujg

réowniez odprawy, ktére pomimo to preferuja.

Wskazane ograniczenia dwoch pierwszych wyjasnien przemawiajg za poszukiwaniem
kolejnego. Dostarcza go ,hipoteza unikania odpowiedzialnosci", zgodnie z ktérg opdr zwigzkow
zawodowych wynika z niecheci do podjecia ryzyka autoryzowania programu, ktory moze
okaza¢ sie nieskuteczny. Z tej perspektywy zaletaq odpraw bytaby nie tyle gwarancja,
ze beda bardziej skuteczne, niz outplacement, lecz fakt, ze odpowiedzialnos¢ za wykorzystanie
odpraw jest przypisywana wytgcznie osobom, ktére je otrzymaty. Tymczasem akceptujac
decyzje o przeprowadzeniu outplacementu zwigzek zawodowy naraza na szwank swdj
autorytet, ktéry moze ucierpie¢, jezeli program okaze sie nieskuteczny. Do pewnego stopnia
ryzyko takie ponosi réwniez pracodawca. Wydaje sie jednak, ze w przypadku zwigzkéw
zawodowych jest ono wieksze. W tym kontekscie warto przywota¢ ustalenia badaczy, ktérzy

analizujac dane z badan ilosciowych, przeprowadzonych w czterech krajach europejskich?,

4 Na przyktad zdaniem Witolda Matachowskiego, autora publikacji Elastyczne zarzadzanie kapitatem. Outplacement

jako narzedzie zarzgadzania zasobami ludzkim - ,,0znacza podobng reakcje zatogi” (s. 181).

47 Posiadanie przez cze$¢ dziataczy zwigzkowych jedynie ograniczonej wiedzy na temat outplacementu potwierdzajg
wywiady przeprowadzone w ramach badania jakosciowego.

48 Nie byto wérdd nich Polski.
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w trzech z nich uzyskali poparcie dla hipotezy, zgodnie z ktorg cztonkowie zwigzkdw
zawodowych oczekujg od organizacji zwigzkowej przede wszystkim ochrony przed
zwolnieniami, a wzrost poczucia zagrozenia utratg pracy zmniejsza ich poparcie dla zwigzku®.
Wprawdzie wynik ten nie odnosi sie bezposrednio do kwestii outplacementu, ale wskazuje,
ze postawa zwigzku w sytuacji zwolnien ma kluczowe znaczenie dla jego legitymizacji.
Dodatkowe znaczenie moze odgrywal fakt, Ze zwigzki zawodowe reprezentujac zatoge
wystepujg w roli, w ktorej niestosowne wydawatoby sie kwestionowanie zdolnosci zwalnianego

pracownika, otrzymujgcego odprawe, do odpowiedzialnego pokierowania swoim losem.

Przy formutowaniu wszystkich zaproponowanych powyzej hipotez za punkt wyjscia przyjeto,
ze outplacement byiby dla zwalnianych pracownikow rozwigzaniem obiektywnie
korzystniejszym, niz odprawy. Nalezy jednak zauwazy¢, Ze zatozenie to nie we wszystkich
sytuacjach musi by¢ trafne. Na przyktad czes$¢ uczestniczacych w badaniu jakosciowym
pracodawcow wskazywata, ze w przypadku pracownikow dysponujacych kompetencjami
pozwalajacymi na trafng ocene dostepnych opcji, optymalne bytoby pozostawienie wyboru
formy wsparcia osobom, ktoére miatyby zosta¢ nim objete. Z perspektywy tworzenia
mechanizmoéw minimalizujacych ryzyko wystgpienia barier utrudniajacych realizacje dziatan
zwigzanych z outplacementem w przedsiebiorstwach, szczegdlnie wazne wydaje sie natomiast
zwiekszenie wsrdéd zwigzkéw zawodowych wiedzy na temat outplacementu, takze po to,
by dysponowaty realnymi mozliwosciami oceny zasadnosci dostepnych form wsparcia

zwalnianych pracownikéw°.

3.4. Komunikacja w zwiqzku z outplacementem
Wyniki badania wskazujg, ze dla przebiegu procesu restrukturyzacji zatrudnienia, w tym takze
udzielania wsparcia zwalnianym pracownikom, kluczowe znaczenie ma komunikacja pomiedzy
wszystkimi zaangazowanymi stronami. W szczegolnosci nalezy zwrdci¢ uwage na kwestie

komunikacji pomiedzy przedstawicielami pracodawcy a zwalnianymi pracownikami.

Elementarng potrzebg zwalnianych pracownikéw jest otrzymanie czytelnych i zrozumiatych

informacji na temat sytuacji, w ktorej sie znalezli oraz przystugujacych im uprawnien

4 De Witte, H.; Sverke, M; Van Ruysseveldt, J; Goslinga, S; Chirumbolo, A; Hellgren, J; Naswall, K: ,Job Insecurity,

Union Support and Intentions to Resign Membership: A Psychological Contract Perspective” (w:) European Journal
of Industrial Relations, Volume 14, Number 1, s. 85-103 - w artykule tym czytamy miedzy innymi: ,Uwazamy,
7e oczekiwanie ochrony przed niepewnoscig zatrudnienia [job insecurity] stanowi jeden z kluczowych elementow
psychologicznego kontraktu pomiedzy cztonkami zwigzku zawodowego a ich zwigzkiem, co jest spéjne z rezultatem
[badania], wedtug ktorego cztonkowie podkreslaja, ze bezpieczenstwo zatrudnienia stanowi jedng z gtownych
korzysci wynikajacych z przynaleznosci zwigzkowej. (...) Dla czionkéw, doswiadczenie niepewnosci zatrudnienia
oznacza naruszenie ich psychologicznego kontraktu ze zwigzkiem, poniewaz oczekiwanie, ze zwigzek uchroni i
ch przed ta niepewnoscig, nie zostato spetnione [*We argue that the expectation to be protected from job insecurity
forms one of the core elements in the psychological contract between union members and their union, consistent
with the finding that members emphasize job security as one of the key benefits of union membership. (...)
For members, the experience of job insecurity implies the violation of their psychological contract with the union,
since the expectation that their union will protect them against insecurity has not been met. (...)"]” - s. 88-89.

0 Zalecenie to zostato rozwiniete w rozdziale 4, zawierajacym rekomendacie.
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i Swiadczen. Relacje pracownikéw urzeddw pracy wskazujg, ze zainteresowanie zwalnianych
pracownikéw takimi informacjami jest bardzo wysokie. Uczestniczacy w badaniu konsultanci
agencji zatrudnienia podkreslali rowniez psychologiczne znaczenie przeprowadzenia rozmoéw

ze zwalnianymi osobami:

Z ludzmi trzeba rozmawial. Kazdy, kto widziat przerazenie osoby, ktéra zostata zwolniona, niezaleznie
od stanowiska, czy to byt dyrektor czy nie, to wie, ze z ludZmi trzeba rozmawiac.

[Konsultantka agencji zatrudnienia]

Niektorzy respondenci zwracali uwage, ze o stosunku pracownikéw do oferowanego

im wsparcia moze przesadzi¢ stosowany przez pracodawce sposéb komunikacji.

Pracownicy postrzegaja outplacement w zaleznosci od tego jak jest przeprowadzany. [Dobrze, jezeli] jest
wysoka kultura rozmowy z ludzmi, jesli to sie dzieje z wyprzedzeniem, przed zwolnieniami, jezeli nie ma
niedomadwien. Wazny jest czas, w ktérym to sie robi. Pracownicy sq sktonni to akceptowad.

[Przedstawiciel organizacji pracodawcéw]

Stopien przejawianej przez pracodawce gotowosci do komunikowania sie ze zwalnianymi
pracownikami oraz formy, w jakiej sie z nimi komunikuje, w znacznej mierze wptywa na to,
jak pracownicy odczytajg jego stosunek do kwestii zwolnien. Mozna zaktada¢, ze w zaleznosci
od sposobu udzielenia informacji ta sama propozycja wsparcia (zwfaszcza, jezeli ma charakter
~miekki", na przykfad polega na rozwijaniu kompetencji poszukiwania pracy), moze zostac
potraktowana jako oznaka rzeczywistych staran pracodawcy, albo jako ,ochtap" (tego ostrego
sformutowania uzyt jeden 2z respondentéw, odnoszac sie do przypadkéw udzielania

pracodawcom pozornego wsparcia).

Uczestniczacy w badaniu  jakosciowym respondenci dobrze znajacy S$rodowisko
przedsiebiorcéw, a zarazem nie reprezentujacy - w ramach badania - konkretnej firmy
(konsultantka  agencji  zatrudnienia oraz  przedstawiciel organizacji  zrzeszajqcej
przedsiebiorcéw) wskazywali, Zze osoby odpowiedzialne za sprawy personalne czesto nie sg
przygotowane do poradzenia sobie z sytuacjg zwalniania pracownikow, przez co decyzja
o zwolnieniu nie jest przekazywana w odpowiedni sposdb osobom otrzymujacym

wypowiedzenia:

To jest tez trudnos$¢ osdb, ktére wreczajq zwolnienia. Pomimo, ze rézne rzeczy mogg by¢ zaplanowane,
czy przygotowane, to w momencie wreczania zwolnienia, pojawia sie silny stres po obu stronach. I wtedy
nawet jesli zwalniane osoby sg poinformowane o tym z czego mogq skorzystaé, to jest informacja, ktéra nie
zostaje wykorzystana.

[Konsultantka agencji zatrudnienia]

Jakkolwiek komunikacja ze zwigzkami zawodowymi nie zastepuje bezposredniej komunikacji
z zalogg, moze znacznie jg utatwi¢. Warto wspomnie¢, ze z przeprowadzonych wywiaddéw
wynika, ze zwiagzki, wprowadzone w zagadnienia zwigzane z kondycja i strategig
przedsiebiorstwa, moga petni¢ role mediatora pomiedzy perspektywg pracodawcy
a perspektywg =zatogi, rozumiejac swojg role raczej jako reprezentowanie faktycznych

intereséw  zatogi, niz opinii przewazajacych ws$rdod pracownikéw. Za ilustracje
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nie identyfikowania sie w petni przez dziataczy zwigzkowych z perspektywa pracownikdw,
a zarazem jej empatycznego rozumienia, moze postuzy¢ fragment jednego
z przeprowadzonych wywiadéw:

R: Zatoga zresztq do tej pory nie wierzy w ziq sytuacje firmy. A ta sytuacja jest zfa. (...)

B: Czy wystepujg réznice miedzy perspektywa zwigzkow i pracownikow?

R: Réznice byty, sq i beda. Mamy specyficznq zatoge, zatoga jest nastawiona nieufnie i do zarzadu firmy
i do zwigzkdéw. Mimo tego, ze nas wybieraja, bo to juz moja siodma kadencja, zdanie zatogi zawsze jest
inne. Zatoga zawsze wie najlepiej jak nalezy zrobié¢. Uwazam, Ze zatoga zostata troszke oszukana,
bo w momencie prywatyzacji w [rok], mieliSmy tu miec¢ ,och i ach”, a od tego momentu jest coraz gorzej.
Kolejni wtasciciele nic nie wnosili do tej firmy, ale za to duzo wynosili i moze dlatego zatoga jest zrazona.

[Cztonek wtadz zwigzku zawodowego w duzym przedsiebiorstwie]

Zapewnieniu odpowiedniej jakosci procesow komunikacyjnych pomiedzy pracodawcg a zatoga
oraz jej przedstawicielami sprzyja wprowadzenie odpowiednich rozwigzan dotyczacych
struktury oraz kultury organizacyjnej firmy. Do takich rozwigzan, zidentyfikowanych podczas
badania, nalezato zapewnienie cyklicznosci spotkan pomiedzy pracodawca a przedstawicielami
zatogi, a takze wiaczenie do zarzadu przedsiebiorstwa wybranego przez pracownikow
przedstawiciela zatogi, oddelegowanego do kontaktéw ze zwigzkami zawodowymi.
Oba rozwigzania usprawniajq przebieg dialogu spotecznego na poziomie zaktadu pracy oraz

podnoszg jego range.

Na procesy komunikacyjne w firmie, dotyczace spraw pracowniczych, ma szanse wptynac
rowniez wprowadzenie kodeksu ustalajgcego zasady odpowiedzialnosci spotecznej, ktére w niej
obowigzujg, dotyczace miedzy innymi relacji pomiedzy firmg a jej pracownikami oraz
przetozonymi a podwitadnymi. Tego rodzaju kodeks, przyjety w jednej z badanych firm,
zobowigzuje cztonkéw kadry kierowniczej miedzy innymi do przeprowadzenia rozmowy
z pracownikiem, ktory odchodzi z pracy (niezaleznie od przyczyn odejscia). Zawiera zaréwno
0go6lne wymagania, odnoszace sie do zapewnienia etycznego postepowania wobec pracownika
opuszczajacego zaktad pracy, jak i konkretne zalecenia, dotyczace na przyktad przekazywania
osobom odchodzacym na emeryture informacji o przystugujacych im swiadczeniach. W firmie
tej powotany zostat rowniez rzecznik do spraw etyki. Sprawy zwigzane z restrukturyzacjg
zatrudnienia nie byly dotychczas gtéwnym obszarem jego dziatalnosci, jednak pod wptywem
przekazanych przez niego uwag pracownikéw, potozono wiekszg wage do formy proponowania
pracownikom odejscia na emeryture. Dla os6b odchodzacych na emeryture zorganizowano

miedzy innymi spotkanie z prezesem.

Jakos$¢ dialogu pomiedzy pracodawcg a pracownikami, a takze zwigzkami zawodowymi,
jest istotnym czynnikiem wptywajacym na zdolnosci adaptacyjne przedsiebiorstwa, procesy
restrukturyzacji zatrudnienia, a takze - przebieg projektow z zakresu outplacementu.
W przypadku realizowania outplacementu zewnetrznego, wazna jest réwniez komunikacja
pomiedzy instytucjg odpowiedzialng za jego realizacje a zwigzkami. Uzyskanie ze strony

zwigzku zawodowego akceptacji planowanych dziatan znacznie zwieksza szanse
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ich powodzenia, ze wzgledu na wptyw, jaki wywiera na opinie zatogi. Stad konsultacje
z dziatajacymi w danym zaktadzie pracy zwigzkami sg przez czes¢ agencji zatrudnienia

traktowane jako istotny etap projektow z zakresu outplacementu:

Jesli zwigzki zawodowe sq negatywnie nastawione do takich dziatan, to one sq nosnikami ztych informacji.
W procesach zewnetrznych, takich jak my realizujemy, najpierw odbywa sie spotkanie ze zwigzkami
zawodowymi, na ktérych my przedstawiamy propozycje, ttumaczymy ich cel, a pdzniej odbywa sie spotkanie
z pracownikami. I to ratuje mozliwos¢ realizacji projektu. Na spotkaniu (...) uzgadniamy wspdlnie, co mamy
do zrobienia. Jezeli takiego spotkania by nie byfo, to jestem przekonana, ze nikt by sie do projektu nie zgtosit,
albo zgftositby sie z bardzo negatywnym nastawieniem.

[Konsultantka agencji zatrudnienia]

Tak jak poparcie outplacementu przez zwigzek zawodowy moze zacheci¢ zwalnianych
pracownikédw do udzialu w projekcie, tak negatywne nastawienie zwigzku moze skutecznie

ow projekt storpedowac:

Te zte informacje przekazywane sa w ten sposéb: ,gdyby nie te dziatania, to pracownicy by dostali
te pieniqdze”, albo, ze bedq musieli za nie zaptacié. Albo jestesmy nazywani hienami cmentarnymi.
Wiec tak negatywnie te informacje mozna sprzedac.

[Konsultantka agencji zatrudnienia]

Nalezy takze wspomnie¢ o - opisywanych w literaturze - przypadkach pozyskiwania
przez instytucje realizujgce outplacement akceptacji planowanych dziatan poprzez
manipulowanie zwigzkami zawodowymi. W publikacji ,Outplacement jako narzedzie
zarzadzania zasobami ludzkimi" zacytowana zostata - za tytutem prasowym - nastepujaca

relacja konsultanta firmy doradczej:

W przypadku jednego z naszych klientow zaprosilismy zwigzkowcow na wspdlng konferencje prasowag
na temat zwolnieri i wsparcia dla zwolnionych. Nie wypadato im przy dziennikarzach wystepowal przeciwko
outplacementowi. Chcac nie chcac wyrazili poparcie dla programu, a w kazdym razie tak to zostato odebrane.
Pézniej za$ trudno im byto sie od tego odzegnywad .
Jakkolwiek tego typu manipulacje zapewne niekiedy przynosza dorazny skutek, wydaje sie,
ze w dtuzszej perspektywie moga zaowocowac raczej wzrostem niecheci wobec outplacementu

i obnizy¢ zaufanie do instytucji, ktore go realizuja.

3.5. Zdolnosci adaptacyjne zwalnianych pracownikéw
w kontekscie rynku pracy

Wyniki sondazu z pracodawcami z wojewodztwa kujawsko-pomorskiego wskazuja, Zze okoto

potowa firm matych (48%) i $rednich (53%) oraz przeszio sze$¢ na dziesie¢ duzych (62%)

uwaza za ,raczej prawdopodobne"”, ,bardzo prawdopodobne" Ilub ,pewne" zatrudnienie

pracownikdéw na nowoutworzonych miejscach pracy, w okresie do konca 2010 roku.

51 poréwnaj: Matachowski W., Elastyczne zarzadzanie kapitatem. Outplacement jako narzedzie zarzadzania zasobami

ludzkim, Wydawnictwo Orgmasz, Warszawa 2006, s. 181.
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Wykres 22: Na ile prawdopodobne jest, ze do konca 2010 roku Pana/Pani firma bedzie
zatrudniata, pracownikéw na nowoutworzonych miejscach pracy?

4. raczej prawdopodobne
5. bardzo prawdopodobne
6. pewne

7. trudno powiedzie¢

1. wykluczone
2. bardzo nieprawdopodobne
3. raczej nieprawdopodobne

10 do 49 os6b [N=75] 50 do 249 os6b [N=100] powyzej 250 os6b [N=50]

1 7 1 6 1+ 4

2 8 2 12 2 12

3 33 3 31 3+ 24

4 35 4 31 4 t 42
5 1 4 5 9 5 + 18

6 9 6 13 6 12

7 4 a 7 8 7 1+ 8

% wskazan

[Zrédto: sondaz CATI z pracodawcami]

Z kolei w badaniu przeprowadzonym na poczatku 2009 roku przez WUP w Toruniu zamiar

zatrudnienia nowych pracownikow jeszcze w tym roku wyrazito 59% pracodawcow.

Chec¢ zatrudniania w 2009 r. nowych pracownikow zadeklarowato 324 objetych badaniem
podmiotéw>?. Pracodawcy ci facznie planuja zatrudni¢ 2.603 pracownikdéw. Pracodawcy
najwieksze zapotrzebowanie zgtaszali na pracownikdw z grupy wielkiej: pracownicy
przy pracach prostych, robotnicy przemystowi i rzemiesInicy, specjalisci, operatorzy i monterzy
maszyn i urzadzen, technicy i inny $redni personel o0s6éb oraz pracownicy biurowi.
A jesli rozbijemy te wielkie kategorie na poszczegdélne zawody, to najwieksze szanse
na znalezienie pracy w przysztym roku majg osoby o nastepujacych zawodach: robotnik
gospodarczy, robotnik pomocniczy w przemysle przetwdrczym, robotnik drogowy, szwaczka

oraz sprzedawca.

Z kolei, jesli chodzi o zwolnienia pracownikow planowane na rok 2009 to zostaty oszacowane
na poziomie 1.936 o0sdb, czyli 1,2% zatrudnienia w przedsiebiorstwach. Najwieksza redukcja
planowana byta w zawodach: robotnik pomocniczy w przemysle przetwérczym, $lusarz,

robotnik gospodarczy, pracownik biurowy, zdobnik szkta.

52 Dane przytaczane za: Monitoring zawodéw deficytowych i nadwyzkowych w wojewddztwie kujawsko-pomorskim

w 2008 r., Torun 2009.
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Poréwnujac informacje dotyczace planowanych zwolnien i zatrudnien pracownikéw®® mozna
zauwazy¢, ze planowane przyjecia do pracy, jak i zwolnienia z pracy czesto dotyczg oséb
z tymi samymi zawodami, a w przypadku niektérych zawodow, jak na przyktad robotnik
gospodarczy i pomocniczy popyt przewyzsza nawet podaz. Jednak czes¢ zwolnionych z racji
swojego zawodu z pewnoscig bedzie miata wieksze problemy ze znalezieniem pracy,
co wynika¢ moze z faktu, iz na terenie wojewddztwa kujawsko-pomorskiego wystepuje
znaczna przewaga zawodow nadwyzkowych, a wiec takich, w ktorych bezrobotnych
jest wiecej w stosunku do istniejacych ofert pracy. I tak na przyktad zawody takie jak $lusarz
czy robotnik pomocniczy w przemysle przetwdrczym, ktérych dotyczy najwieksza planowana
redukcja zatrudnienia, znajdujg sie wsrdéd zawoddw stosunkowo mocno reprezentowanych
wérod zawoddw nadwyzkowych®?, a wiec osobom tym trudniej moze by¢ znalezé prace niz np.

robotnikom gospodarczym czy zbrojarzom, ktérzy nalezg do zawoddéw deficytowych w regionie.

Przytoczone dane warto jednak zestawic¢ z informacjg, iz liczba 0séb poszukujacych pracy jest
wcigz zdecydowanie wyzsza niz liczba dostepnych ofert pracy. W 2008 r. do powiatowych
urzedow pracy zgtoszono 61.672 ofert pracy, zas w tym samym czasie do rejestrow
bezrobotnych naptyneto 171.668 o0séb, tak wiec na 1 oferte przypadato prawie
3 noworejestrujacych sie (rok wczesniej stosunek ten wynosit 1:2)°°. Informacje pracodawcéw
o planowanych zwolnieniach i zatrudnieniach majq charakter wytacznie orientacyjny, poniewaz
nawet, jesli bilans zwolnien i zatrudnienia w niektérych kategoriach jest dodatni, nie oznacza
to, ze wszyscy zwolnieni znajdq prace, gdyz po utracie pracy beda konkurowali w jej
poszukiwaniu nie tylko z pozostatymi zwolnionymi z danej grupy zawodowej, ale rdwniez
czy przede wszystkim z pozostatymi poszukujacymi pracy w podobnym zawodzie, w tym
rowniez z osobami, ktore powrdcity z zagranicy, a wiec do tej pory byly nieobecne

na lokalnym rynku pracy.

Podsumowujac, z perspektywy szans skutecznej realizacji projektéw z zakresu outplacementu
informacje o planach zatrudniania nowych pracownikéw nalezy oczywiscie uznac za pozytywna.
Zarazem jednak, szanse objecia nowoutworzonych stanowisk przez osoby uprzednio zwolnione
z zaktadow pracy dziatajacych na terenie wojewddztwa kujawsko-pomorskiego bedg zalezaty
od zgodnosci ich kompetencji z zapotrzebowaniem pracodawcéw. Zamiar zatrudniania nowych
pracownikdw jest optymistyczng zapowiedzig przysztego rozwoju przedsiebiorstw
z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego. Nalezy jednak wskaza¢, ze o ile dekoniunktura

gospodarcza zasadniczo prowadzi do zwalniania pracownikdéw, o tyle nie zachodzi zaleznos¢

53 Porédwnaj: Monitoring zawoddw deficytowych i nadwyzkowych w wojewddztwie kujawsko-pomorskim
w 2008 r., Torun 2009, s. 38-39, tabele: 19 20.

% Poréwnaj: Monitoring zawodéw deficytowych | nadwyzkowych w wojewddztwie kujawsko-pomorskim
w 2008 r., Torun 2009, s. 30, tabela 10.

5 Poréwnaj: Monitoring zawodéw deficytowych i nadwyzkowych w wojewddztwie kujawsko-pomorskim

w 2008 r., Torun 2009, s. 27.
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odwrotna: rozwdj gospodarczy (mierzony na przyktad licza podmiotédw gospodarczych
czy wartoscig produkcji) nie musi przektada¢ sie na poprawe sytuacji na rynku pracy.
W okresie 1999-2004 w wojewoddztwie kujawsko-pomorskim brakowato takiej pozytywnej

zaleznoéci®®,

Konsekwencje przemian zachodzacych w sektorze przedsiebiorstw obserwowane na rynku
pracy zalezg w znacznej mierze od kwalifikacji i zdolnosci adaptacyjnych pracownikow i osob
poszukujacych pracy. Na ten aspekt zwrdocono uwage m.in. w diagnostycznej czesci PO KL,
w ktérej czytamy miedzy innymi: ,(...) nasilenie trudnosci przy zmianie kwalifikacji jest tym
silniejsze, im nizszy jest poziom wyksztatcenia oséb zaangazowanych w prace w sekcjach
przechodzacych restrukturyzacje. Ponadto, zaobserwowa¢ mozna, ze wzrost zatrudnienia
jest wyzszy w firmach z regiondw o lepszej infrastrukturze, jak i z wyzszym poziomem kapitatu

n57

ludzkiego

Szanse skutecznego znalezienia kolejnej pracy przez zwalnianych pracownikéow zalezg
w znacznej mierze od ich wieku, doswiadczenia zawodowego i zdolnosci adaptacyjnych -
w szczegOllnie niekorzystnej sytuacji znajdujq sie osoby starsze, ktdre wiekszos¢ lub cate swoje
zycie zawodowe przepracowaly w jednym zakfadzie pracy, nisko wykwalifikowane
lub posiadajace specyficzne kwalifikacje (na ktdre nie ma zapotrzebowania na lokalnym rynku
pracy). Na ten problem zwracali uwage respondenci, z ktérymi przeprowadzono wywiady

jakosciowe:

Wiekszo$¢ pracownikdw, ktorych zwalniam pracuje tutaj po 20-pare lat i to jest ich pierwsza praca. Niestety
wiekszo$¢ z nich pracowata przy obstudze stanowisk nieuniwersalnych, czyli obstugiwali narzedzia, ktdre
sq tylko u nas. Czyli to nie jest ani tokarz ani frezer. A w okolicy nie ma innych zaktaddow, ktére zajmujg
sie podobng produkcjg. (...)

[Prezes Sredniego przedsiebiorstwa]
Trzeba podkresli¢, ze [nazwa zawodu] to jest bardzo specyficzny zawdd. [Nazwa przedsiebiorstwa] ma dtugq

tradycje, wiec to byli ludzie, ktorzy pracowali tutaj 30, 40 lat. Wiec bardzo ciezko jest im znalezé jakies inne
zajecie.

[Dyrektor duzego przedsiebiorstwa]

Zdaje sobie sprawe, ze pracownikom [nazwa przedsiebiorstwa] bedzie trudno znalezé prace gdziekolwiek
indziej w przypadku zwolnienia, bo to jest bardzo specyficzny zawdd. Ja czesto ide na wydziat produkcji (...).
Oni sgq naprawde dobrzy! Ale nie wiem czy takiego pracownika mozna przestawi¢ do innej pracy, skoro on robi
to 30 lat. (...)

[Dyrektor duzego przedsiebiorstwa]

Zwracano rowniez uwage na wysokie prawdopodobienstwo szoku, jaki odczujg osoby, ktérych
zycie od lat byto zwigzane z zakfadem pracy (czesto - jednym z nielicznych duzych

pracodawcow na lokalnym rynku pracy), z ktérego zostang zwolnione.

% Poréwnaj: Strategia rozwoju wojewddztwa kujawsko-pomorskiego na lata 2007-2020. W diagnostycznej czesci

Strategii... zapisano miedzy innymi “Zauwazalna poprawa w sferze gospodarczej nie przektadata sie na stan rynku
pracy. Wyrazne, niekorzystne zmiany nastgpily w sferze zatrudnienia.” (s. 15), ponadto w dokumencie tym jako
zagrozenie dla rozwoju wojewodztwa kujawsko-pomorskiego wskazano miedzy innymi ,przeksztatcenia
w gospodarce powodujace mniejsze zapotrzebowanie na praceg" (s. 19).

57 Program Operacyjny Kapitat Ludzki, s. 27.
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Mysle, ze bytyby spore problemy z racji tego, ze sg to ludzie z wieloletnim przywigzaniem do tego zakfadu,
nawet z pewnymi powigzaniami rodzinnymi. Bo byto nierzadko tak, ze pracowat tu ojciec, matka, dzieci.
I nadal tak jest. Jezeli firma funkcjonuje od tylu lat, to przywigzanie ludzi do tego zakfadu jest bardzo silne.
Moim zdaniem to beda powazne dramaty.

[Prezes duzego przedsiebiorstwa]

To sg ludzie, ktérzy pracujg tu od lat 70-tych, 80-tych. [Nazwa przedsiebiorstwa] byta dla nich kiedys zaglem,
sterem, okretem, dawata wszystko i trudno teraz, po tylu latach wymagac od tych ludzi inicjatywy.

[Prezes duzego przedsiebiorstwa]

Drugi z przywotanych cytatéw sygnalizuje rowniez dodatkowy czynnik, ktéory moze sprawic,
ze zwolnienie z pracy bedzie traumatyczne dla osdb, ktdére jg utracg. Czynnik ten stanowi
kultura organizacyjna, panujaca szczegodlnie czesto w duzych przedsiebiorstwach, oparta
na zasadzie wszechstronnej opieki zaktadu nad pracownikami. Warto réwniez dodad, ze utrata
pracy moze by¢ dla czesci pracownikow, przyzwyczajonych do dotychczasowych realidw,
w ramach ktérych funkcjonowat zaktad pracy, tym bardziej dotkliwa, Zze argumenty
uzasadniajace konieczno$¢ zwolnien wymogami ekonomicznymi mogg by¢ dla nich
niewiarygodne. Posrednio wskazuje na to wypowiedz kolejnego respondenta (ktdra, ponadto,
sygnalizuje fundamentalne rdznice w postrzeganiu rzeczywistosci, zachodzacych pomiedzy

osobami zajmujacymi rézne stanowiska w tym samym zaktadzie pracy®®):

Mdéwimy o ludziach z dtugoletnim stazem pracy, ktérzy przepracowali wiekszos¢ zycia w jednym miejscu.
I pamietajg, niestety, socjalizm, z tej ztej strony, z tego, ze ich wyreczat we wszystkim. Mnie, jako cztowieka
wyksztatconego, juz w kapitalizmie, szokujg sytuacje, gdy stysze od pracownikdéw ,niech Pan jedzie do
Warszawy i przywiezie nam pienigdze". To brak elementarnej wiedzy ekonomicznej.

[Prezes duzego przedsiebiorstwa]

Pracodawcom czesto trudno jest samodzielnie oceni¢ potencjat adaptacyjny pracownikéw,
jednak obawiajg sie, ze osoby te mogg miec¢ trudnosci z przekwalifikowaniem sie i podjeciem

nowego zawodu:

To sg pracownicy z 20 letnim stazem, wiec oni majg po 50 lat. A pracowali tylko w naszym zaktadzie. I trudno
mi powiedzie¢ na ile sq zdeterminowani do nauki nowego zawodu, a na ile opadng z sit.

[Prezes Sredniego przedsiebiorstwa]

Czes$¢ respondentow uwazata, ze mimo ryzyka niepowodzenia, zwalnianym pracownikom warto
bytoby zaproponowaé¢ mozliwo$¢ zdobycia nowego zawodu. Niektérzy watpili jednak
w celowos¢ udzielania takiego wsparcia, o ile projekt nie obejmowatby réwniez stworzenia
osobom zwalnianym mozliwosci podjecia pracy:
Spawacza przekwalifikuje sie na krawca? Bez sensu... Ten cztowiek, przypuszczam, nie bytby chetny... Bo ma
swdj zawdd, w ktdrym czuje sie dobry. A teraz ma sie przekwalifikowaé nie majqc gwarancji [Zze uzyska
prace]... Tej pewnosci nie ma. [Moze by¢ tak, ze] skoriczy ten kurs i na tym skonczy sie wszystko. Tak mi sie

wydaje, ze nie jest to mobilizujgce dla ludzi, Zzeby chetni byli na takie przekwalifikowanie. Moze do swojego
zawodu to jeszcze predzej, [albo] gdyby wiedzieli, Zze dostang zatrudnienie, to chetniej.

[Cztonek wtadz zwigzku zawodowego w duzym przedsiebiorstwie]

%8 Mozna przypuszczaé, ze taka rozbiezno$¢ stanowi dodatkowg bariere w porozumiewaniu sie w kwestii zwolnien

pomiedzy pracodawcg a pracownikami.
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Starego drzewa sie nie przesadza, dlatego wydaje mi sie, ze w przypadku naszych pracownikdw te dziatania
[z zakresu outplacementu] niekoniecznie musiatyby by¢ skuteczne.

[Dyrektor personalny duzego przedsiebiorstwa]

Przywotane opinie przemawiajg za promowaniem form outplacementu bardziej
zaawansowanych, niz outplacement klasyczny, obejmujacych dtugotrwata prace nad
wzmocnieniem aktywnosci os6b objetych pomoca, a takze dziatania zmierzajace do stworzenia
miejsc, w ktérych mogtyby podja¢ prace, lub - w oczekiwaniu na jej podjecie - inng
konstruktywng aktywnos$¢. Nalezy rowniez zwrdéci¢ uwage, ze bardziej zaawansowane formy
outplacementu (takie jak outplacement srodowiskowy i outplacement zaadaptowany),
stwarzajace szanse na przezwyciezenie problemdéw opisywanych przez respondentéw, nie byly

im znane.

Skala problemu niskiej ,zatrudnialnosci" (employability) czesci pracownikdéw zwalnianych
z przyczyn lezacych po stronie zaktadu pracy jest tym wieksza, ze - jak wskazujq informacje
uzyskane od respondentéw uczestniczacych w badaniu jakosciowym - osoby o niewielkich

zdolnosciach adaptacyjnych i niskich kwalifikacjach sg czesto zwalniane w pierwszej kolejnosci:

Chcielibysmy zej$¢ troche z zatrudnienia. Ale to nie musi by¢ tatwe, bo chcielibySmy sie pozby¢ ludzi
w okredlonym wieku, wiec nie wierze, zeby tatwo byto dla nich znalez¢ prace.

[Dyrektor personalny duzego przedsiebiorstwa]

Jezeli bedzie trzeba podjg¢ decyzje o rozwigzaniu uméw o prace, to ciezko bedzie tym osobom odnalezé
sie na rynku pracy. A wiadomo, Zze zwalnia sie w pierwszej kolejnosci osoby mniej operatywne, mniej zaradne.
Osoby, ktére majg funkcje wytacznie wsparcia administracyjnego, czy takiego czysto manualnego,
bez konkretnych kwalifikacji.

[Prezes Sredniego przedsiebiorstwa]

Fakt ten moze posrednio pogarszac réwniez, w pewnym stopniu, sytuacje pracownikow, ktorzy
zostali zwolnieni pomimo posiadania wysokich kwalifikacji. Stanowi bowiem zrddto stereotypu,
zgodnie z ktérym ,zwalniani sg najstabsi pracownicy". Autorzy publikacji fachowych zwracajg
uwage, ze to nadmierne uogodlnienie moze utrudnia¢ realizacje projektéow z zakresu
outplacementu®. Z tego wzgledu istotne jest, zeby w dziataniach informacyjnych,
prowadzonych w zwigzku z outplacementem, czytelnie sygnalizowac¢, ze zostali zwolnieni
z przyczyn lezacych po stronie zaktadu pracy i komunikowaé posiadane przez nich
kompetencje. Przydatno$¢ tego zalecenia jest ograniczona w sytuacji, gdy osoby objete
programem faktycznie nie posiadaja kompetencji poszukiwanych przez potencjalnych

pracodawcow.

Negatywny wptyw braku zdolnosci adaptacyjnych objawia sie jako bariera przy poszukiwaniu
kolejnej pracy, ale rowniez wczesniej, gdy obniza zainteresowanie zwalnianych pracownikow

wsparciem wymagajacym od nich aktywnego zaangazowania (w odrdznieniu od na przyktad

% Ppordwnaj: Flis A, Mos M, Zacharzewski A: Outplacement. Program ufatwiania zmiany pracy dla zwalnianych

pracownikéw; Akade, Krakéw 2002, s. 50
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odpraw). Zaréwno pracodawcy i dziatacze zwigzkow zawodowych, jak i pracownicy urzeddéw
pracy, z ktorymi przeprowadzono wywiady, wskazywali bierng postawe o0sob zwalnianych jako
jedna®® z przyczyn niejednokrotnie niskiego zainteresowania formami wsparcia proponowanymi
przez PUP w ramach zwolnien monitorowanych. Oto dwie wypowiedzi na ten temat, z ktérych
druga odwotuje sie ponadto do wspomnianego juz zatozenia, zgodnie z ktorym zwalniani

sq pracownicy o mniejszym potencjale:

Ale z tego, co wiem od dyrektora UP, nie byto praktycznie Zzadnego zainteresowania. By¢ moze wynika
to z faktu, iz w wielu przypadkach zwalniani ludzie, byli to ludzie, ktérzy od wielu lat wykonywali ten sam
zawdd i ich — to juz moja opinia — mobilno$¢ i elastycznos$¢ jest niewielka. (...) Nie wiem, jakie oferty sktadat
im Urzad Pracy, a z drugiej strony ci ludzie w wielu sytuacjach nie byli zainteresowani. Moze tak jak mowie
to dlatego, ze sq za mato elastyczni.

[Prezes duzego przedsiebiorstwa]

B: Wiec pracownicy [nazwa przedsiebiorstwa] sq mato zainteresowani pomocq urzedu?

R: Wydaje mi sie, ze tak. No, ale tez na poczatku zwalnia sie tych gorszych pracownikéw, tych bardziej
wydajnych sie zostawia.

[Dyrektor urzedu pracy]

Opcjami alternatywnymi wobec skorzystania ze wsparcia, ktére wymagatoby aktywnosci,
wybieranymi przez czes¢ osob objetych zwolnieniami, sg: skorzystanie z zasitku z urzedu pracy
albo ze swiadczen z pomocy spotecznej oraz oczekiwanie na przywrocenie do pracy. Taki wybdr
wigze sie ze znacznym ryzykiem. Jak wskazujg pracownicy urzedow pracy, otrzymywanie
zasitku czesto przyczynia sie do dezaktywizacji osoby, ktdéra utracita zatrudnienie, przez
CcoO moment rozpoczecia przez nig poszukiwania pracy nastepuje zbyt pdzno, by udato

sie jej znalez¢ zatrudnienie przed zakonczeniem okresu, w ktérym przystugiwat zasitek.

Réwniez nadzieja na ponowne podjecie pracy w dotychczasowym zaktadzie, moze powodowac

niewykorzystanie nadarzajgcych sie szans na zdobycie zatrudnienia u innego pracodawcy:
Wiadomo byto, Zze 300 ludzi zwalniajg. Jakas firma zaproponowata prace dla 300 ludzi. Mieli przyj$é
na spotkanie... Trzystu mogto przyj$¢, a przyszto tylko 15. Reszta, nie wiem, na co liczyta.

[Cztonek wtadz zwigzku zawodowego w duzym przedsiebiorstwie]

Ilustracji realnego niebezpieczenstwa, z jakim wigze sie bierno$¢ spowodowana nadziejg

na przywrdcenie do pracy, dostarcza relacja kolejnego respondenta:

R: Jedna z przyczyn [niskiego zainteresowania ofertq PUP] byta na pewno taka, ze czes¢ tych oséb, z ktérymi
my jako doradcy sie spotykalismy, miata informacje, ze bedzie czeSciowa reaktywacja zaktadu, i Ze mozna
bez zadnego wysitku, przeczekawszy na zasitku dla bezrobotnych, doczekal powrotu do pracy. Wiec
po co sie wysilac...

B: I spetnifo sie to rzeczywiscie, zaktad sie reaktywowat?
R: Pojedyncze osoby wrdcity tam do pracy na nowych warunkach, ale (...) w sporadycznych przypadkach.

[Kierownik Dziatu PoSrednictwa Pracy w PUP]

Przedstawione powyzej wyniki badania, dotyczace trudnosci w realizacji projektéw z zakresu

outplacementu, spowodowanych niskimi  zdolnosciami  adaptacyjnymi  zwalnianych

50 Respondenci spoza PUP niekiedy wyrazali réwniez watpliwosci co do jako$ci wsparcia zaoferowanego przez urzad.
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pracownikdéw, oraz preferowaniem przez osoby zwalniane rozwigzan mniej adekwatnych,
niz skorzystanie ze wsparcia w poszukiwaniu zatrudnienia, warto uzupetni¢ jeszcze jedng
istotng uwaga. Fakt, ze bierna postawa, wykazywana przez czes¢ oséb zwolnionych z pracy,
bez watpienia niejednokrotnie jest spowodowana uwarunkowaniami mentalnymi, nie powinien
odwraca¢ uwagi od tego, ze korzystanie z zasitkdw i Swiadczen socjalnych bywa najbardziej
racjonalnym wyborem sposrdod opcji dostepnych osobom, ktére zostaty objete zwolnieniami.
Powszechna jest sytuacja, gdy wszystkie dostepne dla danej osoby oferty pracy przewidujq
wynagrodzenie, ktorego wysokos¢ odpowiada ptacy minimalnej. Jezeli podjecie takiej pracy
wymagatoby poniesienia dodatkowych kosztow, zwigzanych na przyktad z dojazdami,
wynajeciem mieszkania w innej miejscowosci lub zapewnieniem opieki nad dzieé¢mi, uzyskana
duzym wysitkiem kwota mogtaby okazaé¢ sie nizsza, niz zasitek oraz nie wystarczac
na utrzymanie. Uzasadnione wydaje sie przeciwdziatanie takim sytuacjom poprzez stosowanie
- rowniez w ramach dziatan z zakresu outplacementu - instrumentdéw umozliwiajacych

refundacje kosztow zwigzanych z podjeciem zatrudnienia.

Instrumenty takie, jak dodatek relokacyjny®® czy dodatek motywacyjny wprawdzie
nie przezwyciezajg w sposob trwaty barier, ktérych dotyczg (odpowiednio: kosztow zwigzanych
z oddaleniem miejsca pracy od miejsca zamieszkania oraz obnizenia poziomu zarobkéw),
jednak mogg stanowic¢ zachete do podjecia nowych obowigzkéw, pozwoli¢ na przezwyciezenie
problemu braku s$rodkéw w okresie poprzedzajacym otrzymanie pierwszej wyptaty, a takze
utatwi¢ utrzymanie pracy w okresie probnym, podczas ktérego pracownik bedzie miat szanse
przekona¢ pracodawce o swojej przydatnosci i podjaé probe wynegocjowania wynagrodzenie
wyzszego, niz w poczatkowym okresie. Poniewaz jednak efektywnos$¢ takich instrumentéw
(tj. relacji pomiedzy uzyskanymi efektami a poniesionymi naktadami) nie byla bezposrednio
przedmiotem badania, wuzyskane wyniki nie stanowigq wystarczajacej podstawy

do sformutowania jednoznacznych zalecen co do zasadnosci ich stosowania.

Informacje na temat niskiego poziomu aktywnosci znacznej czesci osdb objetych zwolnieniami
nakazujg natomiast ostroznos¢ przy stosowaniu trzeciego z dodatkowych instrumentdw,
ktérych wiaczenie do Poddziatania 8.1.2 przewidziano w ramach dziatah antykryzysowych®?,
tj. sSrodkow na rozpoczecie dziatalnosci gospodarczej. Warunkiem stosowania tego instrumentu
powinno by¢ wczesniejsze potwierdzenie, na podstawie wnikliwej diagnozy, zdolnosci
uczestnika projektu do prowadzenia wiasnej dziatalnosci gospodarczej oraz zapewnienie

mozliwosci kontroli sposobu wydatkowania otrzymanych $rodkéw. W przeciwnym razie

61 Zgodnie z zatozeniami pakietu antykryzysowego dodatek relokacyjny dostepny w ramach Poddziatania 8.1.2 PO KL

nie ma zastosowania w przypadku projektéw z zakresu outplacementu, jednak tego wykluczenia nie uwazamy
za uzasadnione.

52 poréwnaj: Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Program Kapitat Ludzki jako narzedzie antykryzysowe — dokument

dostepny 17 czerwca 2009 na stronie :
http://www.mrr.gov.pl/Aktualnosci/Documents/POKL jako narzedzie antykryzysowe 210509.pdf
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zachodzi niebezpieczenstwo, ze $rodki takie bedq wykorzystywane w sposdb podobny

do odpraw: na biezacg konsumpcje, nie zas inwestycje w dziatalno$¢ gospodarcza.

3.6. Potencjal pracodawcéw potrzebny do stosowania
outplacementu

Istotnym ograniczeniem w powierzaniu projektéw z zakresu outplacementu zewnetrznym

instytucjom, dziatajacym na zasadach komercyjnych, jest brak dostatecznych $rodkow, ktore

przedsiebiorcy z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego byliby gotowi wydatkowac na ten cel.

Ceny ustug z zakresu outplacementu wynosza okoto 5 tys. -7 tys. ziotych, w przeliczeniu
na jednego uczestnika®® (przy czym koszt ten moze by¢ znaczaco nizszy, jezeli firmie
zewnetrznej powierzona zostanie tylko czes¢ dziatan). Tymczasem wyniki sondazu wskazujg,
ze w wojewoddztwie kujawsko-pomorskim okoto potowa firm matych (51%), dwie pigte $srednich
(42%) i ponad jedna czwarta duzych (28%) nie byloby w stanie przeznaczy¢ na outplacement
zadnych $rodkéw. Gotowos¢ wydatkowania kwot wynoszacych, w przeliczeniu na osobe,
powyzej tysigca ztotych, deklaruje zaledwie co setna firma z sektora MSP i co dziesigta duza.
Odsetek firm, ktore na outplacement zewnetrzny bylyby w stanie przeznaczy¢ kwoty
adekwatne do rynkowych cen ustug z tego zakresu, jest marginalny (wynosi 1%-2%).
Na uwage zastuguje réwniez znaczny odsetek respondentéw nie umiejacych okresli¢, jaka
kwote reprezentowane przez nich przedsiebiorstwo byloby w stanie wydac¢ na outplacement,
w przypadku duzych przedsiebiorstw siegajacy prawie dwoch pigtych (38%). Mozna
przypuszczaé, ze przynajmniej czesciowo wynika to z nieznajomosci specyfiki projektow

outplacementowych.

8 Zrodlem tej informacji s wywiady z konsultantami agencji zatrudnienia, specjalizujacymi sie w outplacemencie,
poréwnaj réwniez opracowanie: Gosk I., Finansowanie outplacementu ze $rodkéw PO KL, Fundacja Inicjatyw
Spoteczno-Ekonomicznych, Warszawa, luty 2009.
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Wykres 23: Jaka kwote na outplacement bylaby w stanie przeznaczy¢ srednio Pana/Pani firma,
w przeliczeniu na jednego pracownika?

1. zadnych $rodkéw
2. do 500 zt
3. powyzej 500 zt do 1 tys. zt

4. powyzej 1 tys. zt, do 3 tys. zt.
5. powyzej 3 tys. zt, do 5 tys. zt
6. powyzej 5 tys. zt

7. trudno powiedzie¢

10 do 49 oséb [N=75]°* 50 do 249 os6b [N=100] powyzej 250 os6b [N=50]
1 51 1 42 1 28

2 23 2 27 2 18

3 13 3 13 3 16

410 4 11 41 8

510 510 510

6 11 6 11 6 12

7 11 7 16 7 38

% wskazan

[Zrédto: sondaz CATI z pracodawcami]

Na powszechnos¢ i jako$¢ realizowania projektéw z zakresu outplacementu w wojewodztwie
kujawsko-pomorskim wptywa negatywnie nie tylko brak s$rodkéow, lecz réowniez deficyt
potencjatu przedsiebiorstw w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi. Drugie z wymienionych
uwarunkowan, w odroznieniu od braku $rodkow, dotyczy réwniez stosowania outplacementu
wewnetrznego oraz wspotpracy w zakresie zwolnien monitorowanych z publicznymi

instytucjami rynku pracy.

W literaturze ws$réd kluczowych czynnikdw warunkujagcych mozliwosci prowadzenia
outplacementu wskazywana jest, miedzy innymi, liczebnos¢ zespotdw odpowiedzialnych
za sprawy kadrowe i personalne®. W tym kontekécie istotna jest informacja, ze w przeszio
trzech czwartych (77%) firm matych oraz blisko dwéch trzecich firm $rednich (64%) sprawami
kadrowymi (lub personalnymi) zajmuje sie zaledwie jedna osoba. Taka sytuacja jest znacznie
rzadsza w przypadku firm duzych: ma miejsce w 14% przedsiebiorstw zatrudniajacych
co najmniej 250 oséb. Odsetek przedsiebiorstw, w ktérych sprawami pracowniczymi zajmujg
sie co najmniej trzy osoby, wynosi zaledwie 4% ws$réd firm matych i 8% wsrdd duzych,

natomiast w duzych przedsiebiorstwach zbliza sie do dwdch trzecich (64%).

64 7 powodu zaokragler wyniki nie sumuja sie do 100%.

Pordéwnaj: Matachowski W., Elastyczne zarzadzanie kapitatem. Outplacement jako narzedzie zarzadzania zasobami
ludzkim, Wydawnictwo Orgmasz, Warszawa 2006, s. 83.
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Wykres 24: Ile os6b zajmuje sie sprawami kadrowymi lub personalnymi w Pana/Pani firmie?

1. nikt 4. trzy osoby
2. jedna osoba 5. od czterech do jedenastu oséb
3. dwie osoby 6. odmowa odpowiedzi
10 do 49 oséb [N=75]°° 50 do 249 oséb [N=100] powyzej 250 os6b [N=50]
1 11 1 t+o0 110
2 77 2 T 64 2 A 14
3 1 17 3 1 28 3 1 22
4 13 4 14 4 A 26
510 5 13 5 - 36
6 11 6 11 6 12

% wskazan

[Zrédio: sondaz CATI z pracodawcami]

Oprocz przedstawienia danych w podziale wedtug klasy i wielkosci zatrudnienia, podjeto prébe
weryfikacji hipotezy, zgodnie z ktérg liczebnos¢ dziatu kadr wptywa na prawdopodobienstwo
przeprowadzenia outplacementu. W tym celu zestawiono odsetek przedsiebiorstw, ktérych
przedstawiciele uznali przeprowadzenie outplacementu indywidualnego Iub grupowego
za prawdopodobne (w sytuacji, gdyby doszto do zwolnien), wsrod firm, w ktérych sprawy
kadrowe sg prowadzone jednoosobowo, oraz wsrdod pozostatych. Roéznice istotng statystycznie
zaobserwowano wyltacznie w przypadku firm s$rednich (ktérych proba byta najliczniejsza):
w tej kategorii odsetek firm, w ktérych przeprowadzenie outplacementu uznano
za prawdopodobne, okazat sie nizszy wsrod firm z jednoosobowymi kadrami (42%), niz wsréd
pozostatych (66%). Wynik ten mozna uznac¢ za argument na rzecz tezy o zaleznosci pomiedzy
liczbg 0sob odpowiedzialnych za sprawy kadrowe a prawdopodobienstwem przeprowadzenia

outplacementu (jakkolwiek nie stanowi wystarczajacego dowodu na jej trafno$¢®”).

Wyniki badania jakosciowego wskazujg, ze na zdolnos$¢ przedsiebiorstwa do przeprowadzenia
outplacementu wptywa nie tylko taczna liczba oséb zajmujacych sie sprawami kadrowymi
lub personalnymi, lecz réwniez zakres ich kompetencji. Istotne wydaje sie w szczegdlnosci,
czy w firmie jest zatrudniona osoba, lub czy funkcjonuje w niej dziat, ktérego zakres
obowigzkéw obejmuje sprawy personalne (a wiec na przyktad ocene kandydatow do pracy
i pracownikow, motywowanie pracownikow, planowanie ich rozwoju, organizowanie szkolen),

a nie wytgcznie kadrowo-ptacowe, zwigzane z formalnymi aspektami zatrudnienia. Omawiajac

66 Z powodu zaokragler wyniki nie sumuja sie do 100%.

Ze wzgledu na ograniczong liczebnos$¢ préby nie sprawdzono ewentualnego wptywu innych zmiennych, ktéry moze
sprawia¢, ze zaobserwowana zaleznos¢ jest pozorna.
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czynniki, ktére przyczynity sie do tego, ze firma nie objeta zwalnianych pracownikdéw

outplacementem, jeden z respondentéw zauwazyt:

W firmie [nie ma] etatéw czy komdrek zajmujacych sie sytuacjami kryzysowymi, na przykiad szkoleniami
dla zwalnianych pracownikéw (...). U nas rzeczywiscie dziat kadr skupia sie przede wszystkim na tematach
kadrowych i ptacowych w sensie formalnym. Natomiast planowanie Sciezek i szkoleri odbywa sie na poziomie
wspotpracy miedzy kierownikami komdrek, a zarzadem firmy i dotychczas to funkcjonowato w tym modelu.
By¢ moze pomyslimy o zmianie.

[Prezes Sredniego przedsiebiorstwa]
Wyniki sondazu wskazujq, ze dziat zajmujacy sie sprawami personalnymi funkcjonuje
w przyblizeniu w jednym na dziesie¢ przedsiebiorstw z sektora MSP (w 8% firm matych
i 12% $rednich) oraz jednej trzeciej (34%) duzych (przy okazji warto zauwazy¢ takze,
ze dziaty - a nie wylacznie osoby - zajmujgce sie sprawami kadrowymi sg powszechne

wyltacznie w strukturze przedsiebiorstw zatrudniajgcych co najmniej 250 pracownikow.

Wykres 25: Czy w Pana/Pani firmie jest osoba lub dziat zajmujacy sie sprawami personalnymi
lub kadrowymi?

Respondenci mogli wymieni¢ kilka odpowiedzi, dlatego wskazania nie sumujq sie do 100%.

1. tak, jest dziat zajmujacy sie sprawami kadrowymi

2. tak, jest osoba zajmujaca sie sprawami kadrowymi
3. tak, jest dziat zajmujacy sie sprawami personalnymi
4. tak, jest osoba, zajmujaca sie sprawami personalnymi
5. nie, ma takiego dzialu ani osoby
10 do 49 os6b [N=75] 50 do 249 os6b [N=100] powyzej 250 os6b [N=50]
1 1 16 1 1 28 1 7 84
2 1 75 2+ 58 2 114
3 178 3 112 3 34
4 1 53 4 1 49 4 1+ 14
5 t+4 5 +3 5 1]

% wskazan

[Zrédto: sondaz CATI z pracodawcami]

W rozdziale 3.2.1 wskazano, ze znaczna czes¢ 0sob odpowiedzialnych za sprawy personalne
w przedsiebiorstwach z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego nie posiada nawet elementarnej
wiedzy z zakresu outplacementu. Problem ten, na ktory w wywiadach jakosciowych zwracali
uwage przede wszystkim respondenci reprezentujgcy agencje zatrudnienia, jest bardziej
0golny: polega na niskim poziomie zarzgdzania zasobami ludzkimi, przejawiajacym sie miedzy
innymi niedocenianiem znaczenia profesjonalnej derekrutacji. Na podstawie przeprowadzonego
badania mozna wyrézni¢ dwa aspekty tego problemu. Pierwszym jest brak odpowiedniego
przygotowania 0sob zajmujacych sie sprawami personalnymi i kadrowymi. W wojewddztwie
kujawsko-pomorskim w przeszto siedmiu na dziesie¢ firm matych (71%), szesciu na dziesie¢

$rednich (63%) oraz czterech na dziesie¢ duzych (42%) wsrdéd oséb odpowiedzialnych

74



Raport z badania ewaluacyjnego ,Analiza i identyfikacja potrzeb w zakresie

wykorzystania outplacementu jako instrumentu zwiekszajacego potencjat

adaptacyjny przedsiebiorstw w wojewddztwie kujawsko-pomorskim” ADYSPEBSJA
za sprawy pracownicze nie ma zadnej, ktora ukonczyta studia z zakresu kadr lub spraw

personalnych.

Wykres 26: Czy osoby zajmujace sie sprawami personalnymi i kadrowymi w Pana/Pani firmie
maja ukonczone studia z zakresu kadr lub spraw personalnych?

1. nie, zadna 3. tak, wszystkie

2. tak, ale nie wszystkie 4. trudno powiedzie¢
10 do 49 os6b [N=75] 50 do 249 os6b [N=100] powyzej 250 os6b [N=50]
1 71 1 63 1 42
2 112 2 20 2 46
3 16 3 16 3 10
4 11 4 11 4 12

% wskazan

[Zrédio: sondaz CATI z pracodawcami]

Drugim aspektem niezadowalajgacego poziomu zarzadzania zasobami ludzkimi jest niska ranga
tego obszaru wsrod priorytetow przedsiebiorstw, czego odbiciem jest niska ranga dziatdw
personalnych w  strukturze firm. Konsultanci agencji zatrudnienia  wskazywali,
ze przezwyciezenie takiej sytuacji - a w konsekwencji wzrost szans przeprowadzenia
outplacementu - jest utrudnione ze wzgledu na brak umiejetnosci komunikowania przez dziaty
personalne korzysci, wynikajacych z podejmowania ponadstandardowych dziatarn w obszarze
HR:

Moim zdaniem to tez jest kwestia braku wtasciwego PR, wewnetrznego i zewnetrznego, dziatéow personalnych.
Nie potrafiag przeprowadzi¢ wiasciwego PR wewnetrznego, dlatego ich pozycja w firmie jest staba. I dlatego
nie mogg przedstawi¢ dziatari outplacementu jako wartosci dodanej firmy na zewngtrz.

[Konsultantka agencji zatrudnienia]

Nalezy rowniez zwroci¢ uwage, ze wymienione powyzej czynniki wzajemnie na siebie
wptywaja. W szczegolnosci, niska ranga problematyki zarzadzania zasobami ludzkimi ogranicza

perspektywy rozwoju kompetencji pracownikéw odpowiedzialnych za sprawy personalne:

Pracodawcy bardzo niechetnie wysytajq pracownikéw dziatu kadr na szkolenia. Wiec jesli wysla kogo$
na szkolenie, to to bedzie pracownik produkcji lub sprzedazy, ale nie pracownik dziatu kadr. Nie wiedzg,
Ze te osoby zajmujq sie tak wazng kwestiq jak zasoby ludzkie.

[Kierownik Dziatu Poradnictwa Zawodowego w PUP]

Z kolei niskie kompetencje pracownikow odpowiedzialnych za sprawy personalne zmniejszajg
prawdopodobienstwo wzmocnienia przez nich swojej pozycji w strukturze firmy. Z tego
wzgledu wydaje sie, ze szanse stosunkowo szybkiej zmiany podejscia firmy do kwestii
zarzadzania zasobami ludzkimi stwarza impuls biegngqcy z poziomu wyzszej kadry
zarzadzajacej, w przypadku, gdy jej cztonkowie postrzegaja podniesienie rangi spraw

personalnych jako istotny element procesu modernizacji przedsiebiorstwa.
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W wyniku przeprowadzonego badania jako czynnik, ktéry moze wptywac na jakos¢ derekrutacji
oraz udzielenia zwalnianym pracownikom odpowiedniego wsparcia, zidentyfikowano réwniez

wczesniejsze doswiadczenia dotyczace zwolnien:

Jesli ktos restrukturyzowat bez outplacementu i z outplacementem, to wie, jaka jest rdznica. Inaczej zupetnie
przebiega proces zwolnien. (...) Pracodawcy, ktoérzy korzystali z projektu, przez to wifasnie zobaczyli
Jjak to fagodniej przebiega, juz w tej chwili to kontynuujg.

[Konsultantka agencji zatrudnienia]

Od strony firmy musi byl jakas osoba, ktéra bedzie koordynowata kto co robi [w ramach procesu
derekrutacji], kto za to odpowiada. Kadrowe nie sq na to przygotowane. Najpierw trzeba wzbudzié
Swiadomos¢ kadrowych. Firma, ktéra nigdy nie przezyta procesu zwolnien, nie wie jak to wyglada.

[Konsultantka agencji zatrudnienia]

Nalezy dodaé¢, ze koniecznym warunkiem przetozenia sie doswiadczen zwigzanych
z derekrutacja na podniesienie jakosci procesu zwolnien w przysziosci jest dazenie

przedsiebiorstwa do optymalizacji tego procesu.

Wyniki sondazu wskazujg, ze doswiadczeniami w zwalnianiu pracownikdéw z przyczyn lezgcych
po stronie zaktadu pracy dysponuje przeszto jedna trzecia firm matych (37%), blisko potowa
$rednich (48%) oraz dwie trzecie duzych (66%). Tego rodzaju zwolnienia w biezacym roku
przeprowadzito juz, odpowiednio: 12%, 17% i 22% przedsiebiorstw z wojewddztwa kujawsko-

pomorskiego.

Wykres 27: Czy Pana/Pani firma kiedykolwiek zwalniata pracownikéow z przyczyn lezacych
po stronie zaktadu pracy?

Respondenci mogli wymieni¢ kilka odpowiedzi, dlatego wskazania nie sumujq sie do 100%.

1. tak, w 2009 roku

2. tak, w 2008 roku 4. nie
3. tak, przed 2008 rokiem 5. odmowa odpowiedzi
10 do 49 os6b [N=75] 50 do 249 os6b [N=100] powyzej 250 os6b [N=50]
1 12 1 17 1 22
2 19 2 13 2 24
3 21 3 34 3 42
4 63 4 52 4 34
510 5 1 510

% wskazan

[Zrédto: sondaz CATI z pracodawcami]

Wsrod firm, ktére zwalniaty pracownikdéw, zwolnienia grupowe przeprowadzata okoto jedna

dziesigta matych (11%), jedna pigta srednich (21%) i dwie piate duzych (42%).
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Wykres 28: Czy Pana/Pani firma kiedykolwiek przeprowadzata zwolnienia grupowe?

Na pytanie odpowiadali wytacznie Respondenci reprezentujacy przedsiebiorstwa, ktore zwalniaty pracownikéw
z przyczyn lezacych po tronie zaktadu pracy.

1. tak

2. nie
10 do 49 os6b [N=28] 50 do 249 osdb [N=47] powyzej 250 os6b [N=33]
1 111 1 21 1 42
2 89 2 79 2 58

% wskazan

[Zrédto: sondaz CATI z pracodawcami]

Opisane deficyty w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi zmniejszaja zainteresowanie
outplacementem, a takze zdolno$¢ przeprowadzenia zwolnien monitorowanych oraz

profesjonalnej wspotpracy z podmiotami zewnetrznymi, realizujgcymi projekty z tego zakresu.

3.7. Oferta instytucji rynku pracy i jej determinanty
Opracowujac koncepcje badania przyjeto, ze na skale stosowania outplacementu
w wojewodztwie kujawsko-pomorskim moze wptywac¢ nie tylko zainteresowanie ze strony
przedsiebiorcéw, lecz réwniez podaz takich ustug, czyli oferta potencjalnych realizatoréow

outplacementu zewnetrznego. Zagadnienie to uwzgledniono jako dodatkowy watek badania.

Z sondazu przeprowadzonego z przedsiebiorcami z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego
wynika, ze wsrdéd przedsiebiorstw dopuszczajacych ewentualno$¢ przeprowadzenia
outplacementu odsetek takich, ktére bytyby gotowe zrealizowac¢ go wiasnymi sitami, zawiera
sie pomiedzy jedna czwarta a jedna pigta, w zaleznosci od wielkosci firmy. Pozostali
respondenci jako optymalne rozwigzanie wskazywali najczesciej outplacement zewnetrzny,
w ramach ktorego zadanie udzielenia wsparcia zwalnianym pracownikom zostatoby powierzone
urzedowi pracy (takg opcje preferowato od blisko dwoch pigtych do prawie potowy
respondentow, w zaleznosci od wielkosci reprezentowanej firmy) Iub urzedowi pracy
i prywatnej agencji zatrudnienia dziatajagcym wspdlnie (okoto jedna pigta wskazan w kazdej

z analizowanych podgrup)®8.

58  Motywy zniechecajace cze$¢ pracodawcéw do korzystania z ustug PUP oraz z ustug prywatnych instytucji rynku

pracy zostaty wskazane w rozdziale 3.1.2 Instytucje udzielajgce wsparcia.
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Wykres 29: Czy w Pana/Pani firmie, w przypadku przeprowadzania outplacementu, najlepszym
rozwigzaniem byloby:

Na pytanie odpowiadali wyfacznie respondenci, ktérzy nie wykluczyli przeprowadzenia outplacementu
w przypadku zwolnien.

1. zrealizowanie go wtasnymi sitami
2. zlecenie prywatnej agencji zatrudnienia
3. powierzenie urzedowi pracy
4. zlecenie prywatnej agencji zatrudnienia i urzedowi pracy dziatajgcym wspolnie
5. zlecenie prywatnej agencji zatrudnienia i urzedowi pracy dziatajgcym niezaleznie
6. trudno powiedzie¢
10 do 49 oséb [N=69]°° 50 do 249 os6b [N=95]7° powyzej 250 os6b [N=48]
1+ 22 1t 24 1+ 25
2 11 2 15 2 1+ 8
3 t 48 3 1 41 3 T 38
4 t 19 4 1 20 4 + 23
5 1 7 5 + 4 5 + 4
6 12 6 15 6 1+ 2

% wskazan

[Zrédio: sondaz CATI z pracodawcami]

Zarazem, znaczny odsetek respondentéw, reprezentujacych w sondazu przedsiebiorstwa
z wojewoddztwa kujawsko-pomorskiego, nie otrzymat nigdy ani od urzedu pracy, ani od agencji
zatrudnienia, informacji, ze prowadzg ustugi z zakresu outplacementu. Takiej informacji
nie otrzymali respondenci z blisko dziewieciu na dziesie¢ firm matych (88%), trzech czwartych
$rednich (75%) oraz okoto potowy duzych (52%)’!. Istotna statystycznie jest takze roéznica
dotyczaca stopnia poinformowania o $wiadczeniu ustug z zakresu outplacementu przez agencje

zatrudnienia: taka oferta dotarta do 3% firm matych, 9% srednich oraz 26% duzych.

69 7 powodu zaokragler wyniki nie sumuja sie do 100%.

Z powodu zaokraglen wyniki nie sumujg sie do 100%.

7l 7awezajac rozpatrywang grupe do przedsiebiorstw, ktdre zwalniaty pracownikdw z przyczyn lezacych po stronie
zaktadu pracy, otrzymujemy analogiczne odsetki w wysokosci - odpowiednio - 96%, 79% oraz 76%,
co nie pozwala ttumaczy¢ informacji o niskim dotarciu oferty instytucji rynku pracy tym, ze byta kierowana
wytacznie do przedsiebiorcéw, ktoérzy redukowali zatrudnienie.

70

78



Raport z badania ewaluacyjnego ,Analiza i identyfikacja potrzeb w zakresie

wykorzystania outplacementu jako instrumentu zwiekszajacego potencjat
adaptacyjny przedsiebiorstw w wojewédztwie kujawsko-pomorskim” ADYSPEBSJA

Wykres 30: Czy pracujac w obecnej firmie kiedykolwiek otrzymat(a) Pan/Pani od agencji
zatrudnienia lub urzedu pracy informacje, ze prowadza dziatania z zakresu
outplacementu?

Respondenci mogli wybra¢ wiecej niz jedng odpowiedZ twierdzaca, lub jedng z pozostatych. Ze wzgledu
na zaokraglenia, odsetek odpowiedzi twierdzacych i pozostatych nie sumuje sie do 100%.

1. tak, od prywatnej agencji zatrudnienia 3. nie

2. tak, od urzedu pracy 4, trudno powiedziec
10 do 49 os6b [N=75] 50 do 249 os6b [N=100] powyzej 250 os6b [N=50]
143 119 1 1 26
2 112 2 + 18 2 { 22
3 88 3 75 3t 52
410 412 412

% wskazan

[Zrédto: sondaz CATI z pracodawcami]

Wyniki badania jakosciowego wskazujg, ze niewielki stopien poinformowania przedsiebiorcéw
o ustugach z zakresu outplacementu wigze sie z faktem nierozwijania dziatalnosci
w tym obszarze przez instytucje rynku pracy dziatajace w wojewodztwie kujawsko-pomorskim.
Zaréwno w przypadku urzedow pracy, jak i agencji zatrudnienia z tego regionu, realizacja
projektéw outplacementowych stanowi co najwyzej margines ich dziatalnosci. Wynika
to przede wszystkim ze spodziewanego i faktycznego braku zainteresowania przedsiebiorcow
ustugami z zakresu outplacementu, w tym zwtaszcza (co istotne dla agencji zatrudnienia)
ustugami $wiadczonymi na zasadach komercyjnych. Wyniki badania wskazujg, ze ograniczenia
skali stosowania outplacementu w wojewddztwie kujawsko-pomorskim generalnie sytuujg

sie po stronie popytu na ustugi z tego zakresu, a nie ich podazy.

Zarazem jednak wydaje sie, ze urzedy pracy nie podejmujg na wieksza skale dziatan, ktére
mogtyby zwiekszac¢ zainteresowanie przedsiebiorcéw wspotpracg z PUP przy zwolnieniach
monitorowanych, w sytuacji, gdy nie wymagaja tego regulacje prawne. Zapewne wigze
sie to z faktem, Zze dotychczas dziatania w obszarze zwolnien monitorowanych nie byly

w dziatalnosci PUP traktowane jako priorytetowe.

Przy obecnej, niewielkiej skali dziatan z zakresu outplacementu, po stronie instytucji rynku
pracy nie ujawniajg sie ewentualne deficyty, ktére mogtyby stanowi¢ ograniczenie
w $wiadczeniu ustug z tego zakresu. Wyniki badania jakosciowego wskazujg jednak,
ze w przypadku zwiekszenia zapotrzebowania na ustugi z zakresu outplacementu, mozna

przewidywac, ze takie bariery sie uwidocznia.
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Pierwsza z potencjalnych barier sg ograniczenia kadrowe. W przypadku PUP - zwiaszcza
usytuowanych w mniejszych oérodkach - liczba pracownikéw, w odniesieniu do wykonywanych
przez nich zadan, jest na tyle niewielka, ze przypisanie im dodatkowych zadan, zwigzanych
ze zwolnieniami monitorowanymi, bytoby powaznie utrudnione. Agencje zatrudnienia,
w odrdznieniu od PSZ, maja duzg elastyczno$¢ w dostosowywaniu liczby pracownikéw
do zapotrzebowania na ich ustugi (standardem jest wspotpraca z konsultantami zatrudnianymi
do konkretnych projektow). Przedstawiciele agencji zatrudnienia wyrazali natomiast obawe,
Zze przepisy zawezajace grono 0sOb uprawnionych do ubiegania sie o licencje doradcy
zawodowego do oséb zatrudnionych w PSZ lub OHP ograniczg innym podmiotom mozliwosé
realizowania dziatan =z zakresu poradnictwa zawodowego w ramach projektow
outplacementowych finansowanych ze $rodkoéw publicznych. Pracownicy IP nie potwierdzili
jednak wystepowania takiego ograniczenia, nie zidentyfikowano réwniez dokumentéw
programowych, ktére ograniczatyby mozliwo$¢ udziatu w projektach realizowanych w ramach
PO KL konsultantéw nie dysponujacych licencjami, ktére uzyskujg pracownicy PSZ oraz OHP.
Wspomniany problem modgtby wystgpi¢ w przypadku, gdyby agencja zatrudnienia miata petnic
role podwykonawcy w projekcie realizowanym przez instytucje, ktéra dazytaby do powierzenia
poradnictwa zawodowego w ramach projektu wytacznie osobom bedacym licencjonowanymi
doradcami zawodowymi. W odniesieniu do konsultantéw agencji zatrudnienia wymog ten

bytoby nieadekwatny.

Kompetencje pracownikdéw instytucji rynku pracy w zakresie dziatan realizowanych w ramach
outplacementu nie byty przedmiotem systematycznego badania, jednak mozna przypuszczac,
ze w zwigzku z rzadkim prowadzeniem przez PSZ kompleksowych projektéw
outplacementowych, doswiadczenie posiadane w tym zakresie przez pracownikow urzeddw
pracy jest ograniczone. Rekomendacje dotyczace zwiekszenia potencjatu kadrowego instytucji
rynku pracy, potrzebnego do realizowania projektow outplacementowych, zostaty

sformutowane w rozdziale 4.

Jako istotne utrudnienie w prowadzeniu ewentualnych projektow z zakresu outplacementu
zaadaptowanego uczestniczacy w badaniu przedstawiciele agencji zatrudnienia i urzedow pracy
zgodnie wskazali brak koordynacji pomiedzy dziatajacymi w regionie instytucjami, ktérych
zadania obejmujg wspieranie 0sdb bezrobotnych lub dziatalnosci gospodarczej przedsiebiorstw

(jeden z respondentdéw opisat ten problem stowami: ,Nie ma potaczen. Sg pojedyncze akcje”).

Zgtoszone uwagi przemawialy na rzecz podjecia proby integracji systemu wspierania
aktywnosci ekonomicznej w regionie. Potencjalna komplementarno$¢ publicznych

i niepublicznych instytucji rynku pracy, a takze specyfika rynku pracy przemawiajaca
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za stosowaniem wariantdw outplacementu bardziej zaawansowanych, niz outplacement

klasyczny, uzasadniajq takze postulat tworzenia lokalnych paktéw na rzecz zatrudnienia’?.

Konsultanci agencji zatrudnienia wskazywali rowniez, na podstawie pozytywnych doswiadczen
z projektéow outplacementowych realizowanych wspdlnie z PUP’3, zalety takiej wspotpracy,

w tym - mozliwo$¢ podziatu zadan w ramach projektu oraz wymiany doswiadczen:

Ja mam bardzo dobre doswiadczenia i to z dwdch rdznych projektéw, dotyczacych duzych zwolnier
grupowych w firmach produkcyjnych. Urzad pracy posredniczyt w organizowaniu spotkan z nami, mysmy
pomagali wypetnia¢ karty potrzebne do rejestracji, wiec to byfa kooperacja. U nas byty dostepne wszelkie
informacje dotyczace tego, co umoZzliwia UP, na przyktad odnosnie mozliwych do zdobycia uprawnien.
Wiec wydaje mi sie, ze tutaj jest pole do wspdtpracy.

[Konsultantka agencji zatrudnienia]

Mysle, ze juz przestaliSmy na siebie patrze¢ wrogo i Zze partnerstwo jest zupetnie realne. Mysle, ze kolezanki
z urzedu pracy nie majg szansy zdoby¢ takiej wiedzy, jaka mamy my. [Maja] z kolei wiedze o kwestiach
Jtwardych”, z ktérymi ja nie nadazam na przyktad nowelizacje kodeksu pracy. Wiec sie uzupetniamy.
Mysle, ze wzajemnie mozna sie wiele od siebie nauczyd.

[Konsultantka agencji zatrudnienia]
Jeden z respondentow podat przyktad zakonczonego sukcesem projektu outplacementowego,
w ramach ktérego wspodtpracowaty skutecznie trzy instytucje: zaktad pracy, agencja

zatrudnienia i urzad pracy. Przyktad ten opisano pokrétce w ponizszej ramce.

Tabela 3: Przykiad wspotdziatania pracodawcy, urzedu pracy i agencji zatrudnienia w procesie
outplacementu

Pracodawca zwolnit pracownikéw ze $wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia, zatrudnit konsultantéw,
ktorzy zdiagnozowali mozliwosci przekwalifikowania pracownikdw i optacit pierwsze szkolenie przekwalifikowujace,

ktore dawato im nowy zawdd.

Urzad pracy bezposrednio po zakonczeniu pierwszego szkolenia skierowat zwolnionych pracownikéw na kolejne
szkolenie, ktére byto kosztowne, ale dawato uprawnienia zawodowe bardzo przydatne i poszukiwane w branzy,
do ktoérej przechodzili. Dodatkowe uprawnienia zrownywaty szanse znalezienia pracy przez osoby zwolnione z szansami
0sOb pracujacych w ich nowej branzy, ktére posiadaty doswiadczenie zawodowe, natomiast czesto nie miaty

uprawnien.

Agencja zatrudnienia koordynowata caly proces, byla autorem rozpoznania zaréwno mozliwosci pracownikéw

jak i potrzeb rynku pracy.

[Zrédio: opracowanie wiasne]

Stosunkowo wysoki’* odsetek przedsiebiorstw, ktérych przedstawiciele jako optymalng forme
przeprowadzenia outplacementu wskazali powierzenie go agencji zatrudnienia i urzedowi pracy
dziatajagcym wspdlnie wskazuje, ze perspektywy wspotpracy pomiedzy tymi instytucjami

sq atrakcyjne rowniez z perspektywy ich potencjalnych klientéw.

72 Sformutowany na przyktad w: Boni M. i Zak-Rosiak E. (red.), Bezrobocie - co robi¢? Poradnik outplacementu,
Fundacja Rozwoju Przedsiebiorczosci, Suwatki 2002, s. 98.

Projekty, do ktérych sie odwotywali, nie byly realizowane w wojewddztwie kujawsko-pomorskim.

Stanowigcy okoto jednag pigtq respondentdéw, ktorzy nie wykluczyli przeprowadzenia outplacementu w sytuacji
zwolnien - poréwnaj: wykres 8 i wykres 9.
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Informacje przekazane przez respondentdéw, z ktérymi przeprowadzono wywiady jakosciowe,
a takze zawarte w publikacjach na temat outplacementu, pozwalajg wskazac atuty obu typdw
instytucji, przemawiajace za podejmowaniem przez nie wspotpracy. Wsrdd przewag
przypisywanych agencjom zatrudnienia =znalazty sie miedzy innymi: lepsze kontakty
z pracodawcami, posiadanie lepszej wiedzy o wolnych miejscach pracy (m.in. w wyniku
zdobywania informacji o wakatach poprzez stosowanie telemarketingu), Ilepsze
dostosowywanie $wiadczonych ustug do potrzeb pracodawcoéw oraz $wiadczenie ustug
w sposdb bardziej kompleksowy, a niekiedy réwniez - bardziej profesjonalny’>. Z kolei
do atutéw urzedow pracy zaliczono bezptatno$¢ ustug (co jest szczegodlnie istotne wobec
niewielkiej gotowosci wydatkowania przez pracodawcow srodkdéw na outplacement) oraz fakt,
ze sie¢ placowek pokrywa caty region’®, a takze mozliwos¢ stosowania instrumentéw rynku
pracy oraz dziatanie w sposob dtugofalowy. Ten ostatni czynnik wydaje sie szczegdlnie istotny
w przypadku regionéw takich, jak wojewddztwo kujawsko-pomorskie, gdzie brak chtonnego
rynku pracy i warunki przemawiaja za stosowaniem outplacementu Zzaadoptowanego
lub Srodowiskowego. Ze wzgledu na brak wolnych miejsc pracy, odpowiadajacych
kwalifikacjom zwalnianych pracownikéw, mozna zaktada¢, ze nie znajdg oni zatrudnienia
w krotkim czasie (tj. w ciggu trzech miesiecy). Rolg urzedéw pracy, w ramach bardziej
zaawansowanych projektow outplacementowych bytoby diagnozowanie potrzeb lokalnych
przedsiebiorcéw i poznawanie planéw rozwojowych wtadz samorzadowych, po to by nastepnie
kierowa¢ przeszkoleniem bezrobotnych w taki sposéb, by =znalezli prace w dtuzszej

perspektywie.

3.8. Outplacement wsrod instrumentow adaptacyjnych
Poréwnanie adekwatnosci outplacementu oraz elastycznych form zatrudnienia wobec potrzeb
pracodawcow z wojewodztwa kujawsko-pomorskiego nalezy poprzedzi¢ zastrzezeniem,
ze trafno$¢ poszczegdlnych rozwigzan, stuzacych adaptacjom w obszarze wykorzystania
zasobow ludzkich, w przypadku kazdego przedsiebiorstwa zalezy od splotu wielu czynnikow.
Do tego rodzaju uwarunkowan nalezg miedzy innymi: typ prowadzonej dziatalnosci, stosowane
rozwigzania technologiczne, profil pracownikéw, dotychczasowy sposdb organizacji pracy,

a takze srodki, ktore pracodawca moze przeznaczy¢ na wdrozenie planowanych rozwigzan.

75 Poréwnaj: Matachowski W., Elastyczne zarzadzanie kapitatem. Outplacement jako narzedzie zarzadzania zasobami

ludzkim, Wydawnictwo Orgmasz, Warszawa 2006, s. 191.

Czynnik ten mozna uzna¢ za tym bardziej istotny, ze wojewddztwo kujawsko-pomorskie plasuje sie (wedtug
danych z 2006 roku) na przedostatnim miejscu pod wzgledem liczby zarejestrowanych agencji zatrudnienia
na 100 tys. podmiotdw gospodarczych. Porownaj: Kukulak-Dolata I., Pichla J., Rola publicznych stuzb zatrudnienia
i agencji zatrudnienia na rynku pracy, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa 2007, s. 141.
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Natomiast abstrahujac od specyfiki poszczegdélnych przedsiebiorstw, mozna sformutowac
uogodlnione wnioski, odnoszace sie do ich populacji. Analiza wynikéw sondazu,
przeprowadzonego z przedsiebiorcami z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego, uwzgledniajaca
kryterium statystycznej istotnosci zaobserwowanych w badanej probie rdéznic, pozwala
stwierdzi¢, ze niezaleznie od wielkosci firmy, outplacement jest uznawany za rozwigzanie mniej
przydatne (w perspektywie siegajacej 2010 roku), niz zawieranie umdw o prace na czas

okreslony oraz skracanie lub wydtuzanie czasu pracy, stosownie do biezacych potrzeb.

Odsetek firm, w ktérych jako rozwigzanie potencjalnie przydatne wskazano outplacement,
wynosit od blisko jednej czwartej do blisko jednej trzeciej badanych przedsiebiorstw (za taka
opcja opowiedzieli sie przedstawiciele 23% firm matych, 27% s$rednich oraz 32% duzych).
Umowy o prace na czas okreslony wskazato, w przyblizeniu, od dwoch trzecich do trzech
czwartych respondentéow, w zaleznosci od wielkosci reprezentowanej przez nich firmy
(odpowiednio: 67%, 69% oraz 74%). Udziat przedsiebiorstw, ktorych reprezentanci wybrali
skracanie lub wydtuzanie czasu pracy, w kazdej z grup wyodrebnionych ze wzgledu na wielkos$¢

zatrudnienia zawierat sie pomiedzy wartosciami: 60% i 70% (odpowiednio: 69%, 61%, 68%).

W badanych przedsiebiorstwach (oprocz firm srednich) outplacement uwazano za rozwigzanie
mniej adekwatne rowniez w poréwnaniu z pracg w niepetnym wymiarze godzin - rozwigzaniem
atrakcyjnym okazato sie dla przeszto potowy matych i duzych przedsiebiorstw (odpowiednio:
52% i 54%). Przedstawiciele matych przedsiebiorstw czesciej, niz outplacement, wskazywali
rowniez prace rotacyjng, wykonywang przez jednego pracownika na rdéznych stanowiskach

(44% wskazan).

Analiza poziomu zainteresowania przedsiebiorcow poszczegdllnymi rozwigzaniami
adaptacyjnymi, dotyczacymi zasobdéw ludzkich, ktdérej gtdwnym celem byto pordéwnanie
atrakcyjnosci outplacementu oraz elastycznych form zatrudnienia, pozwala takze
na sformutowanie trzech dodatkowych wnioskéw. Po pierwsze - ukiad preferencji firm wydaje
sie podobny w kazdej klasie wielkosci (tj. wsrod przedsiebiorstw matych, srednich i duzych).
Po drugie — sposrdd wszystkich poddanych ocenie rozwigzan najmniejszym zainteresowaniem
cieszy sie telepraca. Po trzecie - firmy sa generalnie nastawione na korzystanie
z instrumentow adaptacyjnych, na co wskazuje fakt, ze tylko marginalny odsetek badanych
(nie przekraczajacy 3%) nie uznat za przydatne dla reprezentowanej przez siebie firmy
zadnego z przedstawionych rozwigzan. Ponadto, rozmaite rozwigzania adaptacyjne bywaja
przez pracodawcow stosowane rownolegle. Ilustracjg takiego podejscia jest nastepujaca

wypowiedz jednego z respondentow:

Stosujemy wszystkie rozwigzania. Dla jednych pracownikéw takie formy, dla innych inne. Nie mam
juz zamiaru tego zmieniaé, bo jestesmy bardzo elastyczni. Sq umowy terminowe, sa umowy zlecenia,
sq kontrakty manedzerskie, sq umowy o prace na czas okreSlony i nieokreslony. Telepracy nie mamy,
ale jest czas zmianowy, jest mozliwos¢ swiadczenia pracy poza miejscem zamieszkania.

[Dyrektor personalny duzego przedsiebiorstwa]
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Wykres 31: Jezeli wérdod nastepujacych rozwiazan sa takie, ktére bylyby przydatne w Panstwa
firmie w okresie do konca 2010 roku, to prosze je wskazaé.

Respondenci mogli wymieni¢ kilka odpowiedzi, dlatego wskazania nie sumujq sie do 100%.

[y

. telepraca, czyli praca wykonywana poza siedziba firmy

. podziat pracy w ramach jednego stanowiska (job sharing)

. outplacement

. zatrudnianie pracownikéw przez agencje pracy tymczasowej

. umowy cywilnoprawne

. umowy o prace na czas okreslony

. praca w niepetnym wymiarze godzin

. skracanie lub wydtuzanie czasu pracy, w zaleznosci od potrzeb

. podejmowanie wspoétpracy z nowymi pracownikami na zasadzie samozatrudnienia

10. rozwigzanie z czescig pracownikdw umow o prace i podjecie z nimi wspolpracy na zasadzie
podwykonawstwa

11. praca rotacyjna, czyli wykonywana przez jednego pracownika na réznych stanowiskach

12. zadne z wymienionych rozwigzan

13. trudno powiedzieé

O oo NOUL A~ WN

10 do 49 os6b [N=75] 50 do 249 os6b [N=100] powyzej 250 os6b [N=50]
1 711 1 13 1 74
2 33 2 32 2 26
3 23 3 27 3 32
4 15 4 17 4 22
5 41 5 43 5 32
6 67 6 69 6 74
7 52 7 42 7 54
8 69 8 61 8 68
9 25 9 26 9 20
10 20 10 18 10 {12
11 44 11 41 11 a4
12 {3 12 {3 12
13 {0 13 {1 13 {4

% wskazan

[Zrédio: sondaz CATI z pracodawcami]

Poprzez badanie jakosciowe zidentyfikowano rowniez inne, od przewidzianych w ankiecie,
rozwigzania, stosowane przez przedsiebiorcow w celu dostosowania poziomu wykorzystania
zasobow ludzkich do aktualnego zapotrzebowania. Pierwsze rozwigzanie jest zblizone do
.Skracania lub wydtuzania czasu pracy, w zaleznosci od potrzeb”, jednak nie polega na
zmniejszaniu lub zwiekszaniu liczby godzin przepracowanych w ciggu dnia, lecz na okresowym
zawieszaniu wykonywania obowigzkéw przez osoby zatrudnione. Cze$¢ pracodawcow kieruje
pracownikdéw na urlopy w okresie, gdy nie majg im do powierzenia zadnej pracy, inni wysytaja
rotacyjnie kolejne grupy pracownikdw na jednomiesieczne przerwy, podczas ktorych osoby
zatrudnione otrzymuja czes$¢ wynagrodzenia, a zarazem sg zobowigzane do stawienia sie

w zaktadzie pracy w ciqggu 48 godzin, jezeli zostang do tego wezwane.
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Kolejne dwa rodzaje rozwigzan nie nalezg do elastycznych form zatrudnienia. Pierwsze z nich,
zwalnianie pracownikow potaczone z wyptacaniem im odpraw, zostato juz wspomniane
we wczesniejszej czesci raportu. Odejscie jest dobrowolne, jednak pracownik bywa do niego
jednoznacznie zachecany, na przyktad poprzez wskazywanie, ze w przysztosci odejscie

na rownie korzystnych zasadach moze okazac sie niemozliwe.

Drugi rodzaj obejmuje rozwigzania, ktére pozwalajg przenies¢ koszt utrzymania osob, ktérym
dotychczas wyptacat wynagrodzenia pracodawca, na system ubezpieczen spotecznych. W tej
grupie rozwigzan miesci sie zachecanie pracownikdw do mozliwie wczesnego przechodzenia
na emerytury, a takze przeczekiwanie przez pracownikow okresu spadku produkcji
na zwolnieniu chorobowym. Na podstawie przeprowadzonego badania stosowania takiego
patologicznego rozwigzania nie mozna przypisa¢ zadnej konkretnej firmie (by¢ moze zresztg
pracodawcy nie tyle je stosujg, co dopuszczajg), ale podczas przeprowadzonych wywiadow

wskazana zostata jego atrakcyjnosé:

Wrécili, bo uchronili sie na chorobowym. Wrdcili, kiedy uruchomiona zostata [nazwa urzadzenia
produkcyjnego]. To byto tez pozytywne dla finanséw firmy, bo tylko przez pierwszy miesigc pracodawca ptacit
za tego pracownika, a pozniej on przechodzit na garnuszek ZUS-u. Czyli pracodawca miat pracownika,
ktéry oczekiwat, a nie musiat za niego ptacic.

[Cztonek wtadz zwigzku zawodowego w duzym przedsiebiorstwie]

Podczas badania pojawita sie rowniez zdecydowana opinia, ze najbardziej przydatng formag
wsparcia sg dziatania wspierajace skierowane do przedsiebiorstw, zwiekszajqce szanse
na utrzymanie zatrudnienia (ta forma wsparcia nie nalezy jednak do mechanizmow
adaptacyjnych w obszarze zatrudnienia). Wykazywano przewage takiego rozwigzania zaréwno
z perspektywy interesu przedsiebiorstwa, jak i pracownikéw, ktorzy — w przypadku zwolnienia

- mieliby mate szanse na podjecie nowej pracy:

Bytoby lepiej, gdyby rzad zaptacit nam postojowe i nie musielibysmy zwalnia¢ ludzi. Bo ja jestem
w 100% przekonany, ze tak samo jak ze stoczniowcow nie zrobi sie florystéw, tak z [nazwa typu
pracownikéw] z [nazwa przedsiebiorstwa], nie zrobi sie sprzedawcéw. Tym bardziej, ze to sq ludzie po 50-ce.
To nie sg ludzie z inicjatywa, z ,parciem” na dziatalnos¢ gospodarczq. Bo my taka mozliwos¢ stwarzamy.
My teraz kooperujemy, cholby w sferze [nazwa rodzaju produkcji]. I nie widzimy zainteresowania tego typu
wspotpracq wsrod tych ludzi, ktorzy zostali zwolnieni. (...) W tej chwili [nazwa przedsiebiorstwa] jest w bardzo
trudnej sytuacji. To jest tak naprawde ochrona firmy przed upadfoscia, czyli przed utratg [kilkuset] miejsc
pracy (...). Gdybym ja dostat 3 miliony ztotych bezposredniej pomocy, to ja te firme w trzy miesigce bytbym
wstanie postawi¢ na nogi. (...) Dla mnie to wszystko [projekty, na realizacje ktérych mozna uzyskac
dofinansowanie w ramach Poddziatania 8.1.2 PO KL] sq pienigdze wywalone w bfoto.

[Prezes duzego przedsiebiorstwa]

Uwazam, ze wszelkie dostepne sSrodki powinny by¢ przeznaczone na stworzenie nowych miejsc pracy
a szkolenia [organizowane przez PUP] uwazam za sztuczne dziatanie. Moze 20-30%, i to sq optymistyczne
szacunki, z przeszkolonych pracownikéw znajdzie prace. Szkolenie sie skoriczy, a ta osoba jest nadal
bezrobotna. (...) Dawatem przyktad: w [nazwa przedsiebiorstwa] tylko 30 pracownikéw, przez okres
12 miesiecy pobierania zasitku dla osob bezrobotnych, weZzmie Srednio 200 tys. zfotych. I po tym okresie
nadal sq bezrobotne bez szansy na prace. Natomiast, my potrzebowaliSmy 200 tys. ztotych na [nazwa
urzadzenia produkcyjnego], przy ktorej znalaztoby zatrudnienie 150 osob. (..) Jako firma mamy mozliwosé,
Zeby sie wzmocni¢ na rynku, brakuje nam tylko $rodkdéw. Czesto mamy problemy ze znalezieniem pomocy
nawet u wfadz miasta, ktore argumentujg tym, ze tam jest wiasciciel. Ale [kilkaset] osob, ktore tu pracuja
to sg mieszkanicy miasta i trudno méwié, ze tylko witasciciel ma sie tym zajmowal. Bo jesli wiasciciel nie
zechce, to te [kilkaset] 0sob spadnie na garnuszek tych wiadz.

[Cztonek wtadz zwigzku zawodowego w duzym przedsiebiorstwie]
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Poréwnane adekwatnosci elastycznych form =zatrudnienia i outplacementu z perspektywy
interesu pracownikdw, ktérzy mieliby zosta¢ nimi objeci, wymaga — podobnie jak w przypadku
przedsiebiorstw - uwzglednienia specyfiki sytuacji osdb, wobec ktérych miatyby zostaé
zastosowane. Nalezy wzig¢ pod uwage w szczegodlnosci profil danego pracownika (obejmujacy
zarowno jego kompetencje zawodowe, jak i zdolnosci adaptacyjne), kontekst rynku pracy,
dotychczasowe warunki zatrudnienia, sytuacje majatkowqg i rodzinng, miejsce zamieszkania,

a takze zakres ewentualnego wsparcia, ktérym zostatby objety w przypadku zwolnienia.

Ogodlnie mozna wskazaé, ze w odniesieniu do znacznej grupy oséb zwalnianych,
niedysponujacych kwalifikacjami, na ktore jest zapotrzebowanie na dostepnym dla nich rynku
pracy, a zarazem nie posiadajacych zdolnosci adaptacyjnych, outplacement klasyczny wydaje
sie rozwigzaniem gorszym, niz uelastycznienie zasad zatrudnienia. Przy tym nalezy podkreslic,
ze w przypadku tej kategorii o0sdb, przyzwyczajonych do stabilnych warunkdéw pracy
i nieprzejawiajacych inicjatywy, wybor pomiedzy uelastycznieniem zasad zatrudnienia oraz
zwolnieniem z pracy jest wyborem mniejszego zfa. Sytuacja moze wyglada¢ odmiennie
w przypadku oséb zdolnych do podjecia wiasnej dziatalnosci gospodarczej, posiadajacych
poszukiwane kwalifikacje zawodowe lub zdolno$¢ do przekwalifikowania sie i podjecia pracy

w nowym zawodzie.

Jednym z ograniczen zwiekszenia elastycznosci zatrudnienia jest poziom wynagrodzen.
Niekiedy jest on na tyle niski, ze jego dalsza redukcja (na przyktad zwigzana
ze zmniejszeniem wymiaru zatrudnienia albo dzieleniem pracy w ramach jednego stanowiska)
stracitaby pracownikow do kategorii ,pracujgcych biednych” (working poor). W takiej sytuacji

mniej niekorzystne moze by¢ odejscie z dotychczasowej pracy:

To wszystko dla nas jako pracodawcy moze bytoby korzystne, ale dla ludzi juz nie. Jezeli dwie osoby miatyby
sie dzieli¢ wynagrodzeniem za caly etat, to sq tak mate pienigdze, ze moze bardziej optacatoby im sie pdjscie
na zasitek i szukanie czegos innego. By¢ moze szukanie pracy na czarno.

[Kadrowa w Srednim przedsiebiorstwie]

Nalezy réwniez wspomnie¢, ze rozwigzania uelastyczniajace zatrudnienie poprzez rezygnacje
z podpisywania z pracownikami uméw o prace na czas nieokreslony, niejednokrotnie stanowig
wstep do zakonczenia z nimi wspotpracy bez ponoszenia z tego tytutu kosztéow, z jakimi

wigzatoby sie rozwigzanie umowy o prace z przyczyn lezacych po stronie zaktadu pracy:

Szukamy takich form zatrudnienia, ktére beda mniej obcigzajgce dla zaktadu. Bo jesli umowy sgq zawierane
na czas okreslony, to nie trzeba odprawy wypfacac.

[Kadrowa w Srednim przedsiebiorstwie]
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3.9. Perspektywy wykorzystania srodkow w ramach
Poddziatania 8.1.2 PO KL

3.9.1. Uwarunkowania formalne

Z perspektywy prowadzonego badania istotne znaczenie ma informacja, ze w jedynym
dotychczasowym konkursie, ogtoszonym w ramach Poddziatania 8.1.2 PO KL, nie przewidziano
dofinansowania typu operacji ,wsparcie dla pracodawcow przechodzgcych procesy adaptacyjne
i modernizacyjne, realizowane w formie tworzenia i wdrazania programéw zwolnien

monitorowanych (outplacement), w tym szkolen i doradztwa zawodowego”””.

Pominiecie projektow outplacementowych wydaje sie przypadkowe. Za takim wnioskiem
przemawia fakt, ze IP w Planie Dziatania na lata 2007-2008 w zaden sposdb nie uzasadnita
rezygnacji z tego typu projektéw. Co wiecej, w planie tym zapisano, ze: ,Instytucja
Posredniczaca na podstawie diagnozy wojewoddztwa kujawsko-pomorskiego w obszarze
adaptacyjnosci przedsiebiorstw zdecydowata o koniecznosci ogtoszenia konkurséw w 2008 r.
na wszystkie typy projektéow wskazane w Szczegdétowym Opisie Priorytetéow PO KL". Okreslono
tez wskaznik ,objecie do korica 2008 r. 14% (175) sposréod wartosci docelowej wskaznika
okreslonej na poziomie 1221 pracownikéw zagrozonych negatywnymi skutkami proceséw
restrukturyzacji w przedsiebiorstwach, ktorzy zostali objeci dziataniami szybkiego reagowania”,

ktéry trudniej byto osiagna¢ pomijajac omawiany typ projektu’®.

Projekty obejmujace dziatania z zakresu outplacementu mogty by¢ zgtaszane jako ,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)”, jednak mozna zaktadaé, ze brak mozliwosci
ubiegania sie o dofinansowanie na projekty stricte outplacementowe wptyngt na zakres
projektéw zgtoszonych do konkursu. Ten typ operacji, pominiety w Planie dziatania
PO KL na lata 2007-2008"°, zostat uwzgledniony w obowigzujacym obecnie Planie dziatania

PO KL na rok 2009, co bez watpienia nalezy uznac¢ za wiasciwg decyzje.

Najpowazniejszym ograniczeniem formalnym, ktére — w zgodnej ocenie wielu respondentdw,
reprezentujacych rdéznego typu instytucje - wrecz uniemozliwia realizowanie projektow
outplacementowych w ramach Podziatania 8.1.2 PO KL, jest dtugotrwaty proces ocen wnioskdéw

oraz ograniczenie okresu ich przyjmowania do zaledwie okoto miesigca w ciagu roku.

77 Poréwnaj: Dokumentacja konkursu zamknietego nr 10/POKL/8.1.2/2008.

78 Ppordwnaj: Plan dziatania PO KL na lata 2007-2008, rozdziat 1.2 ,Diagnoza sytuacji oraz identyfikacja potrzeb -
uzasadnienie preferowanych form wsparcia”, s. 5.

7 Pordwnaj: Plan dziatania PO KL na lata 2007-2008, s. 1-2.
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Wspomniane uwarunkowania formalne tworzg sytuacje paradoksalna, w ktdorej warunkiem
uzyskania wsparcia stuzgacego dostosowaniu sie do zmieniajgcego sie kontekstu gospodarczego
jest zaplanowanie dziatan adaptacyjnych na wiele miesiecy wczesniej. Oto kilka komentarzy

na ten temat, uzyskanych w badaniu jakosciowym:
B: Czy wyobrazajgq sobie Paristwo, ze sami lub z pomoca doradcy ubiegalibyscie sie o takie srodki [na pomoc
dla zwalnianych pracownikow]?

R: Jestem w stanie to sobie wyobrazi¢, natomiast wydaje mi sie, ze z natury takiego procesu zwalniania,
Sciezka decyzyjna nie mogtaby trwacé wiele miesiecy. Dlatego, ze sq decyzje, ktére zapadaja na przestrzeni
jednego, dwdch, trzech, czy maksimum czterech miesiecy.

B: A w Panstwa przypadku, jak to wygladato?

R: To byt okres okoto dwdch miesiecy, od odczytania sygnatu rynkowego, do podjecia dziatania. Wydaje
mi sie, ze gdyby byt jakis problem, a ztoZzenie wniosku wypadatoby 1 stycznia, decyzja bytaby wydana
1 czerwca, a podpisana 1 wrzesnia, to nie miatoby najmniejszego sensu. Te Sciezki decyzyjne musiatyby
by¢ przyspieszone.

B: Z Pana perspektywy, jaki mdgtby by¢ maksymalny czas, kiedy to jeszcze miatoby sens, powiedzmy miedzy
ztozeniem wniosku, a uruchomieniem pomocy?

R: Mysle, ze mdéwimy o okresie maksimum dwdch miesiecy. Dlatego, ze jesli pojawiajg sie w gtowie
biznesmena mysli: chyba trzeba bedzie cos$ zmienié, a z drugiej strony chciatoby sie tym ludziom jakos
pomdc, czyli wspding Sciezke naszkicowacd to na to sq dwa, moze trzy miesigce. Na dtuzej firmy nie stac.

[Prezes Sredniego przedsiebiorstwa]

B: A czy Panstwo rozwazali, rozwazaliby, ubieganie sie o srodki na tego rodzaju projekty?

R1: konsultantka agencji zatrudnienia: Krotko odpowiem. Rozwazalismy, analizowalismy i wiemy,
ze nie jestesmy w stanie tego zrealizowal. Whniosek skiadam we wrzesniu. Miesigc czekam
na rozpatrzenie, kolejny na przyznanie Srodkéw. Do podpisania umowy mija 6 miesiecy. Nie jestem
w stanie przewidzieé, jakq grupe oséb mam objaé projektem.

B:  Jaki jest taki minimalny czas, ktory mogli by Parnstwo zaakceptowac?
R1: konsultantka agencji zatrudnienia: Miesigc.

R2: kierownik dziatu posrednictwa pracy w PUP: Swiete stowa to, co Pani powiedziata, a jeszcze jest jeden
kfopot: trzeba przekonac pracodawce, tego ktory ma przyjaé pracownika.

[Konsultantka agencji zatrudnienia (R1) oraz kierownik dziatu poSrednictwa pracy w PUP (R2)]

W odpowiedzi na wskazane problemy formutowane sg miedzy innymi propozycje prowadzenia
konkurséw w trybie otwartym oraz skrdécenia procedury, tak, Zzeby od ztozenia wniosku

do przelania zaliczki uptywaty nie wiecej, niz 2 miesiecy®°.

Kontrargumentem przeciwko propozycji przeprowadzania konkursow otwartych jest fakt,
ze zapewnienie przekazania S$rodkéw na realizacje najlepszych projektow jest tatwiejsze
w ramach konkurséw zamknietych, kiedy wszystkie zgtoszone wnioski mogg zosta¢ ze sobg
bezposrednio poréwnane. Konkurs otwarty moze spowodowacd, ze dofinansowanie uzyskaja
przecietne projekty, a dla najlepszych nie starczy srodkdéw. W ramach konkurséow otwartych
zdarza sie, ze liczba wnioskdéw wptywajacych w wyznaczonym okresie jest na tyle niewielka,

ze do otrzymania przez nie dofinansowania wystarczy, ze osiggng minimum punktowe.

80 poréwnaj: Gosk I., Finansowanie outplacementu ze $rodkéw PO KL, Fundacja Inicjatyw Spoteczno-Ekonomicznych,

Warszawa, luty 2009.
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Wydaje sie zatem, ze najkorzystniejszym rozwigzaniem jest ogtaszanie konkursow otwartych

z wyodrebnieniem rund konkursowych.

Eksperci zalecajq rowniez rozszerzenie typow operacji, dopuszczonych w ramach Poddziatania
8.1.2 PO KL, w celu umozliwienia projektodawcom realizowania szerszego zakresu dziatan
z zakresu outplacementu, w tym outplacementu zaadaptowanego i $rodowiskowego®.
Takie propozycje wydajq sie szczegodlnie uzasadnione w odniesieniu do regiondw takich,
jak wojewodztwo kujawsko-pomorskie, w ktérych na znaczng skale wystepuje niedopasowanie
kwalifikacji potencjalnych pracownikéow do potrzeb pracodawcow, zmniejszajace skutecznosc

dziatan ograniczonych do outplacementu klasycznego.

Czesciowym spetnieniem tych postulatow jest stworzenie mozliwosci udzielania w ramach
Poddziatania 8.1.2 PO KL $rodkéw na dziatalno$¢ gospodarcza®®. Wydaje sie jednak,
ze - by¢ moze nawet wazniejszym - rozwigzaniem bytoby jednoznaczne wigczenie do typdéw
operacji, finansowanych w ramach tego Poddziatania, przedsiewzie¢ polegajacych na tworzeniu

nowych miejsc pracy, w tym w instytucjach dziatajqcych na zasadach ekonomii spotecznej.

3.9.2. Dotychczasowy przebieg wdrazania Poddziatania
8.1.2 PO KL

W wojewodztwie kujawsko-pomorskim, w ramach Poddziatania 8.1.2, odbyt sie dotychczas
jeden konkurs, ktéry miat charakter zamkniety. Nabdr wnioskow trwat od 20 pazdziernika
do 28 listopada 2008 roku®:. IOK uznata, ze ze wzgledu na stosunkowo niewielka kwote
alokacji (6 mln zt) ogtoszenie jednego konkursu bedzie bardziej efektywne, niz
- jak poczatkowo zaktadano - dwdch (ze wzgledu na niewielkg pule dostepnych srodkéw,
wsparcie i tak uzyskatoby niewiele projektow, a procedure trzeba byloby przeprowadzié

dwukrotnie). Na etapie oceny wnioskow nie wystapity opdznienia.

Sposrod 86 wnioskdw®*, ktére zostaty ztozone w ramach ogtoszonego konkursu, 5% nie zostato
zakwalifikowanych ze wzgledow formalnych, za$ zdecydowana wiekszos¢, az 85%, zostato
odrzuconych na etapie oceny merytorycznej. Natomiast wszystkie projekty, ktore przeszty

pozytywnie ocene merytoryczng (w sumie 9), uzyskaty dofinansowanie.

81 poréwnaj: Gosk I., Finansowanie outplacementu ze $rodkéw PO KL, Fundacja Inicjatyw Spoteczno-Ekonomicznych,

Warszawa, luty 2009.

Poréwnaj: Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Program Kapitat Ludzki jako narzedzie antykryzysowe - dokument
dostepny 17 czerwca 2009 na stronie
http://www.mrr.gov.pl/Aktualnosci/Documents/POKL jako narzedzie antykryzysowe 210509.pdf

8 Zrodio: Dokumentacja konkursu zamknietego nr 10 / PO KL / 8.1.2 / 2008, s. 10.
8% Wnioski objete analiza zostaty przekazane przez Zleceniodawce badania.
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Wsrod ziozonych wnioskow najliczniej reprezentowane byly projekty o charakterze
szkoleniowym: blisko jedna trzecia (30%) wszystkich wnioskdow dotyczyta organizacji szkolen
przekwalifikowujacych oraz doradztwa w zakresie wyboru nowego zawodu, a na drugim
miejscu pod wzgledem liczebnoséci znalazty sie projekty szkoleniowe zwiekszajgce kwalifikacje
pracownikdw m.in. 0sO6b zagrozonych utratg pracy Ilub odchodzacych z rolnictwa
(28% wszystkich wnioskdéw). Co piaty ztozony projekt dotyczyt przeprowadzenia badan badz
analiz trendow rozwojowych oraz prognozowania zmian gospodarczych. Kilka projektéw
(w sumie 6) dotyczylo podnoszenia $wiadomoséci pracownikdw i kadr zarzadzajacych
modernizowanych firm w zakresie mozliwosci i potrzeby realizacji projektéw wspierajacych
procesy zmian. Tylko czterech wnioskodawcéw przygotowato projekty majgce na celu pomoc
w tworzeniu partnerstw lokalnych lub dziatania informacyjne (po 2 w kazdej z wymienionych
kategorii). Kilku projektodawcéw (w sumie 4) zlozyto wnioski, ktére miaty charakter
.mieszany”, jesli chodzi o typ planowanych operacji np. jednoczesnie dotyczyly szkolen
przekwalifikowujacych oraz zwiekszajacych kwalifikacje zawodowe pracownikéw lub miaty
na celu oprécz badan i analiz, zwiekszanie $wiadomosci pracownikéw i kadr zarzadzajacych

modernizowanych firm (m.in. w oparciu o przeprowadzone wczesniej analizy sytuacji na rynku

pracy).

Zdecydowana wiekszo$¢ ztozonych projektéw nie dotyczyta (przynajmniej nominalnie)
wsparcia dla zwalnianych pracownikéow, cho¢ wiele byto projektéw adresowanych
do pracownikédw z zaktadéw przechodzacych restrukturyzacje, a =zatem bezposrednio
zagrozonych zwolnieniem, cho¢ jeszcze pracujacych. Na 51 przeanalizowanych wnioskéw
dotyczacych prowadzenia szeroko pojetych dziatan szkoleniowo-przekwalifikowujgcych, a wiec
tych, w ktorych teoretycznie mogty znalez¢ sie projekty o charakterze outplacementowym,
jedynie 4 projekty oferowaly kompleksowe wsparcie (obejmujace szkolenia, doradztwo

zawodowe oraz pomoc psychologiczng) pracownikom zwalnianym z restrukturyzowanych firm.

Warto jednak podkresli¢, ze ws$rdod ztozonych wnioskdéw wiele byto projektow, w ktérych
w sposob posredni pojawiat sie watek outplacementu - byty to zwilaszcza wnioski dotyczace
organizacji szkolen przekwalifikowujacych z jednoczesnym komponentem doradztwa
zawodowego w zakresie wyboru nowego zawodu i zdobycia nowych umiejetnosci zawodowych
(w tym oferujace m.in. przygotowanie zindywidualizowanych planéw dziatan dla uczestnikow
zajed) lub tez szkolenia podnoszace kwalifikacje pracownikow bezposrednio zagrozonych utratg
pracy. Trudnos¢ w jednoznacznym zakwalifikowaniu wielu projektéw, wynika ze zbyt szeroko
i ogdlnie okreslonych celdow (na przyktad jako ,,wzmocnienie pozycji pracownikow znajdujacych

sie w trudnej sytuacji zawodowej").
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Najwiecej wnioskdéw zostato ztozonych przez firmy doradcze Iub szkoleniowe (43%).
Stosunkowo duzo wnioskdw (w sumie 24) wptyneto od organizacji pozarzadowych
(stowarzyszen i fundacji) - przy czym az 14 z nich zlozyt jeden projektodawca. Prawie
co dziesigty projekt ztozyly uczelnie (panstwowe lub prywatne), natomiast pie¢ wnioskdw
zostato ztozonych przez PUP lub OHP. Inne instytucje (w tym zwigzki zawodowe, instytucje
naukowe, panstwowe jednostki organizacyjne) byty reprezentowane przez pojedyncze
podmioty (na kazda z tych kategorii przypadaty 1-2 wnioski). Warto podkresli¢ réwniez,
ze wsrdd wnioskodawcdw nie bylo przedsiebiorcéw, ktorzy mogli sktada¢ wnioski z projektami

obejmujacymi dziatania skierowane do wtasnych pracownikéw.

Ponad trzy czwarte ztozonych w konkursie projektéw byta przewidziana do samodzielnej
realizacji (76%), a jedynie 15 wnioskdéw zaktadato przy realizacji udziat partneréw. Udziat
partnera obejmowat udzielanie konsultacji lub pomoc przy wykonaniu czesci zadan
zaplanowanych do realizacji w ramach projektu (np. przeprowadzenie czesci szkolen,
rekrutacje uczestnikdow, promocje projektu, przygotowanie narzedzi badawczych lub realizacje

badan terenowych).

Jesli chodzi o grupe docelowa, do ktorej skierowane byty projekty, to w ponad potowie
wnioskow ztozonych w konkursie (59%) instytucja, ktérej pracownicy mieliby wzig¢ udziat
w projekcie, nie zostata bezposrednio wskazana. Projekty byty przewaznie bardziej otwarte,
a grupe docelowg zawezano stosujac kryteria takie, jak na przykiad wiek powyzej 45 lat,
zatrudnienie w zaktadach restrukturyzowanych, znajdowanie sie w sytuacji wypowiedzenia
pracy, odchodzenie z rolnictwa, posiadanie co najwyzej wyksztatcenia $redniego itp. W czesci
wnioskow stosowano kryteria ,preferencyjne” tzn. okreslano na przyktad, iz projekt bedzie
skierowany gtownie (cho¢ nie wytgcznie) do mieszkancow wybranego powiatu lub tez oséb
z gmin wiejskich, miejsko-wiejskich i miast do 25 tys. mieszkancow z wojewoddztwa kujawsko-
pomorskiego lub do oséb o wyksztatceniu nie wyzszym niz Srednie. W niektérych projektach
bardziej wyraznie okreslano grupe docelowg (na przyktad jako "pielegniarki, w tym te,
pracujgce w Domach Opieki Spotecznej" lub "pracownicy socjalni posiadajacy przynajmniej
3-letni staz pracy"). Blisko jedna czwarta projektow miata natomiast charakter badawczy

lub informacyjny, w ktérym wnioskodawcy nie okreslali grupy docelowej.

We wszystkich projektach, ktore tego wymagaty, projektodawcy przedstawiali diagnoze
kompetencji pracownikdéw, a zdecydowana wiekszos$¢ z nich (83%) odwotywata sie rowniez
do diagnozy rynku pracy. Zarazem jednak dane, na ktére powotywali sie projektodawcy,
nie zawsze byty adekwatne wobec skladanego przez nich projektu (za btad nalezy uznad
na przyktad powotywanie sie na dane ogodlnokrajowe w sytuacji, gdy projekt ma charakter
lokalny lub regionalny). W ztoZzonych wnioskach czesto brakowato rowniez informacji, ktore

wskazywalyby, ze planowane wsparcie odpowiada nie tylko kompetencjom projektodawcy,
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ale rowniez realnym potrzebom pracodawcow, ktérzy mieliby zatrudni¢ osoby objete
wsparciem. Ponadto, przyjmowane przez projektodawcoéw wskazniki zazwyczaj nie obrazowaty

jakosci planowanego projektu.

Jezeli z kolei wezmiemy pod uwage aspekt finansowy projektow ztozonych w konkursie
to wida¢ réowniez w tym wzgledzie spore zrdéznicowanie, co wynika oczywiscie z rodzaju oraz
skali zaplanowanych dziatan. Srednio projektodawcy wnioskowali o dofinansowanie rzedu 541
tys. zt, przy czym ,najdrozszy” projekt opiewat na kwote 1 min 560 tys. zt, za$ najmniej
kosztowny na 85 tys. zt. Potowa projektodawcow wnioskowata o dofinansowanie, ktorego

wartos¢ nie przekraczata 440 tys. zt.

Wsrod 9 projektéw, ktére dostaty dofinansowanie, zdecydowang wiekszosé, bo az 8, stanowity
projekty szkoleniowe (w tym 5 dotyczyto szkolen przekwalifikowujacych oraz doradztwa
zawodowego, a 3 szkolen podnoszacych kwalifikacje oséb zagrozonych zwolnieniem
lub/i odchodzacych z rolnictwa), za$ jeden dotyczyt wykonania badan i analiz dotyczacych
trendéw rozwojowych oraz prognozowania zmian gospodarczych (w tym wypadku zwigzanych
z rozwojem turystyki w wojewddztwie kujawsko-pomorskim). Jeden z projektow, ktére
uzyskaty dofinansowanie, miat na celu wsparcie os6b zwalnianych z pracy (byt on skierowany

do pielegniarek, m.in. tych, ktére znajdowaty sie w okresie wypowiedzenia umoéw o prace).

Niewielka liczba projektéw, ktore uzyskaty dofinansowanie w ramach Poddziatania 8.1.2,
spos$réd ktorych tylko jeden dotyczyt outplacementu, a takze fakt, ze w zwigzku z dtugotrwatg
procedurg podejmowania decyzji o dofinansowaniu realizacja tych projektow dopiero
sie rozpoczyna, sprawiajg, ze stworzona w ramach tego Poddziatania mozliwos$¢ uzyskania
wsparcia ze S$rodkéow unijnych (ograniczona ze wzgledu na pominiecie projektéw
outplacementowych w ramach jedynego jak dotad konkursu) dotychczas nie wptyneta

na tagodzenie skutkow utraty pracy przez pracownikow w wojewodztwie kujawsko-pomorskim.

3.9.3. Wiedza o dostepnosci srodkow

Dziatania informacyjne i promocyjne, zwigzane z przeprowadzonym konkursem, polegaty
na zamieszczeniu ogtoszen o naborze wnioskéw w ramach Poddziatania 8.1.2 PO KL w prasie
lokalnej oraz na stronach internetowych Urzedu Marszatkowskiego i Ministerstwa Rozwoju
Regionalnego. Do dyspozycji potencjalnych projektodawcow byty tez Punkty Konsultacyjne
dziatajace w siedzibie IP oraz Regionalnych Osrodkach EFS, za posrednictwem ktorych
zainteresowani sktadaniem wnioskéw mogli uzyska¢ odpowiedzi na pytania. Dla potencjalnych
projektodawcéw zorganizowano takze spotkanie informacyjne, ktore ze wzgledu na niewielkie
zainteresowanie uczestnikdw potaczono ze spotkaniem informacyjnym dotyczacym
Poddziatania 8.1.3 PO KL. W sumie wzieli w nim udziat przedstawiciele okoto trzydziestu

instytucji.
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Badanie sondazowe przeprowadzone wsrdd firm z wojewoddztwa kujawsko-pomorskiego
pokazuje, ze tylko nieliczni przedsiebiorcy posiadajq wiedze, o mozliwosci sfinansowania
outplacementu ze S$rodkdw publicznych. Odsetek przedsiebiorcow wiedzacych o mozliwosci
uzyskania dotacji przeznaczonej na outplacement jest poréwnywalnie niski wérdd firm matych
(7%), srednich (11%) i duzych (6%). Najwiekszy odsetek w kazdej badanej grupie (przeszto
potowe) stanowili respondenci, ktérzy nie posiadali jednoznacznych informacji, a jednak
sktonni byli przypuszczac¢, ze publiczne fundusze przeznaczone na outplacement sg dostepne
dla przedsiebiorcow. Od jednej pigtej do jednej czwartej przedsiebiorcow z firm roznej
wielkoéci otwarcie przyznato sie do niewiedzy w tym zakresie. Pozostali respondenci
byli przekonani, ze outplacementu nie mozna sfinansowa¢ ze S$rodkow publicznych

lub przypuszczali, ze nie mozna (w sumie: 15% firm matych, 11% S$rednich, 12% firm duzych).

Wykres 32: Czy wedlug Pana/Pani wiedzy przedsiebiorcy moga ubiegaé¢ sie o srodki publiczne
na finansowanie outplacementu?

3. przypuszczam, ze nie

1. wiem, ze tak . L
4. wiem, ze nie

2. przypuszczam, ze tak

5. nie wiem
10 do 49 os6b [N=75] 50 do 249 os6b [N=100] powyzej 250 os6b [N=50]
117 1111 116
2 53 2 58 2 58
3 11 3 16 3 112
4 1 4 4 15 4 10
5 25 5 20 5 24

% wskazan

[Zrédio: sondaz CATI z pracodawcami]

Przedsiebiorcy, ktéorzy wiedzieli, ze moga pozyska¢ publiczne s$rodki na outplacement
lub przypuszczali, ze jest to mozliwe, zostali poproszeni o podanie zrodta finansowania, ktére
na to pozwala. Najczesciej udzielana byta odpowiedz ,nie wiem”, ktéra zostata wskazana przez
45% firm matych, 39% firm sSrednich oraz 47% duzych. Nieco nizszy, ale réwniez znaczacy
odsetek stanowili przedsiebiorcy wiedzacy, ze Srodki na outplacement mozna uzyskac
za posrednictwem funduszy UE. Takg wiedzg wykazato sie 31% firm matych, 38% Srednich
i 31% duzych. Jednak wiedza wiekszosci badanych w tym zakresie byta ptytka, poniewaz
nie potrafili poda¢ nazwy Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki, nazwy Priorytetu VIII,
ani tym bardziej nazwy Dziatania i Poddziatania. Majac swiadomos$¢ jak wiele réznorodnych
inicjatyw jest obecnie finansowanych z funduszy UE, odpowiedzi tego typu nalezy

interpretowac raczej jako ogdlng swiadomos¢ obecnosci tych funduszy w Polsce.
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Wykres 33: Prosze okresli¢ na tyle dokladnie, na ile pozwala na to Pana/Pani wiedza, z jakiego
zrédia przedsiebiorcy z wojewodztwa kujawsko-pomorskiego maja szanse uzyskania
$rodkoéw na finansowanie outplacementu?

Na pytanie odpowiadali wytacznie Respondenci, ktérzy stwierdzili, Zze wiedza Ilub przypuszczaja,
ze przedsiebiorcy moga ubiegac sie o $rodki publiczne na finansowanie outplacementu.

Respondenci mogli wymieni¢ kilka odpowiedzi, dlatego wskazania nie sumujg sie do 100%.

[y

. Fundusze Unii Europejskiej

. Europejski Fundusz Spoteczny (EFS)

. Program Operacyjny Kapitat Ludzki (POKL)

. Priorytet regionalny Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki
. Priorytet VIII Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki

. Dziatanie 8.1 Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki

. Poddziatanie 8.1.2 Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki
. urzad pracy, fundusz pracy

. Urzad Miasta

10. Urzad Marszatkowski lub Urzad Wojewodzki

11. inne

12. nie wiem

OO NOOUT D WN

10 do 49 os6b [N=45] 50 do 249 osdéb [N=69] powyzej 250 os6b [N=32]
1 31 1 1 38 1 1 31
2 12 2 1t 10 2 16
3 +0 31+ 9 3 16
4 1 2 4 11 4 ro0
5+0 5+0 510
6 1+t 0 6 1+t 0 6 1+ 3
710 710 7 10
8 + 13 8 + 12 8 1 9
9 t 2 9 10 910
10 H 10 +1 10 + 0
11 ¢ 11 t+1 11 ¢+
12t 45 12t 39 12t 47

% wskazan

[Zrédto: sondaz CATI z pracodawcami]

Odsetek przedsiebiorstw, ktére wyrazity zainteresowanie uzyskiwaniem informacji na temat
mozliwosci finansowania outplacementu z funduszy Unii Europejskiej, okazat sie stosunkowo
wysoki. Zdecydowane zainteresowanie wyrazili respondenci reprezentujacy w przyblizeniu
co trzecie duze przedsiebiorstwo (34%) oraz zblizony odsetek przedstawicieli firm matych
(29%) i sSrednich (31%). tacznie z respondentami, ktorzy stwierdzili, ze byliby raczej
zainteresowani takimi informacji, grupa zainteresowanych liczy blisko dwie trzecie matych
przedsiebiorstw (65%) oraz siedem na dziesie¢ Srednich (70%) i osiem na dziesie¢ duzych
(80%).
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Wykres 34: Czy byi(a)by Pan/Pani zainteresowany(a) uzyskaniem informacji na temat mozliwosci
finansowania outplacementu z funduszy Unii Europejskiej?

3. raczej nie
4. zdecydowanie nie
5. trudno powiedzie¢

1. zdecydowanie tak
2. raczej tak

10 do 49 os6b [N=75] 50 do 249 oséb [N=100] powyzej 250 os6b [N=50]
1t 29 1t 31 1+ 34

2 4 36 2t 39 2t 46
3 7 27 3 1 18 3 1 12

4 1+ 7 41+ 9 4 14

5 11 5 +3 5 14

% wskazan

[Zrédto: sondaz CATI z pracodawcami]

Do preferowanych przez przedsiebiorcow z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego sposobow
uzyskiwania informacji na temat mozliwosci finansowania zwolnien monitorowanych
ze srodkéw unijnych nalezg: lektura informacji dostepnych w Internecie (opcja wskazana przez
71% sposrod zainteresowanych uzyskiwaniem takich informacji przedstawicieli firm matych,
66% respondentow z firm $rednich oraz 83% respondentéow z duzych) oraz - zwtaszcza
w przypadku przedstawicieli przedsiebiorstw zatrudniajacych co najmniej 250 osdéb - szkolenia
i warsztaty (opcja wskazana przez 70% respondentéw z tej grupy, a takze przedstawicieli 45%
firm matych i 53% $rednich). W badaniu jakosciowym wskazano ponadto przydatnosc
anonsowania informacji zamieszczanych na stronie internetowej w przesytanym pocztg

elektroniczng newsletterze.
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Wykres 35: W jaki sposéb chcial(a)by Pan/Pani uzyskaé¢ informacje na temat mozliwosci
finansowania outplacementu z funduszy Unii Europejskiej?

Na pytanie odpowiadali wytacznie respondenci, ktérzy wyrazili zainteresowanie uzyskiwaniem informacji
z tego zakresu. Respondenci mogli wymienic¢ kilka odpowiedzi, dlatego wskazania nie sumujg sie do 100%.

1. udziat w szkoleniu, warsztacie 5. lektura publikacji
2. indywidualne konsultacje 6. lektura informacji dostepnych w Internecie
3. studia 7. audycje radiowe
4. lektura prasy 8. audycje telewizyjne
10 do 49 os6b [N=49] 50 do 249 os6b [N=70] powyzej 250 os6b [N=40]
1 45 1 53 1 70
2 22 2 19 2 A 30
3 18 3 14 3 18
4 35 4 37 4 4 35
5 33 5 40 5 A 48
6 71 6 66 6 83
7 14 7 113 7 10
8 16 8 1 14 8 - 25

% wskazan

[Zrédto: sondaz CATI z pracodawcami]

Wyniki badania jakos$ciowego pozwalajg uzupetni¢ przedstawione rezultaty o dodatkowe istotne
informacje dotyczace preferencji przedstawicieli przedsiebiorstw w zakresie uzyskiwania wiedzy

o mozliwosciach uzyskania wsparcia ze $rodkow Unii Europejskiej.

Szczegodlnie istotne jest dostosowanie informacji do adresatow, do ktérych sg kierowane.
Dostosowanie to oznacza, po pierwsze, utatwianie odbiorcom zorientowanie sie, ktore
z dostepnych opcji wsparcia sq mozliwe do zastosowania w przypadku ich firmy. Wydaje sie,
ze obecnie sg czesto zagubieni wsrdd informacji zbyt licznych i zbyt mato zrozumiatych, zeby

byli w stanie je przeanalizowac i wybrac opcje wsparcia adekwatne wobec wtasnych potrzeb.

Po drugie, dostosowanie informacji oznaczato dotarcie do odbiorcow w znacznie wiekszym
stopniu, niz miato to miejsce dotychczas, z przystepng wykfadnig zapiséw programow,
w ramach ktorych udzielane jest wsparcie, a takze wskazéwkami i przyktadami prezentujgcymi

mozliwosci wykorzystania dostepnych form pomocy.

Skala stwierdzonych podczas badania jakosciowego trudnosci, jakie przedstawicielom
przedsiebiorstw sprawia przyswojenie informacji o zakresie dostepnej pomocy, przekracza
skale, jakiej mogtaby sie spodziewaé osoba zawodowo zajmujgca sie kwestiami zwigzanymi
z wdrazaniem pomocy unijnej, nie kontaktujaca sie z tg grupg potencjalnych beneficjentow.

Sposobnosci do zaobserwowania tego rodzaju probleméw dostarczyta prezentacja karty
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z typami projektow®, finansowanych w ramach Poddziatania 8.1.2 PO KL, przy okazji
zadawania pytania o trafno$¢ poszczegdlnych typow operacji wobec potrzeb przedsiebiorcow.
Wiekszos$¢ respondentdow z tej kategorii po samodzielnym przeczytaniu nazw finansowanych
operacji nie byta w stanie sie do nich odnie$¢ albo udzielata odpowiedzi wskazujacych
na niewtasciwe zrozumienie charakteru dziatan, ktérych finansowanie przewidziano w ramach
omawianego Poddziatania. Powtarzajace sie opinie i postulaty, zwigzane z niezrozumiatoscig
sformutowanych w sposdb formalny informacji na temat zakresu dostepnego wsparcia i zasad

ubiegania sie o nie, oddaje nastepujacy komentarz jednego z respondentéw:

Wiele jest publikacji typu ,rusza program”. Swietnie, jest wymienionych pie¢ punktéw, super. Tylko, Ze z tego
nic nie wynika. Natomiast gdyby byta to rzetelnie zebrana informacja, a jednoczesnie popularyzujaca
te wiedze, podpowiadajaca mozliwosci, a nie tylko stworzona na zasadzie cytatéw z ogdlnych kryteridw,
to bytoby super. Wiem, Ze to jest trudniejsza sprawa, ale mysle, ze na to pracodawcy firm licza. Bo ta forma
wiedzy jest zniechecajgca, a jesli poda sie przyktady konkretnych projektéw, co zostato zrealizowane,
albo co moze zostaé zrealizowane, to juz jest inny tor myslenia.

[Dyrektor personalny duzego przedsiebiorstwa]

Wypowiedzi respondentéow wskazuja, ze problemem jest takze brak gwarancji, ze dostepne
informacje s wiarygodne. Trudnos$¢ ta wigze sie z opisanymi juz trudnosciami w zrozumieniu
informacji pochodzacych bezposrednio ze zrdodet, a wiec udzielanych przez instytucje publiczne,
odpowiedzialne za wdrazanie programow unijnych. Nieprzystepnos$¢ tych informacji wzmacnia
wsrod przedsiebiorcow przekonanie, ze skorzystanie z pomocy - lub nawet zorientowanie
sie w jej zakresie - wymaga pomocy konsultantéw. Zarazem jednak, udzielana przez nich
informacja moze by¢ fragmentaryczna (nie obejmowac zagadnien spoza obszaru specjalizacji
danego doradcy), a takze - jak obawiajg sie przedsiebiorcy — nie w petni wiarygodna. Ilustruje

to nastepujacy fragment wywiadéow:

Informacje, ktére otrzymujemy na temat programdéw, w ramach ktérych mozna sie ubiegac¢ o srodki unijne,
sq najczesciej powigzane z ofertg firmy, ktdra proponuje, Ze taki wniosek przygotuje. Mi sie wydaje,
Ze informacje na temat tego z jakich funduszy moge korzystad, powinna rozsytac jakas instytucja panstwowa.
(...) A jednostka samorzadowa mogtaby rozsytaé informacje pod tytutem: ,[nazwa miejscowosci] moze
skorzystaé, z tego, tego i tego”, oraz gdzie szukal informacji. Taka informacja bytaby przydatna. (...) Jednak
uwazam, ze warto, aby do mnie lub kierownika docieraty takie informacje z regionu.

[Dyrektor dziatu personalnego duzego przedsiebiorstwa]

85 Karta zawierata nazwy typdw operacji, ktére moga uzyskac wsparcie w ramach Poddziatania 8.1.2 PO KL, to jest:

1) ,pomoc w tworzeniu partnerstw lokalnych z udziatem m.in. przedsiebiorstw, organizacji pracodawcéw, zwigzkdéw
zawodowych, jednostek samorzadu terytorialnego, urzedow pracy i innych s$rodowisk, majacych na celu
opracowanie i wdrazanie strategii przewidywania i zarzadzania zmiang gospodarcza na poziomie lokalnym
i wojewodzkim”,

2) ,wsparcie dla pracodawcéw przechodzacych procesy adaptacyjne i modernizacyjne, realizowane w formie
tworzenia i wdrazania programoéw zwolnien monitorowanych (outplacement), w tym szkolen i doradztwa
zawodowego”,

3) ,podnoszenie $wiadomosci pracownikéw i kadr zarzadzajacych modernizowanych firm w zakresie mozliwosci
i potrzeby realizacji projektdw wspierajacych procesy zmian poprzez szkolenia i doradztwo”,

4) ,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)”,

5) .szkolenia i doradztwo dla przedsiebiorcdw wspomagajace proces zmiany profilu dziatalnosci przedsiebiorstwa”,

6) ,badania i analizy dotyczace aktualnej sytuacji, trendéw rozwojowych i prognozowania zmian spoteczno-
gospodarczych zachodzacych w regionie, w szczegdlnosci tworzenia i likwidacji miejsc pracy oraz formutowania
wiasciwych mechanizméw zaradczych, upowszechnianie wynikdw tych badan i analiz oraz zwigzana z nimi
wymiana informacji”.
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B: Wiec méwi Pani, ze ma potrzebe takiej informacji, a jednoczesnie oferty wysytane przez firmy prywatne
irytujg Pania, dlaczego?

R: Bo mysle, ze skoro oni to wysytajg, to chcg zarobié, a ja uwazam, ze to mnie trzeba pomdc. Nie do korica
mam zaufanie do takich firm. Chociaz te dwie firmy, z ktorych ustug korzystaliSmy, nie naciagnety
nas, tylko powiedziaty, ze to program nie dla nas. (...) Jest tu zalew informacji z réznych Zzrddet
i nie zawsze sg to informacje sprawdzone, wiec jesli bytoby to wiarygodne Zrédto, to bytoby super.

[Dyrektor dziatu personalnego duzego przedsiebiorstwa]

Przedstawione informacje sprawiajg, ze komercyjny system wsparcia doradczego
dla przedsiebiorstw tylko w ograniczonym zakresie moze by¢ traktowany jako remedium
na niedoskonatosci dziatan informacyjnych prowadzonych przez instytucje publiczne. Nalezy
zaznaczy¢, ze przedstawione problemy majg charakter powszechny, a nie specyficzny
dla wdrazania Poddziatania 8.1.2 w wojewddztwie kujawsko-pomorskim (systematyczna cena
dziatan informacyjnych prowadzonych w odniesieniu do tego Poddziatania nie nalezata

do zakresu badania).

3.9.4. Potencjat projektodawcow a ich zainteresowanie
aplikowaniem

W przypadku przedsiebiorcdw najpowazniejsze ograniczenie mozliwosci samodzielnego
aplikowania o s$rodki z funduszy unijnych polega na braku dostatecznej wiedzy na temat
zakresu dostepnej pomocy i procedur ubiegania sie o nig. Istotng role odgrywa tez brak
w strukturze firmy osob, ktérych obowigzki obejmowatyby poszukiwanie mozliwosci uzyskania
dofinansowania oraz przygotowywanie i skiladanie wnioskow. Podjecie takich zadan przez
osoby, do ktdorych obowigzkdéw nie naleza, jest zazwyczaj mato prawdopodobne ze wzgledu
na duze obcigzenie podstawowqg pracag (obcigzenie to jeszcze wzrasta, gdy pracodawca,
ze wzgleddéw oszczednosciowych, zwieksza liczbe zadan powierzanych pracownikom). Czesé

respondentow dostrzegato zalety takiego rozwigzania i rozwaza jego wprowadzenie:

Uwazam, ze w kazdym zaktadzie pracy, a w naszym tego nie ma, powinna by¢ jakas osoba odpowiedzialna
tylko za pozyskanie funduszy na stworzenia miejsca pracy, czy na dofinansowanie, czy na stworzenie miejsca
pracy dla osoby niepetnosprawnej, na pozyskanie funduszy z Unii Europejskiej. Mozliwosci sq na pewno tylko
nie ma osob, ktore tym by sie zajety.

[Cztonek wtadz zwigzku zawodowego w duzym przedsiebiorstwie]

By¢ moze powinnismy powotac tu w firmie jednostke, osobe, dwie, ktore by sie tym [pozyskiwaniem Srodkow]
zajmowalty. Analizowatyby, z ktérych funduszy moglibySmy korzystaé. Ale my minimalizujemy zatrudnienie,
wiec jak teraz zatrudnia¢ ludzi do tego...

[Dyrektor personalny Sredniego przedsiebiorstwa]

Utworzenie stanowiska ds. funduszy unijnych wydaje sie rozwigzaniem, ktére znacznie
zwiekszatoby szanse firmy na ich uzyskanie, a ponadto - pozwalatoby jej na kumulowanie
wiedzy w tym zakresie. Wobec braku w przedsiebiorstwie pracownikéw, ktorzy byliby w stanie
podja¢ sie zadan zwigzanych z ubieganiem sie o dofinansowanie, jedynym rozwigzaniem
pozwalajacym na uzyskanie dofinansowanie pozostaje podjecie wspotpracy z konsultantem

zewnetrznym. Wskazywanymi przez przedsiebiorcow przeszkodami w podjeciu takiej
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wspotpracy bywa brak srodkéw na jej sfinansowanie (w sytuacji, gdy efekty sg niepewne,

a firma ma inne pilne potrzeby - zwtaszcza, gdy dotknat ja kryzys):

Wracajgc do funduszy unijnych. Trzeba by wynajaé eksperta do napisania wniosku unijnego. Ekspert miatby
by¢ pomocny w uzupetnieniu samego wniosku. W okresleniu czy ten wniosek ma szanse, czy nie ma zadnych
szans. A my stoimy przed takg alternatywq: czy zapfaci¢ kolejnq rate - bo u nas wynagrodzenia dzielone
sgq na cztery raty w miesigcu - czy tez wynajaé kogos i zaptaci¢ mu. Wiadomo, to jest drogie, Zzeby ta osoba
poprowadzita nas i aby$my dzieki niej otrzymali jakie$ dofinansowanie. I dlatego czesto musimy wybieraé
to mniejsze zto.

[Dyrektor finansowy duzego przedsiebiorstwa]

Biorac pod uwage, ze koszty przygotowania wnioskow o wsparcie projektéw nieinwestycyjnych
nie sa bardzo wysokie®®, wydaje sie, ze bariera zwigzana z kosztami moze by¢ przez
przedsiebiorcéw przeceniana. Mozna przypuszczaé, ze powodem, ktory powstrzymuje czesc
przedsiebiorcéw z firm dotknietych kryzysem przed sfinansowaniem kosztéw przygotowania
wniosku, bywa nie tyle sama wysokos$¢ kosztow, ktore nalezatoby ponies¢, ile watpliwosci
co do stosownosci takiego rozwigzania, w kontekscie innych potrzeb firmy. Niezaleznie
od trafnosci tej hipotezy, nalezy wskaza¢, ze w odniesieniu do aplikowania o fundusze unijne
wystepuje prawidtowos$¢ podobna, jak w przypadku stosowania outplacementu:
przedsiebiorstwo, ktére jest juz w ztej sytuacji, ma znaczaco mniejsze szanse na zastosowanie
rozwigzan pozwalajagcych na poprawe swojej kondycji. Wypowiedzi respondentéw dotyczace
barier w sktadaniu wnioskédw we wspdtpracy z konsultantami zewnetrznymi, oprocz kwestii

finansowych odnoszg sie réwniez do trudnosci ze znalezieniem wiarygodnego doradcy:

Z naszego doswiadczenia wynika, ze trzeba wydac pienigdze na doradce i to na doradce, ktéry w tym siedzi
od dtuzszego czasu. To jest problem zwigzany ze znalezieniem odpowiedniego doradcy, ktory potrafi wniosek
przygotowad, podciggng¢ pod kryteria, ktére sq wazne w danym programie i gdyby chcie¢ to zrobi¢ samemu,
to trzeba by na to poswiecic etat lub dwa etaty.

[Dyrektor dziatu personalnego duzego przedsiebiorstwa]

Cytowana opinia jest interesujaca réwniez dlatego, ze zwraca uwage na ujmowanie przez
przedsiebiorcow kwestii ewentualnego powierzenia zadan zwigzanych z aplikowaniem
witasnemu pracownikowi w perspektywie krotkoterminowej: mozna zaktada¢, ze doswiadczenie
zgromadzone przez pracownika przy przygotowaniu pierwszego wniosku i projektu znacznie
utatwitoby mu sporzadzenie kolejnych. By¢ moze cytowanemu respondentowi na wziecie pod

uwage tej okolicznosci nie pozwala zta kondycja firmy.

Nalezy rowniez zaznaczy¢é, ze wspotpraca z firmg doradczg nie eliminuje potrzeby
zaangazowania, juz na etapie przygotowywania projektu, witasnych pracownikéw (a zatem
nie rozwigzuje w petni pierwszego problemu, sygnalizowanego w niniejszym rozdziale).

Problemu tego dotyczy udzielona przez jednego z respondentéw odpowiedz na pytanie,

8 Koszt udziatu konsultanta z firmy doradczej, ktéry projektodawca musi ponies¢ przed ztozeniem wniosku, wynosi
przecietnie kilka tysiecy ziotych. Powszechnie stosowane jest rozwigzanie, zgodnie z ktérym pozostata czesc
wynagrodzenia (na przyktad potowa) jest wyptacana wytacznie w przypadku uzyskania dofinansowania.
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kto przygotowywatby wniosek na projekt z zakresu outplacementu, gdyby firma zdecydowata

sie ubiegac¢ o $rodki:

Mysle, ze zewnetrzna instytucja, ale obcigzenie bedzie i tak, bo wiem po tym projekcie, o ktdry skiadat nasz inwestor,
ze zadna firma zewnetrzna niczego nie zdziata bez naszego wsparcia wewnetrznego, wiec sporo pracy u podstaw
i tak odbywatoby sie za sprawg pracownikdéw dziatu.

[Kierownik dziatu personalnego duzego przedsiebiorstwa]

Podobng opinie - $wiadczacg o nalezytym docenieniu roli, jaka w przygotowywaniu projektu
powinny odegra¢ osoby odpowiedzialne za sprawy personalne w przedsiebiorstwie, ktorego

pracownicy mieliby zosta¢ objeci outplacementem - wyrazit kolejny rozmdwca:

Jesli bysmy chcieli wystepowac o te srodki jako zaktad, to musielibysmy positkowac sie pomocq jakiejs$ firmy,
ktora przygotowataby taki wniosek i zajeta sie jego realizacja, my zas podzielilibySmy sie z nig nasza wiedza
dotyczacg pracownikow.

[Prezes Sredniego przedsiebiorstwa]

Niezaleznie od przedstawionych ograniczen (czes¢ z nich, jak mozna przypuszczad,
wystepowata w mniejszym stopniu w czasie sprzyjajacej koniunktury gospodarczej), odsetek
firm z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego, ktore ubiegaty sie o dofinansowanie z funduszy
unijnych, jest wysoki. Takich do$wiadczen nie posiada wprawdzie okoto dwie trzecie firm
matych (68%), ale tylko nieco ponad jedna trzecia srednich (36%) i nieco ponad jedna czwarta
duzych (28%). Zarazem jednak nalezy zauwazy¢, ze doswiadczenia w aplikowaniu dotyczyty
czesciej projektédw inwestycyjnych, niz ,miekkich”, a zatem takich, w ktore nie byli

zaangazowani pracownicy odpowiedzialni za sprawy personalne.

Wykres 36: Czy Pana/Pani firma dotychczas kiedykolwiek ubiegata sie o dofinansowanie
z funduszy Unii Europejskiej?

Respondenci mogli wymieni¢ kilka odpowiedzi, dlatego wskazania nie sumujq sie do 100%.

1. tak, na projekt inwestycyjny 3. nie

2. tak, na projekt nieinwestycyjny 4. trudno powiedzie¢
10 do 49 os6b [N=75] 50 do 249 os6b [N=100] powyzej 250 os6b [N=50]
1 21 1 45 1 44
2 8 2 13 2 28
3 68 3 36 3 28
4 15 4 9 4 10

% wskazan

[Zrédio: sondaz CATI z pracodawcami]

Zdolnos¢ instytucji rynku pracy — w tym w szczegolnosci PUP - do aplikowania o fundusze
unijne (w tym o s$rodki na realizowanie projektow z zakresu outplacementu) wydaje
sie generalnie znacznie wieksza, niz potencjat przedsiebiorcow w tym zakresie. Wynika

to przede wszystkim z doswiadczen w pozyskiwania $srodkow EFS, a takze z dostosowania
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sposobu funkcjonowania instytucji do realizowania projektéw finansowanych z takich srodkow.
Zarazem jednak dla PUP $rodki przewidziane w ramach Poddziatania 8.1.2 PO KL sg trudniej
dostepne, niz inne zrédta finansowania (w tym: niz Dziatania, w ramach ktérych PUP mogg
sktada¢ projekty systemowe), co obniza ich zainteresowanie ubieganiem sie o wsparcie

w ramach omawianego Poddziatania.

Przedstawiciele agencji zatrudnienia jako ograniczenie w realizowaniu projektow
wspotfinansowanych z funduszy unijnych wskazywali brak mozliwosci uzyskania licencji
doradcy zawodowego przez osoby nie bedace pracownikami PSZ ani OHP®’, jednak badanie
nie potwierdzito, ze prowadzenie poradnictwa zawodowego w ramach PO KL wymaga

posiadania licencji doradcy zawodowego.

3.10. Trafno$¢ poszczegolnych typow operacji wobec
potrzeb sektora przedsiebiorstw
Respondentom nie zajmujacym sie zawodowo kwestiami zwigzanymi z wdrazaniem funduszy
Unii Europejskiej, nie nawyklym do formalnego jezyka dokumentéw programowych,
przyswojenie definicji typéw projektéw, ktérych wsparcie przewidziano w ramach Podziatania
8.1.2 PO KL, sprawiato powazne trudnosci. W efekcie uzyskanie od przedsiebiorcéw informacji
na temat adekwatnosci poszczegolnych typow projektéw wobec ich potrzeb (a takze wobec
potrzeb pracownikéw, ktérych zatrudniajg) w sondazu telefonicznym okazato sie niemozliwe®s,

a w badaniu jakosciowym - znacznie utrudnione.

Pomimo napotkanych ograniczen, na podstawie informacji uzyskanych dzieki wywiadom
jakosciowym?®® oraz odniesienia poszczegdlnych operacji, ktérych dofinansowanie przewidziano
w ramach Poddziatania 8.1.2, do zbiorczych wynikéow przeprowadzonego badania, mozliwe
jest wskazanie typow projektoéw, ktdre przypuszczalnie w najwiekszym stopniu odpowiadajq

potrzebom pracodawcow i pracownikdéw z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego.

Realizacja operacji nalezacych do typu ,podnoszenie s$wiadomosci pracownikéw i kadr
zarzadzajacych modernizowanych firm w zakresie mozliwosci i potrzeby realizacji projektéw
wspierajacych procesy zmian poprzez szkolenia i doradztwo” wydaje sie szczegdlnie wskazane,
poniewaz niedostateczna znajomos$¢ dostepnych rozwigzan w zakresie adaptacyjnosci
przedsiebiorstw, a niekiedy rowniez niedostateczna $wiadomos$¢é korzysci, ptynacych
z ich zastosowania, stanowig wstepne bariery w upowszechnieniu takich instrumentow.
Problem niedostatecznego poinformowania o mozliwoséciach uzyskania wsparcia w zakresie

rozwigzan zwiekszajacych zdolnosci adaptacyjne przedsiebiorstw wskazywali jako istotny

87 Problem ten zostal wspomniany w rozdziale 3.7.

Wykazat to jednoznacznie przebieg badania pilotazowego, w ktérym respondenci nie byli w stanie odnies¢
sie do przedstawianych im typow operacji, wspieranych w ramach Poddziatania 8.1.2 PO KL.

Podczas wywiadow jakosciowych badacz w razie potrzeby szerzej omawiat poszczegdlne typy projektéw.
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problem sami pracodawcy. Rowniez diagnoza poziomu wiedzy posiadanej przez osoby
odpowiedzialne za sprawy kadrowe na temat outplacementu wskazuje, ze ich $wiadomosé
w tym obszarze jest niedostateczna. Potwierdzajq to takze opinie uczestniczacych w badaniu
przedstawicieli instytucji rynku pracy. Informacje o niejednokrotnie niskim zainteresowaniu
mozliwosciami przekwalifikowania sie przez osoby objete zwolnieniami wskazuje, ze dziatania
podnoszace $wiadomos¢ korzysci wynikajacych ze zdobycia nowego zawodu sg wskazane

nie tylko w odniesieniu do kadry zarzadzajacej przedsiebiorstw, lecz rowniez do pracownikow.

Za adekwatne wobec potrzeb pracownikdw mozna uznaé¢ rowniez cztery kolejne typy
projektéw, pod warunkiem zapewnienia powigzan pomiedzy dziataniami prowadzonymi
w kazdym z tych obszardw oraz ich wynikami. Tego rodzaju powigzania stuzytyby zapewnieniu,
ze dziatania podejmowane w ramach projektow ,szkolenia przekwalifikowujace i ustugi
doradcze w zakresie wyboru nowego zawodu i zdobycia nowych umiejetnosci zawodowych”
oraz ,wsparcie dla pracodawcéw przechodzacych procesy adaptacyjne i modernizacyjne,
realizowane w formie tworzenia i wdrazania programdéw zwolnien ~monitorowanych
(outplacement), w tym szkolen i doradztwa zawodowego” bedg adekwatne wobec wymogdw

rynku pracy oraz sytuacji gospodarczej na poziomie regionalnym i lokalnym.

Wymienione projekty powinny zatem bazowa¢ na wynikach dziatan, ktére odpowiadajg
operacjom zdefiniowanym jako ,badania i analizy dotyczace aktualnej sytuacji, trenddéw
rozwojowych i prognozowania zmian spoteczno-gospodarczych zachodzgcych w regionie
w szczegdlnosci tworzenia i likwidacji miejsc pracy oraz formutowania wiasciwych
mechanizmdw zaradczych, upowszechnianie wynikéw tych badan i analiz oraz zwigzana z nimi
wymiana informacji” oraz ,pomoc w tworzeniu partnerstw lokalnych z udziatem m.in.
przedsiebiorstw, organizacji pracodawcdw, zwigzkéw zawodowych, jednostek samorzadu
terytorialnego, urzedow pracy i innych srodowisk, majacych na celu opracowanie i wdrazanie
strategii przewidywania i zarzgdzania zmiang gospodarczg na poziomie lokalnym
i wojewdodzkim”.

Integracja dziatan instytucji dziatajacych na rzecz rozwoju gospodarczego i spotecznego
na poziomie lokalnym oraz regionalnym jest wskazana réwniez z perspektywy tworzenia
warunkoéw  sprzyjajacych skutecznemu realizowaniu bardziej zaawansowanych form
outplacementu, to jest outplacementu zaadaptowanego oraz outplacementu Srodowiskowego.
W wojewddztwie kujawsko-pomorskim, charakteryzujagcym sie problemami polegajacymi
na niedopasowaniu kwalifikacji pracownikéw do zapotrzebowania rynku pracy, realizacja takich
rodzajow outplacementu jest szczegdlnie uzasadniona. Warto rowniez podkresli¢ istotng
przewage outplacementu (réwniez w jego klasycznej wersji) nad analogicznymi dziataniami,
prowadzonymi w okresie, gdy osoba objeta zwolnieniem jest juz bezrobotna (zwtaszcza,

jezeli okres jej bezrobocia sie przedtuza): udzielanie wsparcia w ramach zwolnien
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monitorowanych umozliwia bardziej efektywne i skuteczne podtrzymanie (lub pobudzenie)

motywacji osoby objetej wsparciem do aktywnego poszukiwania pracy.

Powyzsze dziatania wydaja sie adekwatne réwniez wobec potrzeb pracodawcéw, jednak
prawdopodobnie w mniejszym stopniu, niz wobec potrzeb pracownikéw. Z perspektywy
przedsiebiorcow osoby przekwalifikowane (w sposdb odpowiedni do zapotrzebowania),
zwiekszajg pule potencjalnych pracownikéw. W prowadzeniu dziatalnosci gospodarczej przez
przedsiebiorstwa przydatne moga byc¢ réwniez wyniki badan i analiz gospodarczych, jednak
nalezy wzig¢ pod uwage, ze czes¢ z nich jest uzalezniona od koniunktury na poziomie
ponadregionalnym (co w pewnym stopniu ogranicza przydatnosci wynikow analiz
prowadzonych na poziomie lokalnym i regionalnym). Pozytki wynikajace, zaréwno
dla przedsiebiorstw, jak i dla ich pracownikéw, z ewentualnego przyczynienia sie realizowanych
projektéw do poprawy sytuacji gospodarczej (dzieki ,zarzadzaniu zmiang gospodarczg”)
sq oczywiste, natomiast wydaje sie, ze zapewnieniu trwatosci tego rodzaj przedsiewziec

sprzyjatoby bardziej realizowanie ich w ramach projektéw systemowych, a nie konkursowych.

Przydatno$¢ typu operacji zdefiniowanego jako ,szkolenia i doradztwo dla przedsiebiorcow
wspomagajgce proces zmiany profilu dziatalnosci przedsiebiorstwa” wydaje sie ograniczona,
jezeli tego typu projekty nie bylyby realizowane przy rownoczesnym wsparciu o charakterze

inwestycyjnym.

Ze wzgledu na zakres badania, ktéore koncentrowato sie na problematyce outplacementu,
konkluzje sformutowane w niniejszym rozdziale nalezy traktowaé¢ jako przypuszczenia

inspirowane zebranym materiatem badawczym, nie zas jako kategoryczne wnioski.
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Tabela 4: Tabela wnioskéw i rekomendacji

4.Wnioski i rekomendacje

/z DYSPERSJA

Whniosek z badania (problem)

Cel rekomendacji

Rekomendowane dziatania

1. Niewystarczajaca dbatos¢ czesci
przedsiebiorcow o przeprowadzanie zwolnien
w sposéb w jak najmniejszym  stopniu

naruszajacy interesy zwalnianych pracownikow,
wynikajaca miedzy innymi z postrzegania
ewentualnego wsparcia dla o0s6b zwalnianych
wyltacznie w kategoriach ponoszonych przez firme
kosztéw.

Zagadnienie omdéwione w Raporcie na stronach:
51-53, 75-76.

Wypromowanie ,odpowiedzialnego zwalniania”
jako aspektu spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu oraz jako elementu profesjonalnego
zarzadzania zasobami ludzkimi.

Opracowanie standardow derekrutacji. Standardy
okreslatyby zalecane rozwigzania w przypadku
stosowania outplacementu, ale dotyczylyby
rowniez zagadnien bardziej elementarnych,
takich jak sposéb informowania pracownikow
o0 zwolnieniach oraz zakres przekazywanych im
informacji zwigzanych z sytuacjg, w ktdrej sie
znalezli.

Promocja  standardéw  derekrutacji  wsrod
przedsiebiorcéw oraz wsrdéd osob kierujgcych
sprawami personalnymi.

Promocja firm, ktére zadeklarujg przestrzeganie
standarddéw derekrutacji i w przypadku ktérych
spetnianie Standarddw potwierdzg reprezentanci
zatogi (na przyklad zwigzki zawodowe).
Przyktadowe formy promocji: przyznawanie loga,
prezentacja w witrynie internetowej.

Identyfikacja i promocja (na przyktad poprzez
wydanie publikacji) ,dobrych praktyk" w zakresie
derekrutacji.

Proponowany termin: opracowanie
Standardéw - do konca 2009 roku; promocja -
rok 2010 oraz ewentualnie w latach kolejnych
(w zaleznosci od oceny skutkow pierwszej
kampanii).

Proponowany realizator: WUP, Urzad
Marszatkowski - we wspotpracy z ekspertami
instytucji rynku pracy, przedstawicielami
przedsiebiorcéw, zwigzkow zawodowych oraz
organizacji propagujacych CSR.
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/z DYSPERSJA

2. Niedostateczny poziom wiedzy
przedsiebiorcéw, o0séb kierujacych sprawami
personalnymi oraz przedstawicieli zwigzkow
zawodowych i rad pracownikow na temat
outplacementu, obnizajacy zainteresowanie
prowadzeniem tego typu projektéw przez

pracodawcow oraz powierzaniem ich podmiotom
zewnetrznym, a takze ograniczajacy zdolnos¢
wspétpracy z  realizatorem  outplacementu
w sposob zwiekszajacy skutecznos¢ projektu.

Zagadnienie omoéwione w Raporcie na stronach:
38-45, 57-59.

Powiekszenie wiedzy przedsiebiorcow
przedstawicieli zwigzkow zawodowych i
pracownikéw na temat outplacementu.

oraz
rad

Przeprowadzenie cyklu szkolen lub warsztatow
dla  pracodawcéw, zwigzkéw  zawodowych
i rad pracownikéw, na temat outplacementu
wewnetrznego oraz wspotpracy z instytucja rynku
pracy zaangazowang w realizacje outplacementu
zewnetrznego.

Proponowany termin: szkolenia pilotazowe
- do konca 2009 roku, dalsze szkolenia - rok

2010 oraz ewentualnie w latach kolejnych.
Proponowany realizator:
WUP, Urzad Marszatkowski.

3. Niedostateczny poziom wiedzy przedsiebiorcow
na temat rozwigzan adaptacyjnych dostepnych
w ramach aktualnych uwarunkowan prawnych
oraz na temat mozliwosci uzyskania wsparcia
w tym zakresie ze srodkow publicznych.

Zagadnienie omdéwione w Raporcie na stronach:
93-95, 97.

Zwiekszenie stopnia poinformowania
przedsiebiorcow na temat rozwigzan
adaptacyjnych dostepnych w ramach aktualnych

uwarunkowan prawnych (na przyktad:
stworzonych w ramach pakietu anty-
kryzysowego) oraz na temat mozliwosci

uzyskania wsparcia w tym zakresie ze Srodkow
publicznych (w tym: ze $rodkéw UE oraz
Funduszu Pracy).

Utworzenie strony internetowej, adresowanej
do przedsiebiorcow z wojewoddztwa kujawsko-
pomorskiego, stanowigcej przeglad dostepnych
rozwigzan oraz zrédet ich finansowania. Uwaga:

szczegOlnie istotne jest przystepne
sformutowanie przekazywanych informacji.
Anonsowanie informacji zamieszczanych

na stronie poprzez newsletter, rozpowszechniany
za posrednictwem poczty elektronicznej.

Uruchomienie telefonicznej infolinii, poprzez
ktérg przekazywane bytyby w/w informacje.

Przeprowadzenie cyklu szkolen dla pracodawcéw
oraz o0séb  odpowiedzialnych za  sprawy
personalne na temat dostepnych rozwigzan
adaptacyjnych oraz zrddet ich finansowania.

Promocja utworzonej strony, infolinii oraz
szkolen.

Proponowany termin: petna wersja strony oraz
uruchomienie infolinii - do konca 2009 roku,
strona uzupetniana do konca okresu
programowania 2007-2013, promowana od

powstania do konca tego okresu; uruchomienie
cyklu szkolen - w IV kwartale 2009.

Proponowany realizator: Urzad Marszatkowski.
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4. Niewystarczajacy poziom poinformowania
potencjalnych projektodawcow o mozliwosci
aplikowania w ramach Poddziatania 8.1.2 PO KL
(kwestia ta stanowi uszczegdtowienie problemu
nr 3).

Zagadnienie omdéwione w Raporcie na stronach:
93-95, 97-98.

Intensyfikacja dziatan informacyjnych
dotyczacych mozliwosci ubiegania sie o Srodki
w ramach Poddziatania 8.1.2 PO KL.

Zainicjowanie (lub kontynuacja na skale wieksza,
niz dotychczas) wspotpracy przy prowadzeniu
dziatan informacyjnych z organizacjami
zrzeszajacymi podmioty odpowiadajace typom
projektodawcow uprawnionych do aplikowania
(na przyktad z: organizacjami pracodawcoéw,
regionalnymi strukturami zwigzkéw zawodowych,
stowarzyszeniami agencji zatrudnienia,
zwigzkami organizacji pozarzadowych).

Prowadzenie skoordynowanych dziatan
informacyjno-szkoleniowych z ROEFS z terenu

wojewddztwa, S$wiadczacymi ustugi m.in. dla
instytucji rynku pracy oraz przedsiebiorcéw.
Proponowany termin: najblizszy konkurs

w ramach Poddziatania 8.1.2 PO KL.

Proponowany realizator: Urzad Marszatkowski

(IP), we wspotpracy z organizacjami
zrzeszajacymi podmioty odpowiadajace typom
potencjalnych projektodawcéw oraz z ROEFS.

5. Niedostateczna jako$¢ wiekszosci wnioskéw
z zakresu outplacementu, ztozonych w pierwszym
konkursie, ogtoszonym w ramach Poddziatania

8.1.2 PO KL w wojewddztwie kujawsko-
pomorskim.
Duza ilo$¢ btedébw we wnioskach w ramach

Poddziatania 8.1.2 PO KL, $wiadczacych
0 niezrozumieniu przez wielu projektodawcéw
zatozen tego Podziatania.

Brak rynkowego mechanizmu zapewniania
odpowiedniej jakosci wiekszosci ustug z zakresu
zwolnien monitorowanych (w regionie wiekszos$¢
dziatan z tego =zakresu jest realizowana
bezptatnie przez PUP - w takiej sytuacji
nie wystepuje klient, rozumiany jako strona

Zapewnienie wyzszej jakosci projektédw z zakresu
outplacementu, sktadanych i uzyskujacych
wsparcie w ramach Poddziatania 8.1.2 PO KL.

Zwiekszenie gwarancji wysokiej jakosci
projektéw z zakresu outplacementu, poprzez
wykorzystanie mechanizmu konkursu,

a nastepnie monitorowania i rozliczania realizacji
projektu, jako substytutu mechanizmu
rynkowego.

Opracowanie i upowszechnienie Podrecznika
dla projektodawcow Poddziatania 8.1.2 oraz dla

cztonkow KOP, zawierajgcego zalecenia
dotyczace przygotowania, realizacji i oceny
(w tym: doboru wskaznikdw) projektow

z zakresu outplacementu.

Podkreslenie w dokumentacji konkursowej oraz
skierowanych do projektodawcéw informacjach
o0 Poddziataniu 8.1.2 specyfiki tego Poddziatania
(pod wzgledem celu, zatozen, grup docelowych),
z uwzglednieniem réznic w stosunku do
Podziatania 8.1.1 PO KL.

Przeprowadzenie warsztatow dla czionkéw KOP
na temat outplacementu, zwiekszajacych
ich kompetencje w ocenie tego typu projektow.
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negocjujaca zakres ustugi, monitorujgca
jej przebieg i egzekwujaca wykonanie jej zgodnie
ze standardami).

Zagadnienia oméwione w Raporcie na stronach:
15-16, 91.

Proponowany termin: opracowanie
i upowszechnienie Podrecznika - do konca 2009
roku, rozszerzenie informacji w dokumentacji
konkursowej oraz szkolenia dla cztonkéw KOP -
przed terminem najblizszego konkursu w ramach
Poddziatania 8.1.2 PO KL.

Proponowany realizator: Urzad Marszatkowski
(IP), Ministerstwo Rozwoju Regionalnego (1Z).

rozwigzan, ktore zapewniatyby
bezposrednie  uzaleznienie  wielkosci  kwot
wyptacanych Beneficjentom od stopnia
osiggniecia zaktadanych rezultatow.

Wprowadzenie

Nalezy zaznaczy¢, ze ewentualna zmiana nie
powinna dotyczy¢ wylacznie jednego typu
operacji (np. projektéw outplacementowych), ani
jednego Poddziatania, lecz zosta¢ wprowadzona
na poziomie Programu. Procedura wprowadzenia

i zatwierdzenia tego typu zmian bytyby
prawdopodobnie skomplikowana, sadzimy
jednak, ze warto uczyni¢ ja przedmiotem

dyskusji z udziatem IZ oraz IP.

Proponowany termin rozpatrzenia zasadnosci
i mozliwosci wprowadzenia modyfikacji: do konca
2009 roku.

Proponowany realizator: Urzad Marszatkowski
(IP), Ministerstwo Rozwoju Regionalnego (1Z).

6. Niewielkie zainteresowanie przedsiebiorcow
ofertg Publicznych Stuzb Zatrudnienia w zakresie
zwolnien monitorowanych, w sytuaciji,
gdy  przedsiebiorcy nie sg  zobowigzani
do kontaktu z PUP, spowodowane miedzy innymi
nieznajomoscia tej oferty oraz (prawdopodobnie)
nie postrzeganiem jej jako wystarczajqco
atrakcyjnej.

Ukierunkowanie dziatalnosci PUP w strone
realizacji  projektow z  zakresu zwolnien
monitorowanych oraz zwiekszenie zaintereso-
wania ich ofertg ze strony przedsiebiorcow.

Opracowanie przez WUP w Toruniu, we
wspotpracy z PUP z wojewddztwa kujawsko-
pomorskiego, Strategii zwiekszenia skali dziatan
z zakresu zwolniert monitorowanych.

Rozwazenie stworzenia pracodawcom mozliwosci
podjecia, przy wspdtpracy z PUP, dodatkowych
dziatan wspierajacych zwalnianych pracownikow.
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Zagadnienie omowione w Raporcie na stronach: Dziatania tego typu mogtyby obejmowac¢ na
22-23, 53-54, 78-80. przykitad:

» stworzenie na stronach internetowych
PUP dziatow "polecam pracownika"
(dziatajacych analogicznie, jak dziaty "oferty
pracy"), w ktérych pracodawcy mogliby
zamieszcza¢ informacje o liczbie i profilu
zawodowym pracownikow, ktorych zamierzajq
zwolni¢ i ktérych sg gotowi rekomendowad
kolejnemu pracodawcy,

« proponowanie pracodawcom udziatu w targach
pracy réwniez w roli strony poszukujacej
mozliwoséci zatrudnienia dla os6b objetych
zwolnieniami.

Rozpowszechnienie ws$rod pracodawcow oferty
PUP w zakresie zwolnien monitorowanych
oraz informacji, ze jest dostepna nie tylko
w przypadku tych zwolnien, ktérych skala
powoduje obowigzek skonsultowania wsparcia
z PUP.

Monitorowanie postepdw realizacji Strategii
(na przyktad na podstawie liczby osdb, ktérych
zwolnienie zgtosili do PUP pracodawcy - w tym: w
sytuacji, gdy nie mieli takiego obowigzku, oraz
liczby zgtoszonych przez pracodawcéw o0sob,
ktérym udzielono wsparcia w okresie
wypowiedzenia lub w wyznaczonym okresie od
momentu rozwigzana stosunku pracy lub
stosunku stuzbowego).

Zapewnienie wsparcia dla pracownikow
PUP w zakresie realizacji dziatan z zakresu
zwolnien monitorowanych, poprzez szkolenia
i konsultacje.

(Wydaje sie, ze wsparcie pracownikow PUP
w realizacji dziatan z zakresu zwolnien
monitorowanych moglyby zosta¢ udzielone
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w ramach Poddziatania 6.1.2 PO KL).

Proponowany termin: opracowanie Strategii
- do wrzesnia 2009 roku, jej realizacja i wsparcie

dla PUP - od momentu przyjecia strategii
do konca 2010 roku, ewentualne w kolejnych
latach - w zaleznosci od wynikéw ewaluacji

dziatan przeprowadzonych w tym okresie.
Proponowany realizator: WUP, PUP, CIiPKZ.

7. Trudnosci w dostosowaniu dziatan
przekwalifikowujacych, podejmowanych
w ramach outplacementu, do zapotrzebowania
rynku pracy.

Zagadnienie omdwione w Raporcie na stronie:
29.

Wyposazenie
i realizujacych dziatania z zakresu outplacementu
szczegbtowq
0 zapotrzebowaniu ze strony pracodawcéw.

planujacych

Pozyskiwanie, w ramach badan rynku pracy
realizowanych lub zlecanych przez instytucje
publiczne z wojewodztwa kujawsko-pomorskiego
(w tym w szczegdlnosci PSZ), bardziej
szczegbétowych informacji na temat oczekiwan
pracodawcow dotyczacych pracownikow, ktérych
sq gotowi zatrudni¢ (na przykltad na temat
programéw komputerowych, ktérych obstuga jest
wymagana, albo pozadanych uprawnien i
certyfikatow).

(Wydaje sie, ze przedsiewziecia z tego zakresu
mogtyby zosta¢ podjete w ramach Poddziatania
6.1.2 PO KL).

Proponowany termin: do konca 2010 roku.
Proponowany realizator: WUP, CIiPKZ, PUP.

8. Bariery ograniczajagce mozliwos¢ realizacji
bardziej zaawansowanych wariantow

outplacementu, szczegdlnie adekwatnych wobec

niesprzyjajacej sytuacji na rynku pracy,
wynikajace z fragmentaryzacji dziatan

prowadzonych przez instytucje dziatajace
na rzecz wspierania 0s0b bezrobotnych oraz

rozwoju przedsiebiorczosci.

Zagadnienie omowione w Raporcie na stronie:
81.

Zintegrowanie systemu wspierania aktywnosci
ekonomicznej,
i regionalnym.

Przeprowadzenie badania dotychczasowych
praktyk wspétpracy pomiedzy instytucjami
dziatajgcymi na rzecz  wspierania 0s6b
bezrobotnych oraz rozwoju przedsiebiorczosci,
identyfikacja barier w dotychczasowej wspotpracy
i opracowanie jej pozadanego modelu.
Promowanie  opracowanego modelu  wsrdd
interesariuszy.

Promocja  tworzenia lokalnych  partnerstw
i paktéw na rzecz zatrudnienia.
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(Wydaje sie, ze przedsiewziecia z tego zakresu
mogtyby zosta¢ podjete w ramach Poddziatania
6.1.1 PO KL)

Proponowany termin: do konca 2010 roku.

Proponowany realizator:
uprawnionych do aplikowania w
Poddziatania 6.1.1 PO KL.

podmiot
ramach

9. Brak realnych mozliwosci wykorzystania
wsparcia dostepnego w ramach Poddziatania
8.1.2 PO KL przy realizowaniu projektow z
zakresu outplacementu, ze wzgledu na:

« dtugos¢ okresu uptywajacego pomiedzy
ztozeniem whniosku a ewentualnym
uzyskaniem dofinansowania,

e ograniczenie czasu sktadania projektow,

do okoto miesigca w ciggu roku.

Zagadnienie omdéwione w Raporcie na stronach:

Przys$pieszenie procesu oceny  wnioskow
oraz rozszerzenie okresu, w ktorym mozliwe jest
ich skfadanie.

Skorzystanie z mozliwosci tzw. szybkiej Sciezki
oceny wniosku w ciggu 30 dni, dopuszczonej
w najnowszej wersji Zasad dokonywania wyboru
projektéow w ramach PO KL (z 1. kwietnia 2009).

Ogtaszanie w ramach Poddziatania 8.1.2 PO KL
konkurséw otwartych z wyodrebnieniem rund
konkursowych.

Proponowany termin: najblizszy
w ramach Poddziatania 8.1.2 PO KL.

konkurs

Proponowany realizator: Urzad Marszatkowski

88-90. (IP).

10. Niekorzystny kontekst rynku pracy: brak | Upowszechnienie realizowania w regionie | Wprowadzenie, w ramach kryteriow
zapotrzebowania na pracownikow o profilu | outplacementu zaadaptowanego, adekwatnego | strategicznych, premii punktowej (5 punktéw)
zgodnym z kompetencjami znacznej czesci oséb | wobec niesprzyjajacej sytuacji na rynku pracy. dla projektéw z zakresu outplacementu
zwalnianych z przyczyn lezacych po stronie zaadaptowanego, w ramach ktdérych stworzone
zaktadu pracy. zostang nowe miejsca pracy, W Sposob

Zagadnienie omdéwione w Raporcie na stronach:
65-69.

dopasowany do profilu 0séb objetych wsparciem
oraz do potrzeb rynku (np.: tworzenie miejsc
pracy w instytucjach dziatajacych na zasadach
ekonomii spotecznej, wsparcie 0osdb zwolnionych
w zaktadaniu witasnej dziatalnosci gospodarczej
- wylacznie pod warunkiem potwierdzenia ich
predyspozycji w tym zakresie i zagwarantowania
mozliwosci kontroli wykorzystania przyznanych
Srodkow).

Dziatania z zakresu outplacementu, polegajace
na tworzeniu miejsc pracy, powinny zostaé
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wiaczone jako kolejny typ operacji wspieranych
w ramach Poddziatania 8.1.2 PO KL, Iub
jednoznacznie wskazane w wytycznych dla
projektodawcéw jako jeden z elementéw w
projektach definiowanych obecnie jako "wsparcie

dla pracodawcéw przechodzacych  procesy
adaptacyjne i modernizacyjne, realizowane w
formie tworzenia i wdrazania programow

zwolnien monitorowanych (outplacement), w tym
szkolen i doradztwa zawodowego".

Réwnoczesna rezygnacja z kryterium ,projekty
powigzane z projektami realizowanymi w ramach
7 Osi priorytetowej Regionalnego Programu
Operacyjnego", ktére stuzy podobnemu celowi,
ale nadmiernie ogranicza grono projektodawcéw,
ktorzy maja szanse uzyskac premie punktowa.

Poszerzenie katalogu operacji mozliwych
do realizowania w ramach Poddziatania 8.1.2
0 przedsiewziecia polegajagce na tworzeniu
nowych miejsc pracy, w tym w podmiotach
dziatajacych na zasadach ekonomii spotecznej.

Proponowany realizator: Urzad Marszatkowski
(IP), Ministerstwo Rozwoju Regionalnego (1Z).

11. Niedysponowanie przez wiekszos¢
przedsiebiorcéw, zwilaszcza z mniejszych
przedsiebiorstw (w przypadku ktérych skala
zwolnien z przyczyn lezacych po stronie
pracodawcy nie  jest duza), $rodkami
na realizacje dziatan z zakresu outplacementu.

Niedostateczna skala
outplacementem pracownikoéw zwolnionych
w ramach redukcji zatrudnienia mniejszej,
niz progi, przy ktérych wymagane jest zgtoszenie
do PUP.

obejmowania

Zagadnienia omoéwione w Raporcie na stronach:
19-20, 53-54, 71-72.

Stworzenie mozliwosci uzyskiwania $rodkéw na
realizacje projektow outplacementowych
przeznaczonych dla lub  kilkunastu
pracownikéw.

kilku

Obnizenie minimalnej wartosci projektu,
ktéry moze uzyskaé¢ wsparcie w ramach
Poddziatania 8.1.2 PO KL, do 50 tys. ztotych.

Proponowany termin: najblizszy konkurs

w ramach Poddziatania 8.1.2 PO KL.

Proponowany realizator: Urzad Marszatkowski
(IP).
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i niesprzyjajace prowadzeniu outplacementu

w wojewoddztwie kujawsko-pomorskim

Czynniki sprzyjajace

Czynniki niesprzyjajace

v

Deklarowane przez pracodawcow,
relatywnie  wysokie  zaintere-
sowanie outplacementem.

Deklarowana przez pracodawcow
relatywnie wysoka chet
zdobywania wiedzy na temat
pozyskiwania s$rodkow PO KL
na projekty z dziedziny
outplacementu.

Dostepnosé¢ srodkow finansowych
na prowadzenie outplacementu
w ramach Poddziatania 8.1.2
PO KL.

Dazenie do usuniecia barier
w pozyskiwaniu srodkow
w ramach PO KL polegajace
na skracaniu czasu oceny
wnioskow (szybka Sciezka oceny
wnioskow).

Dostepnos$¢ srodkéw UE, ktore
mozna przeznaczy¢ na kreowanie
nowych miejsc pracy.

Dostepnosé srodkow finansowych
dla powiatowych urzedéw pracy
co pozwala na budowanie
i systematyczne wzmacnianie ich
potencjatu.

Duze doswiadczenia powiatowych

urzedédw pracy w stosowaniu
roznorodnych form aktywizacji
bezrobotnych (staze, szkolenia,
dotacje na dziatalnos¢

gospodarcza) oraz w realizowaniu
projektow EFS.

v

v

Bardzo niski poziom wiedzy przedsigbiorcéw na temat
outplacementu, zwiaszcza w sektorze MSP.

Umiarkowana skala stosowania przez pracodawcow
jakichkolwiek form pomocy pracownikom zwalnianym
z przyczyn lezacych po stronie zakiadu pracy.
Oferowana pomoc nie miata najczesciej charakteru
kompleksowych projektow i nie obejmowata wielu
pracownikdow.

Maty potencjat dziatow kadr istniejacych w wiekszosci
firm (mata liczba pracownikéow zatrudniona w tych

dziatach, niewystarczajace wyksztatcenie
pracownikéw, skupienie na funkcjach kadrowo-
ptacowych, zaniedbanie funkcji rozwijania zasobdéw
ludzkich).

Brak doswiadczen w pozyskiwaniu s$rodkow UE
na projekty miekkie np. o charakterze szkoleniowym
w przypadku wiekszosci firm. Wieksze doswiadczenie
maja przedsiebiorcy w  pozyskiwaniu Srodkow
na projekty inwestycyjne, jednak te doswiadczenia
nie dotyczg dziatéw kadr.

Brak $rodkéw finansowych, ktére przedsiebiorcy
gotowi byliby przeznaczy¢ na projekty z zakresu
outplacementu.

Niewielkie doswiadczenia powiatowych urzedéw pracy
w prowadzeniu projektéow kompleksowych z zakresu
outplacementu.

Niewielkie doswiadczenia agencji zatrudnienia
w przeprowadzaniu outplacementu na terenie regionu.

Relatywnie mata liczba podmiotéw zarejestrowanych
w regionie jako agencje zatrudnienia (38 na 100 tys.
podmiotéw gospodarczych, 5 na 100 tys. ludnosci
w wieku produkcyjnym).

Przepisy prawne utrudniajgce agencjom zatrudnienia
udziat w projektach dofinansowanych ze S$rodkéw
UE polegajacych na doradztwie zawodowym.

Niewielka skala stosowania kompleksowych projektow
z zakresu outplacementu.

Niski potencjat adaptacyjny pracownikéow zagrozonych
zwolnieniem  (znaczna cze$¢ zwolnien dotyczy
zawoddw  podstawowych).  Zaktady  redukujace
zatrudnienie w pierwszej kolejnosci pozbywajg sie
pracownikéw o najnizszym potencjale adaptacyjnym.

Niskie zainteresowanie zwalnianych pracownikow
oferowanymi formami wsparcia, ktére wymagaja
aktywnosci uczestnikdw.

Pogarszanie sie kondycji przedsiebiorstw.

Brak standardéw  stosowanych w procesach
derekrutacji.
Brak wspdtpracy roznych instytucji dziatajacych

W obszarze wspierania osdb bezrobotnych i rozwoju
przedsiebiorczosci.

[Zrédio: opracowanie wtasne]
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5.2. Stowniczek rodzajow outplacementu

Outplacement klasyczny / standardowy - relatywnie krotkotrwate (przewaznie
okoto trzymiesieczne) wsparcie zwalnianych pracownikéw w podjeciu nowej pracy,
na ktére sktadajg sie przewaznie: diagnoza potencjatu i motywacji osoby zwalnianej,
wsparcie psychologiczne, posrednictwo pracy oraz uzupetnienie posiadanych kwalifikacji
poprzez szkolenia lub przygotowanie do rozpoczecia wtasnej dziatalnosci gospodarczej;
wiasciwe, gdy osoby zwalniane posiadajg kompetencje, na ktore jest zapotrzebowanie

na dostepnym dla nich rynku pracy.

Outplacement zaadaptowany - dziatania zwiekszajgce szanse zwalnianego pracownika
na kontynuacje aktywnosci zawodowej, obejmujace, oprécz wsparcia przewidzianego
w outplacemencie klasycznym, analize kontekstu gospodarczego (w szczegdlnosci
klimatu przedsiebiorczosci, a takze potencjalu rynkowego), oraz ewentualnie
oddziatywanie na 6w kontekst (generowanie miejsc pracy); witasciwy w sytuacji braku
zapotrzebowania na lokalnym rynku pracy na pracownikow o profilu reprezentowanym

przez osoby objete wsparciem.

Outplacement sSrodowiskowy - wsparcie (przewaznie okoto poétroczne), w ramach
ktorego ponowne rozpoczecie pracy przez osobe zwolniong uznawane jest za cel
dtugookresowy, w poréwnaniu z outplacementem klasycznym ten wariant outplacementu
jest wuzupetniony o bardziej dogtebne dziatania stuzace uksztattowaniu postawy
uczestnikéw oraz podtrzymaniu ich motywacji, moze wykorzystywaé rowniez formy

aktywnosci uzytecznej spotecznie, alternatywne wobec pracy zawodowej.

Outplacement grupowy - outplacement, w ramach ktérego grupa pracownikéw

odchodzacych z zaktadu pracy zostaje objeta podobnym programem.

Outplacement indywidualny - outplacement, w ramach ktérego poszczegdlnym
pracownikom odchodzacym z zaktadu pracy wsparcie jest udzielane indywidualnie,
zazwyczaj stosowany wobec pracownikow z wysokimi kwalifikacjami lub cztonkéw kadry

menedzerskiej.

Outplacement wewnetrzny - realizowany wilasnymi sitami zakladu pracy, ktory

zwalnia pracownikow, przewaznie prowadzony przez pracownikow dziatu personalnego.

Outplacement zewnetrzny - powierzony przez zaklad pracy, ktory zwalnia

pracownikéw, instytucji zewnetrznej.
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