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Wsparcie

W lipcu tego roku, zgodnie
z decyzją zarządu woje-
wództwa pomorskiego,
rozpoczęła się realiza-

cja projektu „Wsparcie dla praco-
dawców i pracowników pomorskich
firm przechodzących procesy ada-
ptacyjne i modernizacyjne” w ra-
mach Programu Operacyjnego „Ka-
pitał Ludzki”. Jest to wspólna inicja-
tywa Departamentu Europejskiego
Funduszu Społecznego Urzędu Mar-
szałkowskiego Województwa Po-
morskiego, Regionalnej Izby Gospo-
darczej Pomorza i Stowarzyszenia
„Wolna Przedsiębiorczość” Oddział
Terenowy w Gdańsku. Wartość pro-
jektu wynosi osiem mln zł i jest w ca-
łości finansowany ze środków po-
chodzących zEuropejskiego Fundu-
szu Społecznego.

Dlaczego Samorząd województwa 

pomorskiego zdecydował się 

na realizację tego projektu?

Wiesław Byczkowski: W ostat-
nich latach zarówno w gospodarce
województwa pomorskiego, jak
i całej Polski zachodzą olbrzymie
zmiany. Przedsiębiorstwa, aby
utrzymać konkurencyjną pozycję
na rynku, muszą się przekształcać.
Niestety, wszystkie wiążące się
z tym procesy pociągają za sobą
przede wszystkim redukcję zatrud-

nienia. Nasz projekt ma na celu nie
tylko wsparcie osób zagrożonych
utratą pracy, osób bezrobotnych
– przeciwdziała także spowolnieniu
gospodarczemu w regionie. 

Czym różni się ten projekt od wielu 

innych, które również w swojej ofercie

mają dotację na założenie działalności

gospodarczej?

W przeciwieństwie do innych
programów oferujemy komplekso-
we wsparcie. Każdy uczestnik
może skorzystać z: pośrednictwa
pracy, kursów i szkoleń podnoszą-
cych lub zmieniających
kwalifikacje zawodowe, poradnic-
twa zawodowego oraz – jakże
ważnego dla osób, które znalazły
się w trudnej sytuacji zawodowej
– wsparcia psychologicznego. Ci,
którzy otrzymają dotację na zało-
żenie własnej działalności
gospodarczej w wysokości do 40
tys. zł, zdobędą wiedzę z zakresu
jej prowadzenia i przez pierwsze
pięć miesięcy zostaną objęci
wsparciem pomostowym do jed-
nego tysiąca zł miesięcznie oraz
specjalistycznym doradztwem.
Dzięki temu początkujący przed-
siębiorca nie zostanie
pozostawiony sam sobie. 

Do kogo skierowana jest pomoc 

w ramach projektu?

Odbiorcami są mieszkańcy na-
szego województwa pracujący
w przedsiębiorstwach, w których
z racji przeprowadzanych proce-
sów modernizacyjnych,
restrukturyzacyjnych i adaptacyj-

nych, planowane są zwolnienia
grupowe. Drugą grupę beneficjen-
tów stanowią osoby krótkotrwale
bezrobotne, tj. do pół roku, także
i w ich przypadku utrata pracy
musiała nastąpić w wyniku zmian
w zakładzie pracy. Projekt obej-
muje 300 mieszkańców
województwa pomorskiego, z cze-
go 100 osób otrzyma dotację
na rozpoczęcie własnej działalno-
ści gospodarczej.

Bezrobocie dotyka całego obszaru 

naszego województwa, ale jego skutki

są najbardziej odczuwalne poza

Trójmiastem. W powiecie bytowskim,

człuchowskim, malborskim, nowo-

dworskim, słupskim i sztumskim

bezrobocie przekroczyło już 20 proc.

Jak państwo pomagacie osobom 

spoza aglomeracji?

Nasz projekt zwraca szczególną
uwagę na obszary o podwyższonej
stopie bezrobocia. Proszę zauwa-
żyć, że bezrobocie w Trójmieście
wynosi ponad 5 proc., a w powia-
tach ościennych województwa jest
prawie czterokrotnie wyższe, dlate-
go też, by ułatwić dostęp
do oferowanej przez nas pomocy,
powstanie kilka ośrodków, które
świadczyć ją będą w zakresie po-
średnictwa pracy, poradnictwa
zawodowego – indywidualnego
i grupowego, a ponadto, dzięki
współpracy z psychologiem,
uczestnicy dowiedzą się, jak należy
radzić sobie ze stresem i sytuacjami
trudnymi. Takie ośrodki udzielające
kompleksowej pomocy nazwaliśmy
centrami wsparcia. W Gdańsku po-

wstało już takie stacjonarne cen-
trum z siedzibą w „Zieleniaku”.
Pozostałe trzy będą mobilnymi CW
i rozmieszczone zostaną w miejsco-
wościach, z których będą
wywodziły się najliczniejsze grupy
odbiorców projektu. Pierwsze mo-
bilne CW powstało w Ustce.

Na jakim etapie znajduje się obecnie

realizacja projektu?

Rekrutacja rozpoczęła się 20
września i już niebawem zostaną
wypłacone pierwsze dotacje roz-
wojowe. Obecnie mamy ponad 80
uczestników. Całą dokumentację
obowiązującą w projekcie za-
mieszczono na stronie
internetowej www.napomocpra-
cy.woj-pomorskie.pl. Z uwagi na to,
że projekt promuje ideę outplace-
mentu wśród pracodawców,
wykonano badania na temat wie-
dzy o outplacemencie. Niebawem
ukaże się również poradnik skiero-
wany do pracowników i publikacja
dla pracodawców. Wierzę, że
przy wsparciu naszych partnerów:
Regionalnej Izby Gospodarczej Po-
morza i Stowarzyszenia
„Wolna Przedsiębiorczość” Od-
dział Terenowy w Gdańsku, uda
nam się zrealizować założone cele,
jak również zwrócić uwagę pomor-
skich przedsiębiorców, których
firmy przechodzą bądź w najbliż-
szym czasie będą musiały przejść
transformację, na outplacement ja-
ko możliwość przeprowadzenia
zmian w sposób najmniej dotkliwy
dla obu stron.

—rozmawiała Katarzyna Palej

Pomocna dłoń dla firm
Rozmowa | Wiesław Byczkowski, wicemarszałek województwa pomorskiego, 

pod którego pieczą znajduje się dystrybucja środków UE w regionie

Dodatek specjalny

DLA PRACODAWCÓW I PRACOWNIKÓW POMORSKICH FIRM

Outplacement 
a wyzwania 
przyszłości

Zmiany w pomorskiej gospo-
darce nabierają coraz więk-
szego tempa i obejmują co-
raz szerszy zakres. Nie doty-

czą już tylko, jak mogłoby się wyda-
wać, sztandarowego dla regionu
przemysłu stoczniowego i około-
stoczniowego.

Przedsiębiorstwa i rynek pracy
muszą się zmierzyć z nowymi wyzwa-
niami, do których specjaliści od go-
spodarki rynkowej zaliczają m.in. ro-
snącą digitalizację i globalizację życia
społeczno-gospodarczego, postępu-
jący rozwój technologii, bardziej in-
tensywne korzystanie z odnawial-
nych źródeł energii, rozwój nowego
społeczeństwa oraz powstawanie no-
wych branż związanych z wydłuża-
niem się życia statystycznego obywa-
tela i jego rosnącej świadomości kon-
sumenckiej.

Sytuacja na rynku pracy staje się
przez to niezwykle dynamiczna. Pra-
codawcy muszą odpowiedzieć sobie
na pytanie, czy zarządzane przez nich
przedsiębiorstwa sprostają wymaga-
niom niedalekiej przyszłości, co w
praktyce oznacza podjęcie trudnych
decyzji związanych z dotychczaso-
wym i przyszłym zatrudnieniem. 

Rozpoczęty niedawno w woje-
wództwie pomorskim projekt outpla-
cementowy wspiera zarówno praco-
dawców zmuszonych do podjęcia
drastycznych kroków restrukturyza-
cyjnych, jak i zatrudnianych przez
nich pracowników.

—Janusz Mosakowski
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Czy od dopełnienia przez praco-

dawcę formalności związanych ze

zwolnieniem pracownika zależy

przyjęcie takiej osoby do projektu

outplacementowego?

Anna Nowak: Do projektów
outplacementowych mogą
być przyjmowane osoby, które
spełniają określone w danym
projekcie wymogi formalne.
Na przykład w projektach kie-
rowanych do tych, którzy
utracili pracę z przyczyn doty-
czących pracodawcy,
kandydat musi wykazać taką
przyczynę zwolnienia. Do pra-
codawcy należy zadbanie o to,
aby dokumenty związane
z ustaniem zatrudnienia, tj.
oświadczenie o rozwiązaniu
umowy o pracę i świadectwo
pracy, nie zawierały błędów
lub braków formalnych, które
z jednej strony mogłyby wpły-
wać na skuteczność samego
rozwiązania umowy o pracę,
a z drugiej – dyskwalifikowa-
łyby pracownika z danego
projektu outplacementowego.

Czy w wypowiedzeniu umowy

o pracę na czas określony należy

podać pracownikowi przyczynę

wypowiedzenia?

Podanie tej przyczyny jest
bezwzględnie obowiązkowe
w przypadku wypowiadania
umowy o pracę na czas nie-
określony (art. 30 § 4 kodeksu
pracy). W przypadku wypo-
wiadania umowy na czas
określony taki obowiązek for-
malnie nie istnieje.
Przyczyna ta nie jest jednak
prawnie obojętna, a jej poda-
nie jest bardzo wskazane. Np.
zgodnie z tzw. ustawą o zwol-
nieniach grupowych (z 2003 r.)
rozwiązanie umowy o pracę
z przyczyn niedotyczących
pracownika przez pracodawcę
zatrudniającego co najmniej 20
pracowników w każdym przy-
padku (tj. zarówno
przy zwolnieniach grupowych,
jak i indywidualnych) wiąże się
z obowiązkiem wypłacenia
pracownikowi odprawy pie-
niężnej. Pracownik, któremu

nie podano przyczyny wypo-
wiedzenia umowy na czas
określony (lub bezpodstawnie
podano, że przyczyna dotyczy-
ła pracownika), może wystąpić
do sądu z pozwem o ustalenie,
że przyczyny dotyczyły praco-
dawcy, oraz o wypłacenie
odprawy. Przyczyna rozwiąza-
nia umowy o pracę może mieć
również znaczenie np.
przy ubieganiu się pracowni-
ków o przyjęcie do programów
outplacementowych. Z powyż-
szych względów warto zalecać
pracodawcom, aby zawsze po-
dawali osobom zwalnianym
przyczyny rozwiązania umów,
najlepiej w samym wypowie-
dzeniu umowy o pracę.
Pozwoli to uniknąć niepo-
trzebnych nieporozumień
i sporów.

Czy w wypowiedzeniu pracowni-

kowi warunków pracy i płacy

należy podać przyczynę uzasad-

niającą nowe warunki pracy

i płacy?

Przy wypowiedzeniu zmie-
niającym warunki pracy
i płacy obowiązują odpowied-
nie zasady dotyczące
definitywnego wypowiedzenia
umowy o pracę. W przypadku
wypowiedzenia zmieniającego
umowę na czas nieokreślony
bezwzględnie należy podać
pracownikowi przyczynę tego
wypowiedzenia. W przypadku
zaś wypowiadania warunków
pracy i płacy określonych
w umowie na czas określony
podanie tej przyczyny jest wy-
soce wskazane (z przyczyn
opisanych powyżej), ale nie
jest obowiązkowe.

Czy pracodawca może rozwiązać

umowę o pracę zawartą na czas

określony, jeżeli umowa o pracę

nie zawiera postanowienia do-

puszczającego taką możliwość?

Co do zasady umowa
na czas określony może zostać
rozwiązana za wypowiedze-
niem, jeżeli zostało to
przewidziane w umowie o pra-
cę. Jednak w sytuacjach
określonych w ustawie o zwol-
nieniach grupowych, tj. w razie
wypowiadania stosunku pracy
przez pracodawcę zatrudnia-
jącego co najmniej 20

pracowników z przyczyn nie-
dotyczących pracowników,
umowa o pracę zawarta
na czas określony może być
rozwiązana z dwutygodnio-
wym wypowiedzeniem, nawet
gdy taka możliwość nie została
przewidziana w umowie o pra-
cę (art. 5 ust. 7 ustawy).

Czy w świadectwie pracy należy

podawać przyczynę wypowiedze-

nia umowy o pracę?

W świadectwie pracy należy
podać jeden z trybów rozwią-
zania umowy o pracę
określonych w art. 30 § 1 ko-
deksu pracy (np. w drodze
jednostronnego oświadczenia
z zachowaniem okresu wypo-
wiedzenia). Należy również
określić, kto złożył oświadcze-
nie o rozwiązaniu umowy.
Jeżeli umowę rozwiązano
na podstawie ustawy o zwol-
nieniach grupowych, to
w świadectwie należy podać
informację o tym szczególnym
trybie. Konkretnych przyczyn
rozwiązania umowy o pracę
w świadectwie pracy się nie
podaje.

Czy rozwiązanie umowy o pracę

z przyczyn dotyczących zakładu

pracy może nastąpić w drodze po-

rozumienia stron?

Taką możliwość dopuszcza
wprost ustawa o zwolnie-
niach grupowych, która
jednak wymaga, aby 
inicjatywa rozwiązania 
stosunku pracy należała
do pracodawcy. Wskazane
jest zatem, aby ta okoliczność
została wyraźnie zaznaczo-
na w porozumieniu
o rozwiązaniu umowy.

Czy pracodawcy mają obowiązek

świadczenia na rzecz pracowni-

ków usług outplacementowych?

Taki obowiązek ciąży wy-
łącznie na pracodawcach,
którzy zamierzają zwolnić co
najmniej 50 pracowników
w okresie trzech miesięcy. Są
oni zobowiązani do zrealizo-
wania w formie programu
usług z zakresu pośrednictwa
pracy, poradnictwa zawodo-
wego, szkoleń i pomocy
w aktywnym poszukiwaniu
pracy, itp. Szczegółowe zasa-
dy realizacji i finansowania
tego rodzaju zwolnień moni-
torowanych reguluje art. 70
ustawy o promocji zatrudnie-
nia i instytucjach rynku
pracy.

Wśród różnych za-
gadnień związa-
nych z czynnikiem
ludzkim w firmie

zwolnienia to jeden z najtrud-
niejszych tematów i nie sposób
go pominąć wrozważaniach do-
tyczących skuteczności kierowa-
nia. Niezależnie od tego, jak sta-
bilny jest personel danej firmy,
wmiarę upływu czasu następują
w nim zmiany. Część tych zmian
ma powody naturalne (np. przej-
ścia naemeryturę), inne podzie-
lić możnanadokonujące się zini-
cjatywy pracodawcy i te, które
odbywają się z inicjatywy sa-
mych zatrudnionych. Wiążące
się z problemem zwalniania
emocje wynikają najczęściej
z faktu, że pracownik jako słab-
sza stronawrelacjach pracodaw-
ca –pracownik, jeśli pozbawia się
go pracy nie z jego inicjatywy,
skazywany jest na niewygodę,
trudności, a niekiedy na poważ-
ne pogorszenie sytuacji życiowej.
Wiemy o tym wszyscy aż nadto
dobrze, obserwując na co dzień
psychologiczne skutki dwucy-
frowego bezrobocia. 

Aby proces rozstawania się
z pracownikiem uczynić na tyle,
naile można, harmonijnym ibez-
wstrząsowym, wiele firm prowa-
dzi działania określane z angiel-
ska mianem outplacementu,
apopolsku „zwolnieniami moni-
torowanymi”. Określenie „out-
placement” jest wieloznaczne
inajlepiej, choć żartobliwie, nale-
żałoby je chyba przetłumaczyć
jako „odtrudnianie” lub też jako

„lokowanie pracowników na ze-
wnątrz firmy”. Jako że wyrażenie
to jest trudno przetłumaczyć,
a przy tym nie pozbawione jest
ono zarówno pewnej językowej
finezji, jak i przede wszystkim
marketingowej nośności, przyję-
ło się je używać bez tłumaczenia
właściwie nacałym świecie. 

Outplacement, czyli zwolnie-
nia monitorowane, to program
pomocy organizowany dla zwal-
nianych pracowników obejmu-
jący m.in. doradztwo psycholo-
giczne indywidualne i grupowe,
pomoc w określeniu własnego
potencjału oraz sformułowaniu
planów rozwoju zawodowego,
pomoc w znalezieniu nowego
miejsca pracy. Chodzi o to, aby
w przypadku jednoczesnych
zwolnień większej liczby pra-
cowników uniknąć napięć i ne-
gatywnych konsekwencji wśród
pozostających wfirmie osób iza-
pewnić wsparcie, pomoc w zna-
lezieniu nowej pracy, tym, którzy
odchodzą. 

Outplacement, który ma
przede wszystkim służyć zwal-
nianym pracownikom, jest jed-
nak niezwykle wartościową pro-
cedurą zpunktu widzenia praco-
dawcy. Umożliwia on zapobieże-
nie negatywnym skutkom zwol-
nień – konfliktom, spadkowi
morale i motywacji do pracy,
spadkowi wydajności i pogor-
szeniu atmosfery pracy.

Przykład procedury outplace-
mentowej:

Firma, składająca się z dwóch
zakładów produkcyjnych – za-
kład w mieście wojewódz-

kim X i niewielkiej miejscowości
Y –została zlikwidowana. Woby-
dwu zakładach pracowało łącz-
nie 78 pracowników – 59 osób
wXi19 osób wY.
∑Zakład wX:14 stanowisk admi-

nistracyjnych, 39 stanowisk
produkcyjnych, 6 stanowisk
magazynowych.

∑Zakład w Y: 17 stanowisk pro-
dukcyjnych i magazynowych,
2 stanowiska administracyjne.
Przeciętny staż pracy osób za-

trudnionych wynosił 3 – 12 lat;
średnia wieku 37 lat (19 – 61).
W outplacemencie wzięli udział
pracownicy ze stanowisk pro-
dukcyjnych imagazynowych (55
z62 osób tej kategorii).

Poziom satysfakcji pracowni-
ków z pracy w firmie był wysoki,
większość z nich przez wiele lat
w ogóle nie podejmowała prób
poszukiwania innego zatrudnie-
nia, dlatego też ich gotowość
i umiejętności poruszania się na
rynku pracy wymagały wzmoc-
nienia. Doprzeprowadzenia pro-
gramu outplacementowego wy-
brana została firma doradztwa
personalnego IPK sp. zo.o. Dzia-
łania outplacementowe zrealizo-
wane zostały w formie grupo-
wych warsztatów szkoleniowych
oraz konsultacji indywidualnych.
Obejmowały następujące etapy:

1.Prezentacja celów i korzyści
uczestnictwa w warsztacie

(cel: osłabienie oporu pracowni-
ków przed koniecznością zmia-
ny swojej sytuacji zawodowej
iwzbudzenie pozytywnej moty-
wacji do udziału w samym pro-

gramie outplacementowym oraz
do podjęcia aktywności ukie-
runkowanej na aktywne poszu-
kiwanie pracy).

2.Autodiagnoza dokonana
za pomocą konsultanta:

∑ mocne strony pracownika;
∑ możliwości rozwojowe;
∑ elementy osobowościowe

istotne z punktu widzenia za-
trudnienia (dynamizm, upo-
rządkowanie, nastawienie
na kontakty, predyspozycje
kierownicze, autonomia).

3.Trening radzenia sobie wsy-
tuacji poszukiwania pracy:

a) Przedstawienie aktualnej
sytuacji na rynku pracy ze
szczególnym uwzględnieniem
źródeł ofert pracy – ogłoszenia
prasowe, portale internetowe
zamieszczające oferty pracy,
portale społecznościowe o pro-
filu zawodowym, networking;

b) Analiza treści ogłoszeń, se-
lekcja informacji, kryteria po-
dejmowania decyzji o wysłaniu
aplikacji.

4.Doskonalenie umiejętno-
ści pisania aplikacji – list

motywacyjny i CV.

5.Przygotowanie do rozmo-
wy kwalifikacyjnej:

a) Cele, przebieg rozmowy
kwalifikacyjnej i najczęstsze py-
tania;

b) Symulacja rozmowy re-
krutacyjnej (wideotrening).

6.Ćwiczenia praktyczne
w korzystaniu z interneto-

wych serwisów rekrutacyjnych.

7.Spotkania indywidualne
z konsultantem firmy do-

rdztwa personalnego:
∑ Uczestnicy mogli zgłosić się

do wskazanego konsultanta
na spotkanie konsultacyjne
dotyczące aktywności związa-
nej z poszukiwaniem nowego
zatrudnienia. 

8.Działania dodatkowe:

∑Przeprowadzenie przez kon-
sultantów akcji informacyjnej
polegającej na prezentacji syl-
wetek zawodowych poszcze-
gólnych uczestników progra-
mu jako potencjalnych kandy-
datów do uwzględnienia
w projektach rekrutacyjnych,
wśród klientów IPK oraz
współpracujących firm do-

radztwa personalnego i agen-
cji zatrudnienia.
Pozakończeniu programu ze-

brane zostały od uczestników
opinie na temat ich satysfakcji
zudziału wwarsztatach iich oce-
ny użyteczności. Szczególnie wy-
soko ocenione zostały przez
uczestników zajęcia praktyczne:
wideotrening, rozmowy kwalifi-
kacyjnej oraz demonstracja
komputerowa funkcjonowania
portali rekrutacyjnych. Jak wyni-
ka zinformacji uzyskanych przez
konsultantów firmy doradztwa
personalnego, prowadzących
działania outplacementowe
ok. 80 proc. objętych nim osób
(42 osoby) podjęło nową pracę
w ciągu dwóch – czterech mie-
sięcy. Przedstawione informacje
pokazują bardzo dużą skutecz-
ność tego rodzaju działań, dającą
satysfakcję obu stronom proce-
sów zmian. Istotny element out-
placementu to wielopoziomowe
podejście do problemów osób
zwalnianych obejmujące wspar-
cie psychologiczne połączone
z autodiagnozą, podnoszenie
świadomości funkcjonowania
narynku pracy ipomoc wszuka-
niu nowego miejsca pracy.

—Marek Suchar, IPK sp. z o.o.

Rozwiązanie umowy o pracę a outplacement
Rozmowa | Anna Nowak, radca prawny, odpowie na pytania dotyczące

rozwiązania przez pracodawcę umowy o pracę w kontekście
programów outplacementowych

Outplacement się opłaca!
W codziennej praktyce kierowania problemy związane 

z zarządzaniem ludźmi odgrywają bardzo ważną rolę. Są jednym
z ważniejszych wyznaczników skuteczności menedżerskiej

Publikacja współfinansowana przez Unię Europejs



To sytuacja, w której
musimy poradzić so-
bie ze stresem i za-
dbać o zminimalizo-

wanie jego negatywnych kon-
sekwencji. Twarzą w twarz
z własnymi emocjami. Strata
pracy wprowadza dużą zmia-
nę w życiu. W takiej sytuacji
naturalne jest odczuwanie
tzw. karuzeli emocjonalnej.

Pogodzenie się z utratą jest
wieloetapowym procesem,
na który większość ludzi tra-
cących pracę reaguje według
zbliżonego schematu. Do-
świadczanie tych emocji jest
naturalną reakcją i nie ma nic
wspólnego z byciem ofiarą
losu. Nie każda osoba prze-
chodzi przez wszystkie po-
niższe etapy w podanej kolej-
ności. Proces ten może być
sekwencją wzlotów i upad-
ków, a z upływem czasu emo-
cje słabną.

Szok pojawia się, gdy in-
formacja o zwolnieniu jest
odbierana jako niesprawie-
dliwa, niespodziewana lub
przekazana w szczególnie
trudnej sytuacji życiowej.
Podczas zaprzeczania ogar-
nia nas odrętwienie. Nie
do końca przyjmujemy
do wiadomości zaistniałą sy-
tuację, Zaprzeczamy jej w na-
dziei, że pracodawca jeszcze
zmieni zdanie. Uczucie ulgi
może się pojawić w momen-
cie otrzymania wypowiedze-
nia, ponieważ kończy stan
niepewności, napięcia.
Gniew to jeden z trudniej-
szych etapów. Zwolnienie
z pracy może wzbudzać po-
czucie niesprawiedliwości,
krzywdy czy zdrady. Może

się stać dla nas niezrozumiałą
karą. Szukamy winnego za-
istniałej sytuacji: szefa, kole-
gów, którzy nie zostali zwol-
nieni, itd. Jak sobie radzić
z gniewem?

Po pierwsze – pozwól so-
bie na doświadczenie go. To
naturalne w procesie zmiany.
Znajdź własny sposób łago-
dzenia gniewu, który nie rani
innych. Może to być wypła-
kanie się lub porozmawianie
o tym.

Należy pamiętać, że wyła-
dowanie swojego gniewu
na osobach niemających
z tym nic wspólnego przynie-
sie poczucie winy i nie roz-
wiąże problemu. Targowanie
się to faza polegająca np.
na podjęciu prób negocjowa-
nia pozostania w firmie
za niższą stawkę w nadziei, że
sytuacja da się jakoś odwró-
cić czy cofnąć. Warto posta-
wić sobie pytanie, w jakim
stopniu dane pomysły roz-
wiążą aktualne problemy.
Smutek pojawia się zazwy-
czaj, kiedy złość i targowanie
się mijają, nie przynosząc re-
zultatu. Nawet jeśli ogarnia
nas poczucie bezsilności,
trzeba się zmusić do działa-
nia i spotkań z ludźmi.

Akceptacja jest uświado-
mieniem sobie, że świat się
nie zawalił. Zadaniem sobie
pytania, co mogę teraz zro-
bić, żeby mieć nową pracę,
żeby było dobrze. Korzystaj
ze swoich zasobów. Warto
przypomnieć sobie to, co
ma dla nas prawdziwą war-
tość w życiu, z czego można
być zadowolonym bez
względu na aktualną sytu-
ację. Czasem sama obec-

ność wśród ludzi nam przy-
jaznych potrafi zdziałać
wiele dobrego. Właściwa
perspektywa. Warto zwrócić
uwagę na to, co się dzieje
w naszej głowie.

Każdą sytuację wywołują-
cą stres możemy interpreto-
wać na różne sposoby. To, jak
sobie ją wyjaśniamy, wpływa
na to, co odczuwamy. Kon-
centracja na długotrwałym
trawieniu negatywnych my-
śli powoduje, że stajemy
w martwym punkcie. Zaan-
gażuj rodzinę. Utrata pracy
dotyczy całej rodziny, zarów-
no pod względem finanso-
wym, jak emocjonalnym.
Warto zapewnić dzieci, że
utrata pracy nie jest niczyją
winą. Trzeba wyjaśnić, co
może ulec zmianie (będzie-
my częściej w domu, będzie-
my je odprowadzać do szko-
ły itp.). Warto też wykorzy-
stać pozytywne strony tej sy-
tuacji, proponując wspólne
gotowanie zamiast rodzinne-
go wyjścia na obiad.

Planowanie. Stres powsta-
je także w efekcie poczucia
braku kontroli nad tym, co
się dzieje. Często po utracie
pracy chcemy sobie zrobić
„urlop”. Wówczas często czas
przecieka przez palce, ogra-
niczamy swoją aktywność
i kontakty z innymi. Aby
uniknąć ryzyka „przedłużają-
cego się urlopu”, trzeba od-
zyskać kontrolę nad ucieka-
jącym czasem. Jednym ze
skutecznych na to sposobów
jest ustalenie nowych celów
i sporządzanie planów ich re-
alizacji.

—Katarzyna Roszman
—Elżbieta Wojciszke
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Outplacement w opinii
pomorskich pracodawców

W ramach projektu
„Wsparcie dla pra-
codawców i pra-
cowników pomor-

skich firm, przechodzących
procesy adaptacyjne i moder-
nizacyjne” agencja badawcza
PBS DGA przeprowadziła ba-
danie jakościowe na temat wie-
dzy oraz postaw pracodawców
województwa pomorskiego
wobec rozwiązań z zakresu out-
placementu (systemu łagod-
nych zwolnień).

Badanie zrealizowano na te-
renie województwa pomor-
skiego we wrześniu 2010 roku
i obejmowało ono przeprowa-
dzenie 50 indywidualnych wy-
wiadów pogłębionych z osoba-
mi odpowiedzialnymi w fir-
mach za politykę personalną
oraz działania kadrowe. Wśród
badanych przedsiębiorstw
istotną grupę stanowiły te,
w których w ostatnich miesią-
cach odbyły się zwolnienia gru-
powe.

Z przeprowadzonego bada-
nia wyraźnie wynika, że praco-
dawcy mają znikomą wiedzę,
nie tylko na temat przebiegu
i wyników działań z zakresu ła-
godnych zwolnień, ale nawet
samego pojęcia outplacemen-
tu. Wielu badanych mylnie defi-
niowało ten termin. Pozostali
mieli bardzo ograniczoną wie-
dzę na temat szczegółów proce-
su. Poziom informacji na temat
outplacementu był zwykle pro-
porcjonalny do wielkości
przedsiębiorstwa, co najczę-
ściej wiązało się z istnieniem
wyspecjalizowanego działu HR
w strukturze firmy. Lepszą zna-
jomością tematu wykazywali

się też przedstawiciele przed-
siębiorstw z kapitałem zagra-
nicznym.

Jednym z głównych celów
badania była identyfikacja ba-
rier, które zdaniem pracodaw-
ców wiążą się z wykorzysta-
niem rozwiązań typu outplace-
ment. Pracodawcy wymieniali
przede wszystkim:
∑ brak wiedzy na temat dostęp-

nych możliwości;
∑ dodatkowe koszty;
∑ problemy z organizacją

i wdrażaniem projektu;
∑ niechęć i bierne postawy pra-

cowników oraz związków za-
wodowych;

∑ obawy odnośnie do skutecz-
ności działań na trudnym ryn-
ku lokalnym.
Niezależnie od wiedzy na te-

mat outplacementu pracodaw-
cy zgodnie oceniają to rozwiąza-
nie jako bardzo korzystne za-
równo z punktu widzenia
przedsiębiorstwa, jak i pracow-
nika. Ma to związek ze świado-
mością trudności, jakie pojawia-
ją się w przypadku zwolnień
grupowych. Outplacement daje
pracodawcom wiele korzyści,
między innymi: zapewnienie
poprawnych stosunków ze
zwalnianymi pracownikami, po-
zytywny sygnał dla pozostałych
zatrudnionych czy łagodny
przebieg zwolnień, którego
efektem jest brak zakłóceń
w pracy przedsiębiorstwa. Po-
nadto znaczącą korzyścią jest
wpływ tego typu działań na po-
zytywny wizerunek firmy, co ma
szczególne znaczenie w przy-
padku dużych przedsiębiorstw.

Respondenci podkreślali, jak
ważne w kontekście skuteczno-
ści przedsięwzięcia jest pozy-

tywne nastawienie pracowni-
ków. Beneficjent musi być prze-
konany co do sensu oferowa-
nych mu form wsparcia. Wy-
zwaniem może okazać się dla
pracodawcy zakomunikowanie
i wytłumaczenie propozycji
pracownikom, a w szczególno-
ści przekonanie związków za-
wodowych, które koncentrują
się głównie na negocjowaniu
pieniężnych wypłat dla zwal-
nianych pracowników.

Zwiększenie zainteresowania
pracodawców działaniami z za-
kresu outplacementu wymaga
podjęcia pewnych kroków, które
można wskazać na podstawie
wyników badania:
∑ rozpowszechnianie tematyki

outplacementu w mediach;
∑ szkolenie specjalistów dzia-

łów HR oraz kadry zarządza-
jącej (poprzez targi pracy,
konferencje dla środowiska
HR i dla kadr zarządzających);

∑ propagowanie idei wśród
pracowników i związków za-
wodowych, która może wpły-
nąć na oddolne inicjatywy
wykorzystania w przedsię-
biorstwie działań outplace-
mentowych;

∑ wskazywanie przykładów
skutecznych działań outpla-
cementowych;

∑ możliwość dofinansowania
outplacementu.
Wyniki badania wyraźnie

wskazują na konieczność bar-
dziej powszechnego promowa-
nia systemu łagodnych zwol-
nień, ponieważ to właśnie brak
wiedzy na ten temat jest pod-
stawowym powodem braku za-
interesowania outplacemen-
tem wśród pracodawców.

—Aleksandra Majewska, PBS DGA

Stres związany 
z utratą pracy

Niezależnie od tego, w jaki sposób zostaje wręczone
wypowiedzenie, zawsze informacja o tym, że traci się pracę,

wywołuje wiele emocji

W interesie przedsiębiorców

R
egionalna Izba Go-
spodarcza Pomo-
rza jest organizacją
samorządu gospo-
darczego działającą

od 2008 r. Zrzesza na zasadzie
dobrowolności 200 podmiotów
gospodarczych oraz organiza-
cje integrujące pracodawców
na terenie województwa po-
morskiego.

Reprezentuje ichroni ich inte-
resy, zapewnia przedsiębiorcom
usługi informacyjne, doradcze
itp. Prowadzi liczne szkolenia
pozwalające zdobyć wiedzę
i umiejętności zarządzania ze-
społem i organizacją. Bierze

udziału wtworzeniu iwyrażaniu
opinii oprojektach aktów praw-
nych dotyczących gospodarki.
Promuje i inicjuje wydarzenia
gospodarcze wregionie. Wspiera
członków w nawiązywaniu kon-
taktów gospodarczych zpartne-
rami zagranicznymi.

RIGP wramach działań projek-
towych tworzy centra wsparcia:
stacjonarne wGdańsku oraz mo-
bilne wUstce (kolejne dwa centra
zostaną uruchomione wmiejsco-
wościach, w których będzie naj-
więcej zgłoszeń do projektu).
Działania realizowane przez izbę
to: pomoc w odnalezieniu się
narynku pracy poprzez usługi in-
dywidualnego i grupowego po-

radnictwa zawodowego, pośred-
nictwa pracy, poradnictwa psy-
chologicznego oraz jednorazowe
dotacje narozpoczęcie działalno-
ści gospodarczej i wsparcie po-
mostowe wciągu pierwszych pię-
ciu miesięcy prowadzenia wła-
snej firmy.

Ważnym zadaniem RIGP jest
promowanie idei outplace-
mentu wśród pracodawców
w województwie pomorskim
przez bezpośrednie spotkania
z przedsiębiorcami, konsultacje
ekspertów za pośrednictwem
strony internetowej projektu
oraz upowszechnianie dobrych
praktyk.

–RIGP

Rozwijać małe i średnie
przedsiębiorstwa

S
t o w a r z y s z e n i e
Wolna Przedsię-
biorczość jest or-
ganizacją pozarzą-
dową działającą

na rzecz rozwoju małej i śred-
niej przedsiębiorczości
(MŚP). Od ponad 15 lat reali-
zuje przedsięwzięcia mające
na celu wspieranie osób za-
kładających własną firmę,
zwiększanie innowacyjności
i konkurencyjności MŚP oraz
wzmacnianie instytucji oto-
czenia biznesu.

Główna siedziba stowarzy-
szenia mieści się w Gdańsku,
ale oddziały działają na tere-
nie całej Polski, angażując się
w projekty regionalne i ogól-

nopolskie, a także w inicjaty-
wy międzynarodowe skon-
centrowane na wymianie do-
świadczeń w zakresie wspie-
rania przedsiębiorczości. Ja-
kość usług potwierdza sys-
tem zarządzania jakością ISO
9001: 2009.

W ramach projektu „Wspar-
cie dla pracodawców i pra-
cowników pomorskich firm
przechodzących procesy ada-
ptacyjne i modernizacyjne”
realizowanego z Regionalną
Izbą Gospodarczą Pomorza
i Departamentem EFS Urzędu
Marszałkowskiego Wojewódz-
twa Pomorskiego stowarzy-
szenie jest odpowiedzialne
za prowadzenie szkoleń dla
osób zagrożonych utratą pra-

cy z powodu zmian moderni-
zacyjnych i adaptacyjnych
oraz promowanie idei outpla-
cementu wśród pomorskich
pracodawców. 

Uczestnikom zapewnia
szkolenia dające wszechstron-
ne przygotowanie do prowa-
dzenia własnej firmy oraz kur-
sy umożliwiające zdobycie no-
wych kwalifikacji poszukiwa-
nych przez pomorskich pra-
codawców. 

Początkującym przedsię-
biorcom oferuje wsparcie
doradcze przy sporządzaniu
biznesplanów, które będą
konkurować o dotację na roz-
poczęcie działalności gospo-
darczej.

–SWP
ską w ramach Europejskiego Funduszu Społecznego
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