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twa Matopolskiego. JesteSmy instytucjg publiczna, co oznacza, ze dziatamy nie dla siebie,
ale dziatamy dla innych. Pracujemy na rzecz Regionu Matopolski, dlatego od 2007 roku celem
i podstawa realizacji wszystkich naszych inicjatyw jest misja: Kompetentny, wykwalifikowa-
ny i pracujgcy mieszkaniec Matopolski.

Dysponujemy srodkami, ktére mozna pozyska¢ na realizacje przedsiewzieé z zakresu rozwoju
zasobdéw ludzkich. Petnimy w wojewddztwie matopolskim funkcje Instytucji Wdrazajacej (In-
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ru Gospodarczego oraz Szwajcarii.

Oprocz ustawowych zadan, prowadzimy aktywna dziatalno$¢ w zakresie przygotowania i re-
alizacji projektéw wspétfinansowanych ze srodkéw Unii Europejskiej. Projekty te odnosza sie
do celéw strategicznych urzedu i uzupetniaja wzajemnie realizacje regionalnej polityki rynku
pracy. Przyktadem realizacji takiego projektu jest Partnerstwo na rzecz Swiadczenia ustug dla
inwestoréw pozyskujacych kadry oraz ustug outplacementowych.
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Wstep




Przedstawiony w niniejszej publikacji model Swiadczenia ustug na rzecz inwestoréw pozy-
skujacych kadry oraz ustug outplacementowych jest jednym z rezultatéw projektu ,Partnerstwo
na rzecz $wiadczenia ustug dla inwestoréw oraz ustug outplacementowych”. Projekt jest realizo-
wany przez Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie w ramach poddziatania 6.1.1. Programu Opera-
cyjnego Kapitat Ludzki.

Warto zwréci¢ uwage na zbieznos¢ nazwy modelu z tytutem projektu. Juz bowiem u genezy
realizacji projektu wskazano na wystepujace stabosci w dotychczasowych sposobach Swiadczenia
ustug w obydwu zakresach. Nalezy zaznaczy¢, ze obszarem prac nad modelem byta problematyka
zasoboéw ludzkich i jej znaczenie w procesach obstugi inwestora, zar6wno na etapie pozyskiwania

kadr, jak i ich redukcji.

Dostepnos¢ kadr jest jednym z kluczowych czynnikéw decydujacych o lokalizacji
inwestycji, czesto stanowigcym o przewadze konkurencyjnej danego miejsca. W kon-
struowaniu ofert, jak i w catym procesie pozyskiwania inwestoréw jest jednak czyn-
nikiem niedocenianym. Sktada sie na to wiele przyczyn, wsrdd ktérych najistotniejszy
stanowi brak informacji lub odpowiedniego jej przeptywu pomiedzy podmiotami oto-
czenia inwestycyjnego. Kapitat ludzki to takze element przewagi konkurencyjnej firm,
a co za tym idzie - gospodarki lokalnej czy regionalnej. Jego rozwdj i mozliwos¢ adapta-
cji do zmieniajacych sie warunkéw gospodarczych to jedno z kluczowych wyzwan dla
wtadz lokalnych i instytucji otoczenia rynku pracy. Zadanie to przybiera szczeg6lng for-
me w sytuacji recesji i koniecznosci restrukturyzacji zatrudnienia. Negatywne zjawiska
na rynku, koniecznosé angazowania si¢ czy podejmowania interwencji przez otoczenie
firmy w sposéb jednoznaczny pokazuja, ze partnerska wspotpraca moze poméc wypra-
cowac najlepsze rozwiazania. Stad idea autoréw projektu, aby budowac i wzmacniaé
sie¢ partnerskiej wspétpracy na czas prosperity i dekoniunktury, tak dla inwestoréw
pozyskujacych kadry, jak i tych, ktérzy musza je redukowaé. Innowacyjnym rozwiaza-
niem byto zaproszenie do wspélnej pracy nad rezultatami r6znych instytucji statutowo
zaangazowanych w realizacje obu proceséw.

W sktad zespotow ekspertow weszli przedstawiciele instytucji ustawowo realizujgcych zadania
panstwa zwigzane z rynkiem pracy - Wojew6dzki Urzad Pracy w Krakowie oraz Powiatowe Urzedy
Pracy jako reprezentanci publicznych stuzb zatrudnienia. Druga grupe stanowity instytucje, ktére
w réznym zakresie wptywaja na rynek pracy: akademickie biura karier, agencje rozwoju regional-
nego, samorzad lokalny, prywatne agencje zatrudnienia, przedstawiciele Urzedu Marszatkowskie-
go Wojewddztwa Matopolskiego, pracodawcéw oraz ich organizacji. Tak szeroka reprezentacja
miata zagwarantowac mozliwos¢ wypracowania optymalnych rezultatéw przy uwzglednieniu roz-
nych racji i punktéw widzenia, wtasnych pomystéw i idei, uwarunkowarn i stanowisk. Sama praca
nad modelem miata wiec charakter partnerski, co pozwolito na wniesienie do projektu dotychcza-
sowego doswiadczenia oraz dobrych praktyk z obstugi inwestoréw i przedsiebiorcow. W efekcie,
wypracowany model stanowi swoistego rodzaju konsensus - uznanie, ze jest to produkt stanowia-

cy wspblnie wypracowang wartosé.




Praca Grup Roboczych odbywata sie pod nadzorem ekspertéw zewnetrznych, ktérych rola byto
moderowanie dyskusji i wsp6lnej pracy nad modelem. Elementem wzmacniajacym partnerski cha-
rakter prac nad modelem byta obecnos¢ w projekcie Grup Sterujacych, ztozonych z os6b decyzyj-
nych w kazdej z instytucji zaangazowanej w wypracowanie modelu. Ich zadaniem byto sledzenie
postepu prac, wnoszenie uwag merytorycznych i — co najwazniejsze — akceptacja wypracowanych
zatozen i rozwigzan.

Podstawe wspblnej pracy stanowita zgoda, co do braku przeptywu informacji i elementéw part-
nerskiej wspotpracy przy jednoczednie wystepujacej duzej r6znorodnosci podmiotéw Swiadcza-
cych ustugi na regionalnym rynku pracy. Zatozeniem byto wiec krytyczne odniesienie sie do do-
tychczasowych metod dziatania oraz wypracowanie rozwigzan stuzacych poprawie efektywnosci
Swiadczenia ustug w zakresie pozyskiwania zasobéw ludzkich na rzecz inwestora oraz outplace-
mentu.

Niniejsza publikacja ma spetnia¢ dwie funkcje: przedstawi¢ wypracowane rezultaty
i model wspétpracy oraz petni¢ funkcje informacyjno-promocyjna dla zachety i zapro-
szenia do wspélnych dziatan. Znajdziemy w niej w pierwszej kolejnosci katalog przyczyn,
dla ktérych podjeto sie realizacji projektu, koncepcje partnerstwa, podstawowe jego ce-
chy i strukture organizacyjna, zasady przystepowania do niego oraz zasady wspdtpracy
przy Swiadczeniu ustug. Wskazuje sie w niej takze instytucje uznane za partneréw ko-
niecznych dla efektywnego Swiadczenia ustug. W ostatnim z rozdziatow zostaty opisane
szkolenia, ktore okreslono jako niezbedne, aby przygotowac partneréw do wspétpracy

i wzmocnic efektywnos¢ Swiadczonych ustug, a takze koncepcja promocji stuzacej upo-
wszechnianiu modelu. Zapraszamy do zapoznania si¢ z rozwigzaniami.







Po co model?




Powody, dla ktorych podjeto sie prac koncepcyjnych

Mozna wskazaé na kilka powodéw, ktére zadecydowaty o przystgpieniu do prac nad mode-
lem Swiadczenia ustug na rzecz inwestoréw pozyskujacych kadry oraz ustug outplacementowych.
Byty one przedmiotem dyskusji Grup Roboczych, zas wypracowane wspélne stanowisko stworzy-
to podstawe do dalszych prac nad modelem.

Zjawiska zachodzace na rynku pracy

Uznaje sie za naturalne dla gospodarki wystepowanie zaréwno proceséw zwigzanych z zatrud-
nieniem, jak i zwalnianiem pracownikéw, a takze wszystkie sktadajace sie na nie etapy: poszu-
kiwanie odpowiedniej koncentracji kapitatu ludzkiego, rekrutacje, zatrudnienie, rozwéj, jak i re-
strukturyzacje czy redukcje kadr. Kazdy z nich stanowi inne wyzwanie dla podmiotéw dziatajacych
w otoczeniu firmy.

Zjawiska te majg szczegblne znaczenie dla Matopolski ze wzgledu na jej duzg aktywnos¢ in-
westycyjng. Nalezy ona do lideréw pod wzgledem lokalizacji inwestycji, zaréwno krajowych, jak
i zagranicznych. Z punktu widzenia rynku pracy naptyw inwestycji oznacza zaréwno tworzenie
nowych miejsc pracy, jak i powstanie nowych szans rozwoju gospodarczego regionu. Nowe inwe-
stycje, podobnie jak i te rozwijajace sie, generujg zapotrzebowanie na pracownikdw, niosg nowe
mozliwosci zatrudnienia i szanse zawodowe dla mieszkafncoéw Matopolski. Z drugiej strony, coraz
czesciej to wtasnie jakos¢ rynku pracy, mierzona gtéwnie poziomem wyksztatcenia i kwalifikacji
mieszkancéw oraz aktywnoscig instytucji naukowych, edukacyjnych i badawczych, decyduje o lo-
kowaniu i rozwijaniu przedsiewzie¢ biznesowych w danym miejscu. Matopolska posiada w tym
wzgledzie niezaprzeczalne atuty, ktére potwierdza skala lokowanych tu inwestycji i prowadzonej
dziatalnosci gospodarczej, a takze niezalezne rankingi. Tym bardziej nalezy wiec podejmowac dzia-
tania, aby rozwijac te przewagi.

Obok inwestycji i rozwoju firm zjawiskiem réwnie charakterystycznym dla gospodarki i rynku
pracy s3 procesy restrukturyzacyjne, ograniczanie dziatalnosci czy likwidacja przedsigbiorstw.
Niosg one powazne skutki w obszarze zatrudnienia. Obecne na poczatku lat dziewieédziesigtych
procesy transformacji z ustroju socjalistycznego, gdzie restrukturyzacja oznaczata w praktyce ma-
sowe zwolnienia, pokazaty nam skale probleméw spotecznych, ktére procesy te moga nies¢ dla
polityk krajowych i lokalnych. Wskazuje to na koniecznos¢ wypracowania instrumentéw wsparcia
rowniez dla takich zjawisk, zwtaszcza ze gospodarka rynkowa wymusza dostosowanie zatrudnie-
nia do aktualnych potrzeb. Rachunek ekonomiczny wymaga od firm umiejetnosci szybkiego re-
agowania na zmieniajace sie realia okreslone ogélng sytuacja gospodarcza lub wymuszone przez
konkurencje.

Bycie w stanie permanentnej zmiany stato sie wspétczesnie podstawowym sposobem funk-
cjonowania przedsiebiorstw. W obszarze stosunkéw pracy oznacza to czesto przesuniecia w ra-
mach organizacji, zmiany zakresu obowigzkéw i redukcje zatrudnienia, realizowane réwniez jako




zwolnienia grupowe. Przedsiebiorstwa musza w spos6b szybki i elastyczny reagowac na potrze-
by rynku, a co sie z tym czesto wigze — w sposéb ptynny zwieksza¢ lub zmniejszaé zatrudnie-
nie, aby zachowac rentownosé i konkurencyjnos¢. Praktyki te, w zaleznosci od skali, generuja

w konsekwencji szereg probleméw spotecznych i wymagaja réznego zaangazowania ze strony
otoczenia firm.

Praca nad modelem zbiegta sie w czasie z globalnym spowolnieniem gospodarczym, ktére-
go skutkiem sg miedzy innymi redukcje zatrudnienia. Trzeba podkresli¢, ze restrukturyzacja za-
trudnienia i adaptacja przedsiebiorstw do nowych warunkéw gospodarowania, ze wszystkimi jej
kosztami, stanowi jedno z najwazniejszych wyzwan dla regionalnej polityki rozwoju. Rozwigzania
przyjete w modelu powinny odpowiada¢ na oczekiwania pracodawcow zaréwno w okresie pro-
sperity, jak i w okresie dekoniunktury, przy wspieraniu aktywnosci inwestycyjnej, jak i w pro-
cesach restrukturyzacji zatrudnienia.

Potrzeba tworzenia nowych rozwigzan

W dyskusji nad walorami matopolskiego rynku pracy i jego atrakcyjnoscia dla inwestoréw zwra-
cano uwage, ze nie mozna poprzestawac tylko na analizie i wysokiej ocenie zasobéw ludzkich,
gdyz moga pozostac one tylko atrakcyjnoscig potencjalng. Nalezy podejmowac rézne wysitki, aby
regionalny rynek pracy i kapitat zasobéw ludzkich mozna byto aktywnie wykorzystywa¢ w proce-
sie pozyskiwania inwestoréw, a takze odpowiednio wspieraé w czasie zmian.

Mozna zaryzykowat tez teze, ze lokalny kapitat ludzki bedzie stanowit element konkurencyj-
nosci regionu dla inwestoréw, gdy bedzie wczesniej odpowiednio promowany przez podmioty
odpowiadajace za zasoby ludzkie i rynek pracy. W budowaniu przewagi inwestycyjnej regionu
decydujaca moze okazac sie sprawnos¢ organizacyjna oraz faktycznie dostepne réznorodne
rozwigzania w zakresie Swiadczenia ustug na rzecz inwestoréw pozyskujacych pracownikéw
badz ustug outplacementowych.

Takie myslenie znajduje odzwierciedlenie w Strategii Rozwoju Wojewddztwa Matopolskiego
na lata 2007-2013. Zaakcentowano w niej potrzebe tworzenia dobrze zorganizowanego i efektyw-
nie funkcjonujgcego systemu instytucjonalnego wsparcia przedsiebiorcéw, w oparciu o zasade bu-
dowania sieci wspotpracy roznych instytucji dziatajagcych na terenie Matopolski (Cel strategiczny
[ll: Wzmocnienie potencjatu instytucjonalnego wojewddztwa). Kluczowa dla realizacji tych zatozen
bedzie zasada pomocniczosci realizowana przez instytucje administracji publicznej, ktére wspiera-

ja badz podejma sie tworzenia konkretnych rozwigzan w tym zakresie.

Opracowany model jest spdjny z ta polityka i stuzy usprawnieniu Swiadczenia ustug z dwdch
zakreséw: pozyskiwania kadr przez inwestora i outplacementu, w ktérych wsparcia oczekuja pra-
codawcy.




Analiza dotychczasowego sposobu Swiadczenia ustug

Scharakteryzowana powyzej potrzeba tworzenia nowych modelowych rozwigzan jest takze
efektem krytycznego odniesienia sie do aktualnie funkcjonujgcego sposobu wspierania inwe-
storéw.

Uznano, iz nie jest on zadowalajacy, gdyz w spos6b drugoplanowy traktuje sprawy zasobéw
ludzkich.

Brak jest wyczerpujacych i usystematyzowanych informacji dotyczacych rynku pracy i do-
stepnosci zasob6éw ludzkich, a dostepne informacje sa rozproszone i nie sa3 odpowiednio upo-
wszechniane.

Rézne instytucje Swiadczace ustugi dla inwestoréw czynig to najczesciej w sposéb niesko-
ordynowany, nie wykorzystujac w petni lokalnych mozliwosci. Efektem jest brak przejrzystego
obrazu, co tak naprawde pracodawca moze uzyskac w formie ustugi. Najbardziej dostrzegalny
jest brak komplementarnosci dziatan.

Na spos6b $wiadczenia ustug outplacementowych w szczeg6lnosci miata wptyw likwidacja
w 2000 r. Systemu Urzeddw Pracy, w wyniku ktérej doszto do dezintegracji dziatah publicznych
stuzb zatrudnienia i innych podmiotéw. Przestaty dziataé powigzania pomiedzy Wojewdédzkim
Urzedem Pracy i Powiatowymi Urzedami Pracy, ktére funkcjonowaty wczeéniej w ramach ,,Modelu
ustug na rzecz tagodzenia skutkéw zwolnien grupowych”. Ponadto, w systemie szkolef pracow-
nikéw stuzb zatrudnienia w ostatnich latach kwestia przygotowania kadr do $wiadczenia pomo-
cy osobom zwalnianym z pracy w wyniku restrukturyzacji nie znajdowata nalezytego miejsca.
W efekcie wiekszos¢ realizowanych obecnie programéw outplacementowych ma charakter komer-
cyjny i nie jest powszechnie dostepna jako ustuga rynku pracy.

Prawne uwarunkowania Swiadczenia ustug
outplacementowych

Potrzeba zajecia sie tworzeniem rozwigzan majacych na celu Swiadczenie ustug outplace-
mentowych wynika z istniejacych uwarunkowan prawnych. Osoby zagrozone zwolnieniami
grupowymi badz juz podlegajace mechanizmom zwolnieii sa wyzwaniem dla podmiotéw dzia-
tajacych na rynku pracy. W pierwszym rzedzie za jego rozwigzywanie odpowiadajg — w ra-
mach przypisanych im ustawowo kompetencji - samorzady wojewddzkie i powiatowe. Zadania
te okreéla Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
okreslajgc w sposdb nastepujacy role:

a/ samorzadu wojewddzkiego, jaka jest ,inicjowanie i realizowanie przedsiewzie¢ majacych
na celu rozwigzanie lub ztagodzenie probleméw zwigzanych z planowanymi zwolnieniami
grup pracownikéw z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy” (art. 8 ust.1 pkt 7),




b/ samorzadu powiatowego - “inicjowanie i realizowanie przedsiewzie¢ majacych na celu
rozwigzanie lub ztagodzenie probleméw zwigzanych z planowanymi zwolnieniami grup
pracownikéw z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy” (art. 9 ust.1 pkt 10)

Samorzady realizuja te zadania za posrednictwem urzedéw pracy, ktére sg tym samym odpo-
wiedzialne za pomoc osobom zwalnianym w ramach restrukturyzacji zatrudnienia. Urzedy pracy
muszg posiadaé koncepcje, metody i mozliwosci reagowania w takich sytuacjach oraz Swiadczenia
pomocy osobom przed rozwigzaniem stosunku pracy badZ bedacych w okresie wypowiedzenia.

Partnerstwo jako optymalny model rozwigzywania
probleméw wspétczesnego rynku pracy

W trakcie prac nad modelem wielokrotnie zwracano uwage na niewykorzystang dotychczas
szanse, jakg moze by¢ partnerskie wspoétdziatanie oraz aktywnosé i kreatywnos¢ lokalnych part-
neréw dziatajgcych w réznych obszarach rynku pracy.

Spowodowato to, Zze opracowany model opiera sie przede wszystkim na idei wspot-
pracy miedzyorganizacyjnej i czerpie z teorii zarzadzania spotecznego wyrazonej w kon-
cepcji local governance. Oznacza ona dziatania wykorzystujace relacje pomiedzy r6znymi
partnerami i oparte na trzech zasadach: koordynacji, adaptacji polityki na rynku pracy
do lokalnych warunkéw i potrzeb oraz na udziale lokalnych organizacji i instytucji. Coraz
powszechniej uznaje sie, ze koncepcja local governance, o charakterze wybitnie decen-
tralizacyjnym, najlepiej stuzy rozwigzywaniu probleméw wspétczesnego rynku pracy.

Wskazanie takiego podejscia obecne jest takze w Krajowym Planie Dziatah na Rzecz Zatrudnienia
2009 - 2011, gdzie zwraca sie uwage na potrzebe tworzenia nowych relacji instytucjonalnych na ryn-
ku pracy, opartych na wspotpracy miedzy publicznymi stuzbami zatrudnienia, prywatnymi agencja-
mi zatrudnienia, partnerami spotecznymi i innymi podmiotami oddziatujacymi na rynek pracy. Ma
to sprzyja¢ doskonaleniu polityki rynku pracy oraz znajdowaniu innowacyjnych rozwigzan.

Wszystkie, scharakteryzowane powyzej, powody staty sie bodzcem do pracy nad opisywanym
modelem. Okreslity tez strategie, ktéra wyznaczyta zasady wspétdziatania réznych podmiotéw
tak, aby uwzgledniata ona mocne strony i doswiadczenia kazdego z nich, a jednoczeénie pozwala-
ta na uzyskanie efektu synergii.







Prezentacja modelu




W tym rozdziale zostanie przedstawiony wypracowany model Swiadczenia ustug na rzecz in-
westoréw pozyskujacych kadry oraz ustug outplacementowych. Zostang scharakteryzowane za-
sady partnerstwa stanowigce ptaszczyzne Swiadczenia ustug. Zawiera on takze opis dziatan, jakie
moga wnies¢ lub podejmowaé podmioty przystepujace do wspdtpracy.

Partnerska wspoétpraca jako zasada konstytutywna modelu

Juz na etapie prac cztonkéw zespotéw nad modelem wyraZznie uswiadomiono sobie, ze partnerska
wspétpraca moze by¢ kluczem do rozwigzywania probleméw zwigzanych z funkcjonowaniem lokal-
nych i regionalnych rynkéw pracy. Spotkanie sie podmiotow, ktére w rézny sposéb zajmuja sie obstuga
inwestoréw, wymiana doswiadczen i identyfikacja potrzeb, pozwolity na wypracowanie wspélnego
schematu dziatania. Efektem tych prac jest przedstawiony w opracowaniu model partnerstwa.

Ponizej scharakteryzowane zostang rezultaty wypracowane przez uczestnikow Grup Robo-
czych:

l. Misja Partnerstwa,
1. Zatozenia Partnerstwa,
1. Zasady uczestnictwa w Partnerstwie,

IV.  Struktura organizacyjna Partnerstwa.

Misja Partnerstwa

Misjg Partnerstwa jest efektywne Swiadczenie ustug na rzecz inwestorow pozysku-
jacych kadry oraz ustug outplacementowych. Za nadrzedng warto$¢ Partnerstwo uznaje
wzajemne zaufanie i odpowiedzialnos¢.

Zatozenia Partnerstwa

Wypracowana i przyjeta koncepcja partnerstwa opiera sie na kilku podstawowych zatoze-
niach opisanych ponizej. Ich akceptacja jest warunkiem podjecia decyzji o przystapieniu do Part-
nerstwa.

1. Formalne warunki wspétpracy

Przystapienie do inicjatywy nastepuje na podstawie ztozenia podpisanej Deklaracji Wspotpracy
przez poszczegblnych uczestnikow ,Partnerstwa na rzecz Swiadczenia ustug dla inwestoréw po-
zyskujacych kadry oraz ustug outplacementowych”. Poczynione w tym dokumencie zobowigzanie
do wspotpracy ma charakter aktu woli. Jego istota jest to, ze dany podmiot wyraza cheé wspotpra-
cy i dostrzega w niej korzysci.




W deklaracji tej:

e wyraza sie wole realizacji Misji Partnerstwa, ktére uznaje sie za efektywnga formute swiad-
czenia ustug na rzecz inwestoréw pozyskujacych kadry oraz ustug outplacementowych,

e wyraza sie akceptacje zasad wspoétpracy partnerskiej oraz wypracowanych schematéw
i sposobéw dziatania,

» zobowiazuje sie do wskazania przedstawiciela instytucji, ktéry petnit bedzie funkcje Kon-
sultanta w ramach Partnerstwa.

Opracowano jednolity wzér deklaracji dostepny na stronie internetowej projektu:

inwestor.wup-krakow.pl.

Komentarz:

Uznano, ze akt deklaracji woli jest formq gwarancji pozyskania do Partnerstwa podmiotu
Swiadomego swojej roli oraz gotowego dziatac¢ na rzecz jego dalszego rozwoju. Przyjeto tez,
Ze niezaleznie od indywidualnych zgtoszen bedzie sie zabiegac o uczestnictwo podmiotéw
o istotnym znaczeniu dla rynku pracy, ktére nie zgtosity same formalnego akcesu do Part-
nerstwa.

2. Identyfikowanie sie z Misja Partnerstwa jako warunek odpowiedzialnego uczestnictwa

Partnerstwo skupia podmioty, ktére identyfikuja sie z jego Misja oraz dostrzegaja korzysci
z uczestnictwa w nim w postaci zwiekszenia efektywnosci wtasnych dziatan lub podnoszenia ja-
kosci rynku pracy.

Komentarz:

W Partnerstwie zatozono réwnosc¢ wszystkich podmiotéw, bez wprowadzania hierarchii,
wtadzy czy dyrektywnosci. Uznano, ze dobrowolnos$é, utozsamianie sie z ideq wspélnego
dziatania i umiejetne korzystanie z potencjatu Partnerstwa powinny by¢ decydujgcym mo-
tywem uczestnictwa.

3. Ramy czasowe Partnerstwa

Zjawiska zachodzace na rynku pracy, ktére beda przedmiotem interwencji Partnerstwa (wspar-
cie inwestoréw pozyskujacych kadry, ustugi outplacementowe) majg charakter staty. Podobnie
Partnerstwo, ktére sprawdzi sie w praktyce, powinno stanowi¢ element towarzyszacy im regu-
larnie. W zaleznosci od pojawiajacych sie wyzwah moze ono intensyfikowac¢ lub ograniczaé swoja
aktywnos¢.




4. Reprezentatywnosé¢ Partnerstwa

W przyjetej koncepcji Partnerstwa uczestnicy pochodza z réznych sektoréw. [deatem jest zaan-
gazowanie podmiotéw majacych lub mogacych mie¢ istotny wptyw na rynek pracy. W jego skta-
dzie nie powinno zabrakngaé przedstawicieli:

e publicznych stuzb zatrudnienia

o akademickich biur karier

e agencji rozwoju regionalnego

e instytucji otoczenia biznesowego

* prywatnych agencji zatrudnienia

e samorzadu lokalnego

e organizacji pracodawcéw i zwigzkéw zawodowych
e instytucji dialogu spotecznego.

Powyzsza lista ma charakter otwarty.

Komentarz:

Z powyzszych grup wywodzity sie podmioty, ktore pracowaty nad modelem i w sposéb
naturalny, na bazie nawigzanych relacji, zbudowaty jego fundamenty. Ztozyty tez deklaracje
dalszej wspétpracy. Partnerstwo bedzie otwarte dla innych podmiotéw, szczegélnie dla tych,
ktore dysponujq wysokim potencjatem i doswiadczeniem w zakresie ustug na rynku pracy.

5. Komplementarnos¢ dziatan

Wspbtpraca w ramach Partnerstwa instytucji o r6znych kompetencjach w obszarze rynku pracy
gwarantuje osiggniecie efektu synergii w Swiadczeniu ustug, a takze pozwoli na zwiekszenie do-
tychczas posiadanych kompetencji przez Partneréw.

Komentarz:

Bedzie to mozliwe poprzez poszerzenie dotychczasowych ustug uczestnika o oferte Part-
nera, ktéra poprzez sie¢ wspotpracy stanie sie tatwiej dostepna lub zostanie wspdlnie wy-
pracowana.

6. Podstawowa forma wspétpracy

Swiadczenie ustug opiera sie na pracy doraznych Zespotéw Zadaniowych powotywanych dla
rozwigzania konkretnych probleméw. Sktadaja sie one z przedstawicieli Partneréw, ktérych kom-




petencje odpowiadaja aktualnemu zagadnieniu. Zespoty opracowuja plany dziatania adekwatne
do zgtoszonych przez pracodawce potrzeb i zgodnie je realizuja.

Komentarz:

Zespoty zadaniowe w pierwszej kolejnosci analizujq zgtoszone przez pracodawcéw po-
trzeby, dla ktérych przygotowujq indywidualne programy pomocy ze wskazaniem form
wsparcia oraz podmiotéw, ktére je Swiadczq, a nastepnie realizujq je. Zaktada sie, ze w sktad
Zespotu Zadaniowego wejdqg Partnerzy o kompetencjach adekwatnych dla rozwigzania da-
nego problemu. Dzieki temu ustugi bedq kompleksowe i 5cisle zwigzane ze specyfikq oczeki-
wan i zgtoszonych potrzeb.

7. Centrum koordynacyjne - Wojewédzki Urzad Pracy w Krakowie

Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie bedzie petnit role centrum koordynacyjnego Partnerstwa
zgodnie z okre$lonym zakresem zadan dla Koordynatora Partnerstwa.
Komentarz:

O wyznaczeniu do tej roli Wojewédzkiego Urzedu Pracy w Krakowie zadecydowaty na-
stepujgce wzgledy:

* realizacja przez WUP Krakéw w imieniu samorzqdu wojewddztwa ustawowych zadan
koordynatora regionalnej polityki rynku pracy,

e doswiadczenie we wspétpracy z innymi podmiotami przewidzianymi do wspétdziatania
partnerskiego,

e dotychczasowa aktywnos¢ i umiejetnosé pozyskiwania srodkéw fhansowych na realizacje
projektéw majgcych na celu wprowadzanie nowatorskich rozwigzan w instytucjonalnym
systemie obstugi rynku pracy,

e zaplecze instytucjonalne, ktére zapewni funkcjonowanie Partnerstwa.

8. Rada Partnerdow jako reprezentacja Partnerstwa

Rola Rady Partneréw jest biezace monitorowanie funkcjonowania Partnerstwa, podejmowanie
inicjatyw gwarantujacych jego rozw6j i dostosowanie dziatan adekwatnie do zmieniajacych sie
warunkéw na rynku, kontakty z decydentami w zakresie lobbowania rozwigzah poprawiajacych
jakos¢ i zasady funkcjonowania regionalnych i lokalnych rynkéw pracy.




Zasady uczestnictwa w Partnerstwie

Podmioty zgtaszajace che¢ wspbtpracy partnerskiej przy swiadczeniu ustug akceptuja opisane
nizej zasady, co powinno sta¢ sie gwarancja efektywnego wspoétdziatania. Charakteryzujac te za-
sady wskazano jednoczesnie, w jaki sposéb zapewni sie ich wdrozenie.

1. Poznanie i akceptacja dziatan wtasnych Partneréw

Partnerzy powinni poznac i rozumie¢ swoje sposoby dziatania w zakresie Swiadczenia ustug dla
inwestoréw pozyskujacych kadry i ustug outplacementowych, a takze réznice w kompetencjach.

Uwagi dotyczqce realizacji zasady

Zatozono, iz kazdy podmiot zgtaszajqcy deklaracje przystgpienia do Partnerstwa przed-
ktada szczegétowaq charakterystyke swoich kompetencji i mozliwosci Swiadczenia ustug,
dzieki czemu powstaje na biezgco ,,mapa potencjatu Partnerstwa”. Wzajemna znajomos¢
swoich kompetencji pozwoli na sprawne powotywanie Zespotéw Zadaniowych. W ramach
programéw szkoleniowych dla Konsultantéw przewidziano na ten cel osobny blok tema-
tyczny.

2. Poszanowanie autonomii Partneréw i dobrowolnosci w podejmowaniu dziatan

Celem Partnerstwa nie jest zastepowanie poszczegélnych podmiotéow w realizacji ich do-
tychczasowych zadan. Partnerstwo nie tworzy tez konkurencyjnej metody dziatania. Jest tylko
alternatywa, z ktérej mozna skorzystac dla podniesienia jakosci i efektywnosci ustugi dla
zainteresowanego w oparciu o potencjat innych podmiotow.

3. Wysoka jakos¢ wspétpracy

Wspétpraca partnerska wymaga od uczestnikéw postawy otwartosci, rzetelnosci i zaanga-
zowania. Profesjonalizm i wywigzywanie sie ze zobowigzaih zapewniajg budowe pozytywnego
wizerunku kazdego z uczestnikow oraz Partnerstwa jako catoSci. Wprowadza tez tad we wsp6t-
pracy miedzyorganizacyjnej.

Uwagi dotyczqce realizacji zasady

e Deklaracja aktu woli.

Gotowos¢ stosowania sie do tej zasady jest deklarowana przez kazdego z Partneréw
podpisujacych Deklaracje Wspotpracy.

¢ Delegowanie odpowiedniej osoby do petnienia funkcji Konsultanta.




Wyznaczona przez Partnera osoba powinna jak najpetniej odpowiadac sformutowanym
wymaganiom okreslonym dla profilu Konsultanta przedstawionym w dalszej czesci publikacji.

e Przygotowanie pracownika do roli Konsultanta poprzez szkolenia oferowane w projekcie.

Jednym z rezultatéw prac nad modelem Partnerstwa byto stworzenie programu szkole-
niowego dla Konsultantéw, dzieki ktorym zyskajg oni odpowiedniq wiedze i kompetencje
do profesjonalnego Swiadczenia ustug.

4. Gotowos¢ do doskonalenia i rozwoju Partnerstwa

Podmioty wspétpracujace w ramach Partnerstwa oceniaja jego funkcjonowanie, weryfikuja
mocne i stabe strony oraz sposéb i formy Swiadczenia ustug. Na tej podstawie wypracowuja
propozycji zmian, ktére konsekwentnie wprowadzane sa w praktyce.

Uwagi dotyczqce realizacji zasady

Rada Partneréw bedzie mie¢ za zadanie cykliczng analize funkcjonowania Partnerstwa
oraz zgtaszanie sugestii i propozycji rozwigzan korygujgcych bgdz doskonalgcych jego funk-
¢jonowanie.

5. Otwarty charakter Partnerstwa

Partnerstwo przyjmuje zasade otwartosci na wspotprace z wszystkimi instytucjami ksztat-
tujacymi rynek pracy w Matopolsce.
Uwagi dotyczqce realizacji zasady

Model Partnerstwa zaktada jego upowszechnienie i pozyskanie nowych Partneréw, kto-
rzy mogq przyczynic¢ sie do lepszego rozwoju ustug dla inwestoréw pozyskujgcych kadry
i ustug outplacementowych lub w inny sposéb wptywajgcych na rynek pracy.

Sieciowa struktura organizacyjna Partnerstwa

Partnerstwo jest siecig wspétpracy. Realizacji Misji Partnerstwa stuzy nizej opisana struktura
organizacyjna. Podstawowym jej elementem jest sie¢ Konsultantéw, ktéra tworza oddelegowani
pracownicy Partneréw. Wspiera ich Koordynator przy WUP, do ktérego obowigzkéw nalezy dba-
tos¢ o sprawne funkcjonowanie Partnerstwa. Rada Partneréw weryfikuje i okresla jego strategie.
Ponizej opisujemy poszczeg6lne elementy struktury.




Konsultanci

Kazdy z podmiotéw zgtaszajacy deklaracje przystapienia do Partnerstwa jest zobowigzany
wskaza¢ osobe - zgodnie z posiadanymi kompetencjami w organizacji - do petnienia funkcji Kon-
sultanta. Dla zapewnienia ciagtosci uczestnictwa danego podmiotu w Partnerstwie zaleca sie, aby
wskaza¢ dwie osoby. Partner zgtaszajacy dana osobe powinien rozszerzy¢ jej zakresu obowigzkéw
do poziomu niezbednego do prawidtowego petnienia funkcji Konsultanta.

Do podstawowych zadanh Konsultanta bedzie nalezec:

¢ reprezentowanie Partnera w kontaktach z innymi Partnerami,

¢ analiza potrzeb zgtoszonych przez przedsiebiorcow (obstuga typu ,front line”) i oce-
na mozliwosci ich zaspokojenia z wykorzystaniem potencjatu macierzystego podmio-
tu lub Partnerstwa,

¢ udzielanie informacji o podmiotach wspierajacych inwestoréw oraz pracodawcéw
przeprowadzajacych restrukturyzacje, a w szczegdlnosci o mozliwosciach podmiotu
macierzystego i sposobach Swiadczenia przez niego ustug,

e powotywanie i organizowanie pracy Zespotéow Zadaniowych (jako Lider), z wykorzy-
staniem mozliwosci i rozwigzah zawartych w modelu (kontaktowanie sie z Partnera-
mi w celu tworzenia podstaw funkcjonowania Zespotéw Zadaniowych),

¢ informowanie o aktualnej sytuacji na rynku pracy oraz stanie lokalnej gospodarki
zgodnie z zasobami wiedzy dostepnymi w macierzystej instytucji i Partnerstwie,

e wspoétpraca z lokalnymi interesariuszami przy realizacji zadah merytorycznych,
e biezaca wspotpraca z Koordynatorem w zakresie:
a. powotywania Zespotow Zadaniowych,

b. wspéttworzenia baz danych oraz ich aktualizacji, przekazywania informacji o ini-
cjatywach organizowanych na lokalnym rynku,

c. przekazywania informacji o inicjatywach Partnera z zakresu objetego misj3 i cela-
mi Partnerstwa,

d. przekazywania informacji i inspiracji do raportéw dla Rady Partneréw.

e Sledzenie/ monitorowanie tendencji i zmian na lokalnym rynku pracy i w lokalnej
gospodarce,

¢ wspottworzenie i realizacja dziatan informacyjnych i promocyjnych Partnerstwa
na rynku pracy (np. rozpowszechnianie materiatéw informacyjnych i promocyjnych,
aktywny udziat w wydarzeniach i inicjatywach dotyczacych rynku pracy),




e aktywny udziat w spotkaniach koordynacyjnych Konsultantéw (szkolenie, warszta-
ty, promowanie dobrych praktyk wypracowanych w ramach Zespotéw Zadaniowych,
wymiana doswiadczen, prezentacja badan, okreslanie ewentualnych dziatan dla Rady
Partneréw).

Szczegdlnym zadaniem Konsultanta jest organizacja i zarzadzanie pracg Zespotow
Zadaniowych. Konsultant staje sie Liderem Zespotu w sytuacji, gdy jest w stanie sa-
modzielnie poprowadzi¢ dang sprawe, ale dla jej efektywnego zakoniczenia potrzebuje
wspotpracy Partneréw. Moze takze powota¢ Zesp6t we wspétpracy z Koordynatorem
w sytuacji, gdy — z réznych wzgledoéw - nie jest w stanie uczyni¢ tego samodzielnie. Ze-
sp6t Zadaniowy pozwoli skoordynowaé prace na rzecz konkretnego przedsiebiorcy bez
koniecznosci ucigzliwego ,,odsytania” go do kilku podmiotow.

Po zakonczeniu prac Zespotu jego Lider ma obowigzek poinformowa¢ Koordynatora o wyniku
prac, co pozwoli gromadzi¢ dodwiadczenia, identyfikowaé dobre praktyki oraz wdraza¢ najlepsze
rozwigzania.

Profil kompetencyjny Konsultanta

Dla zapewnienia okreslonego standardu pracy Konsultantéw oraz utatwienia wyznaczania naj-
lepszych kandydatéw do petnienia tej funkcji w poszczegolnych instytucjach Partnerskich okreslo-
no jego idealny profil kompetencyjny, ktéry prezentujemy ponizej.

Wymagania kwalifikacyjne dla Konsultanta:
Posiadana wiedza:

1. Znajomos¢ modelu Swiadczenia ustug na rzecz inwestoréw pozyskujacych kadry oraz
ustug outplacementowych.

2. Znajomos¢ kompetencji i zakresu dziatan Partneréw.

3. Znajomos¢ lokalnych (regionalnych) instytucji wsparcia biznesu oraz podstawowych zasad
regulujacych ich funkcjonowanie.

4. Wiedza na temat organizacji i funkcjonowania samorzadu lokalnego.

5. Wiedza dotyczaca aktualnych i przewidywanych inwestycji realizowanych w lokalnym $ro-
dowisku (regionie).

6. Wiedza o sytuacji lokalnej gospodarki i perspektywach jej rozwoju oraz prowadzonej
w tym zakresie polityki samorzadu lokalnego (w tym znajomos¢ strategii rozwoju spo-
teczno-ekonomicznego $rodowiska lokalnego, regionu).




7. Wiedza na temat zasad funkcjonowania macierzystej instytucji i jej oferty oraz mozliwo-
sci wktadu merytorycznego do modelu Swiadczenia ustug.

Doswiadczenie zawodowe z uwzglednieniem specyfiki organizacji macierzystej:

Minimum wymogoéw stanowi staz pracy na stanowisku zwigzanym z lokalng gospodarka, staz
zawodowy w urzedach pracy badz podmiotach otoczenia biznesu, staz pracy w organizacjach pra-
codawcow, staz pracy w podmiotach dialogu spotecznego, staz pracy na stanowisku zwigzanym
ze Swiadczeniem pracodawcom ustug zwigzanych z rynkiem pracy.

Dodatkowo mile widziane jest doSwiadczenie zawodowe zwigzane z opracowywaniem i reali-
zacjg projektow i programoéw rynku pracy, rozwoju lokalnego, tworzenia lokalnych partnerstw.

Umiejetnosci:
1. Znajomos¢ obstugi MS Office
2. Znajomos¢ technik negocjacyjnych i zasad obstugi klienta
3. Znajomosc¢ technik prezentacji i przygotowywania wystapien
4. Znajomost jezyka angielskiego (pozadana).

W projekcie przewidziano bezptatne przygotowanie merytoryczne oséb majacych petnié funk-
cje Konsultanta w formie systemu szkolen.

W przyjetej koncepcji rozwoju Partnerstwa uwzgledniono takze mozliwos¢ podnoszenia jakosci
jego funkcjonowania m.in. poprzez wymiane doswiadczef. W tym celu postulowano koniecznos¢
organizowania cyklicznych zjazdéw Konsultantoéw, ktére beda mie¢ takze charakter warsztatowo-
szkoleniowy. Termin takiego zjazdu powinien byé skorelowany z datg spotkaf Rady Partnerstwa,
aby mozna byto na nich prezentowa¢ uwagi z warsztatéw Konsultantow.

Koordynator
Zgodnie z przyjeta koncepcja Partnerstwa realizacja tego zadania zostaje przypisana Woje-
wodzkiemu Urzedowi Pracy, ktéry desygnuje do petnienia tej funkcji swojego przedstawiciela.
Do zadan Koordynatora bedzie nalezec:

e koordynowanie powotywania Zespotéw Zadaniowych dla opracowania planu swiad-
czenia ustug w sytuacjach wymagajacych zaangazowania wielu podmiotéw (po zgto-
szeniu takiej potrzeby przez zainteresowanego Konsultanta),

e dziatania z pomoca Konsultantéw w zakresie aktualizacji katalogu ustug i instrumen-
tow wsparcia adekwatnie do zmieniajgcego sie otoczenia prawnego, organizacyjnego
i finansowego, a takze nowych oczekiwan klientow,




e aranzowanie wspétpracy z innymi podmiotami i projektami w zakresie pozyskiwa-
nia informacji na temat rynku pracy (w szczegélnosci z Matopolskim Obserwatorium
Rynku Pracy i Edukacji) przydatnych w procesach Swiadczenia ustug na rzecz inwe-
storéw pozyskujacych kadry badz ustug outplacementowych,

e biezacy nadzor nad funkcjonowaniem strony internetowej Partnerstwa jako jednego
z kanatéw informacyjnych,

e koordynowanie dziatah dotyczacych promocji i upowszechniania Partnerstwa, w tym
prowadzenie dystrybucji materiatbw promocyjnych,

¢ inicjowanie dziatan majacych na celu pozyskiwanie nowych Partneréw do wspoétpracy,

e biezgca wspétpraca z Rada Partnerstwa w zakresie organizacji posiedzei, analizy
dosSwiadczen Konsultantéw oraz formutowania sugestii badZ propozycji w obszarze
rynku pracy i z uwzglednieniem potrzeb inwestoréw,

e organizacja z pomoca przedstawicieli Partneréow spotkan szkoleniowych dla Konsultantow,
e zapewnienie sprawnego przeptywu informacji pomiedzy Partnerami,

e interwencja u przetozonego Konsultanta w razie niewywigzywania sie przez niego
z zadeklarowanych obowigzkéw.

Wymagania kwalifikacyjne dla Koordynatora:

Posiadana wiedza:

1. Znajomos¢ organizacji systemu urzedéw pracy, realizowanych przez nie zadaf, otoczenia
prawnego regulujacego dziatalnos¢ urzedéw pracy, zasad finansowania ich dziatalnosci.

2. Wiedza na temat regionalnego rynku pracy i zachodzacych na nim zjawisk.

3. Znajomos¢ regionalnych instytucji wsparcia biznesu oraz podstawowych zasad reguluja-
cych ich funkcjonowanie.

4. Wiedza na temat aktualnych i przewidywanych inwestycji realizowanych w regionie.

5. Znajomos¢ funkcjonowania systemu osSwiatowego oraz systemu edukacji ustawicznej
w regionie.

6. Wiedza na temat Europejskiego Funduszu Spotecznego oraz Programu Operacyjnego Ka-
pitat Ludzki.

7. Wiedza na temat polityki regionalnej wojewédztwa matopolskiego oraz znajomosé¢ doku-
mentéw strategicznych dot. rozwoju spoteczno-gospodarczego regionu.

8. Wiedza na temat organizacji i funkcjonowania samorzadu terytorialnego.




Doswiadczenie zawodowe:

1. Doswiadczenie zawodowe zwigzane z opracowywaniem i/lub realizacjg projektéw i pro-
gramow rynku pracy.

2. Staz zawodowy w podmiotach dziatajgcych lub wptywajacych na rynek pracy.

Umiejetnosci:

1. Znajomos¢ obstugi MS Office

2. Znajomosc¢ technik negocjacyjnych i zasad obstugi klienta bedacego pracodawca, w tym
klienta trudnego

3. Znajomos¢ technik prezentacji i przygotowywania wystapien

4. Znajomosc jezyka angielskiego.

Rada Partnerstwa

Rade Partnerstwa tworzg osoby decyzyjne wywodzace sie z instytucji wspétpracujacych w ra-
mach sieci. Przystapienie do Rady dokonuje sie poprzez ztozenie Listu Intencyjnego, ktérego
jednolity wzor dostepny jest na stronie internetowej projektu: inwestor.wup-krakow.pl.

Dla zapewnienia sprawnosci i skutecznosci dziatania Rady w pierwszym roku funkcjonowa-
nia Partnerstwa utworzg ja cztonkowie dotychczasowych Grup Sterujacych, ktérzy zgtosili akces
do dalszego dziatania. Przyjmowanie nowych cztonkéw Rady odbywa sie poprzez ztozenie Listu
Intencyjnego zawierajacego deklaracje gotowosé do prac w Radzie. Nowy cztonek powinien uzy-
ska¢ rekomendacje Rady. Moze ona réwniez samodzielnie zaprosi¢ do swojego grona najbardziej
aktywnych cztonkéw Partnerstwa.

Rada Partnerstwa inspiruje dziatania i czuwa nad realizacja Misji Partnerstwa.

Do zadanh Rady Partnerstwa nalezy rowniez:

wskazywanie kierunkéw dziatah Partnerstwa,
weryfikacja i analiza podejmowanych dziatan,
promowanie dobrych praktyk wspétpracy w ramach Partnerstwa,

lobbing na rzecz zmian mogacych pozytywnie wptynaé na obstuge i interes praco-
dawcow,

powotywanie doraznie jednego ze swoich cztonkéw jako Reprezentanta Partner-
stwa, ktoremu zleca okreslone zadanie,




¢ rekomendowanie nowych cztonkéw Rady.

Rada ustala tryb pracy, w tym czestotliwos¢ spotkan przy wspétudziale Koordynatora
odpowiedzialnego za ich przygotowanie.

Reprezentant Partnerstwa wybierany jest przez Rade sposrdd jej cztonkédw, w razie zaistnienia
potrzeby jednoosobowego dziatania. Moga to by¢ sytuacje typu: kontakty z Zarzadem Wojewédz-
twa Matopolskiego, Wojewddzka Komisjg Dialogu Spotecznego, Radami Zatrudnienia i innymi
jednostkami, prowadzenie rozméw z instytucjami i firmami nie bedacymi cztonkami Partnerstwa
oraz np. kontakty z mediami.

W trakcie swoich dziatan Reprezentant Scisle wspotpracuje z Rada i Koordynatorem.

Dwa rodzaje dziatan w Partnerstwie

Opisana w poprzednim rozdziale struktura Partnerstwa i przyjecie zasady partnerskiej wsp6t-
pracy réznych podmiotéw umozliwi podjecie dwojakiego rodzaju dziatan.

Dziatania interwencyjne, czyli Swiadczenie ustug bedacych odpowiedzig na pojawia-
jace sie potrzeby rynku pracy, zgtaszane przez konkretnego inwestora pozyskujacego
kadry czy tez pracodawce restrukturyzujacego zatrudnienie.

Realizacja tych ustug bedzie gtéwnie zadaniem sieci Konsultantéw i organizowanych przez nich
Zespotow Zadaniowych oraz wspétpracujacego z nimi Koordynatora Partnerstwa.

Dziatania inspirujace zwigzane z rekomendowaniem inicjatywy w obszarach zwigza-
nych z rynkiem pracy i ksztattujacych ten rynek.

Beda one wynikaty bezposrednio z charakteru Partnerstwa i specyfiki wchodzacych w jego
sktad cztonkéw. Ich zgtoszenie bedzie odbywac sie w oparciu o doswiadczenie zdobywane w trak-
cie realizacji ustug. Dziatania te bedg miaty najczesciej charakter lobbingowy. Obszar tej aktywno-
Sci bedzie domeng Rady Partneréw. Rada powinna rozpoznawac i oceniaé pojawiajace sie wyzwa-
nia (np. pojawienie sie znaczacego inwestora, pojawiajace sie przypadki proceséw restrukturyzacji
i towarzyszacych im zwolnien grupowych, niedostosowania struktury zawodowej do potrzeb ryn-
ku pracy, potrzeb edukacyjnych itp.). Wyzwania te w wyniku dyskusji na forum Rady stana sie
podstawa jej inicjatyw i propozycji zgtaszanych odpowiednim instytucjom.




Dwa rodzaje ustug w Partnerstwie

Ustugi na rzecz inwestoréw pozyskujacych kadry

Inwestor przygotowujacy nowga aktywnosé gospodarcza badz tez rozbudowujacy dotychcza-
sowg dziatalnos¢ zazwyczaj poszukuje réwniez pracownikéw. Czesto tez uzaleznia decyzje o lo-
kalizacji przedsiewziecia od dostepnosci konkretnych zasobéw w danej lokalizacji. Partnerstwo
w oparciu o mozliwosci swoich poszczeg6lnych cztonkédw powinno méc przygotowaé komplemen-
tarng ustuge dla inwestora, poczawszy od petnej informacji po pomoc w dostarczeniu odpowied-
nio wykwalifikowanej kadry. W zaleznosci od potrzeb konkretnego inwestora i mozliwosci Partne-
row ksztattowat sie bedzie zakres ustugi. Ponizej oméwimy blizej dostepne Swiadczenia.

W procesie inwestycyjnym zwigzanym z pozyskiwaniem kadr duze znaczenie zyskuje komplek-
sowa informacja miedzy innymi na temat:

- rynku pracy wraz z okresleniem dostepnosci kadr o réznych kompetencjach,

- mozliwych form wsparcia w zakresie rekrutacji i selekcji, szkolenia i przygotowania zawo-
dowego,

- mozliwosciach sfinansowania niektérych form wsparcia ze srodkéw publicznych.

W $lad za informacjg oczekiwana jest tez konkretna ustuga.

Informacje i ustugi dostepne w Partnerstwie

Wspotpracujacy Partnerzy w oparciu o swoje kompetencje bedg w stanie zaoferowac rézne
formy wsparcia dla inwestoréw. Ponizej oméwimy je w podziale na wybranych partneréw.

1. Wojewédzki Urzad Pracy w Krakowie oraz Powiatowe Urzedy Pracy

Urzedy Pracy dysponuja informacjami i analizami, ktére moga by¢ pomocne przy podejmowa-
niu decyzji o lokalizacji dziatalnosci gospodarczej w regionie. Dotyczg one w szczeg6lnosci: sytu-
acji na rynku pracy, wielkosci oraz charakterystyki dostepnych zasobéw ludzkich, profili zawodo-
wych oraz kwalifikacji zarejestrowanych oséb bezrobotnych. Informacje te sg stale aktualizowane
i poszerzane przez funkcjonujgce przy WUP Matopolskie Obserwatorium Rynku Pracy i Edukacji.
Udzielenie wszelkich informacji i korzystanie z zasobéw tych jednostek jest bezptatne.

Aktualnie dostepny zaséb informacji dotyczacych rynku pracy moze byé w pewnych obsza-
rach niewystarczajacy, aby w petni zaspokoi¢ potrzeby informacyjne inwestoréw. W trakcie prac
nad modelem dostrzezono mozliwosci poszerzania tych zasobéw o dane najczesciej poszukiwa-
ne przez przedsiebiorcow. W tym zakresie niezwykle przydatne moze sie okazaé¢ Matopolskie
Obserwatorium Rynku Pracy i Edukacji, ktore jest przygotowane do realizacji szybkich prac ba-
dawczych w odpowiedzi na potrzeby zgtaszane przez inwestoréw. Biezgca wspétpraca z Obser-




watorium jest wpisana w zakres zadan Koordynatora Partnerstwa. Wspotpraca w zakresie pod-
noszenia jakosci informacji na temat rynku pracy zostanie takze nawigzana z Obserwatorium
Rozwoju Regionalnego prowadzonym przez Urzagd Marszatkowski Wojewodztwa Matopolskiego.
Ze wzgledu na znaczenie jakosci kadr dla realizacji proceséw inwestycyjnych Partnerstwo zadba
réwniez o wspoétprace z innymi projektami realizowanymi w Matopolsce, w tym z Matopolskim
Partnerstwem Instytucji na Rzecz Ksztatcenia Ustawicznego. Wykorzystanie mozliwosci wspét-
pracy pozwoli na zasilanie bazy informacyjnej udostepnianej pracodawcom. Ich oczekiwania
i potrzeby informacyjne moga ujawni¢ sie w trakcie Swiadczenia ustug w ramach Partnerstwa.
Przewiduje sie w zwigzku z tym, ze beda one przekazywane do wspomnianych instytucji jako
propozycja badawcza.

Zaktadana wspé6tpraca z wskazanymi wyzej inicjatywami moze takze przyniesé szereg korzysci
im samym. Partnerzy wspétpracujacy w ramach modelu moga wnies¢ do przygotowywanych i re-
alizowanych badan swoje zasoby:

e wypracowane relacje i mechanizmy wspotpracy oraz dobre kontakty z podmiotami prze-
widzianymi do badan, np. z przedsiebiorcami,

» wtasne zasoby kadrowe, ktére moga stanowi¢ wsparcie merytoryczne na etapie przygoto-
wywania konceptualizacji badan, doboru podmiotéw przewidzianych do badah, wypraco-
wania metod i narzedzi badawczych,

e wspdtudziat w mniejszych formach badawczych.

Oprécz zasobow informacyjnych publiczne stuzby zatrudnienia dysponuja szeregiem ustug
okreslonych w ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, ktére moga zaoferowac
przedsiebiorcom. W celu pozyskania odpowiednich kandydatéw do pracy lub dostosowania ich
kwalifikacji do oczekiwan inwestora moga byé tu zastosowane ponizsze formy wsparcia.

Posrednictwo pracy

Obok klasycznej ustugi indywidualnego posrednictwa pracy, szczegélnymi formami utatwiaja-
cymi prowadzenie posrednictwa pracy sa gietdy i targi pracy umozliwiajace pierwszy bezposredni
kontakt inwestora z kandydatem do pracy.

Poradnictwo zawodowe jako ustuga wspierajaca proces rekrutacji

Zainteresowani przedsiebiorcy moga skorzysta¢ z ustug doradcéw zawodowych pracujacych
w urzedach pracy, przygotowanych do udzielania pomocy w doborze kandydatéw do pracy. Doradcy
zawodowi moga by¢ partnerem pracodawcy w procesie rekrutacji kadr w szczegélnosci poprzez:

e wsparcie w zakresie planowania, organizacji i przeprowadzenia procesu rekrutacji, w tym
sporzadzanie opisu stanowiska pracy, sporzadzanie profilu idealnego kandydata, dobér
odpowiednich metod rekrutacji i oceny kandydatéw do pracy,




e sporzadzanie opinii o kandydatach do pracy, przy wykorzystaniu profesjonalnych metod
doradczych i psychologicznych,

e zorganizowanie dla zainteresowanych inwestoréw szkolenie z zakresu doboru kandyda-
téw do pracy.

Ustugi powyzsze realizowane sg przez Powiatowe Urzedy Pracy oraz Centrum Informacji i Pla-
nowania Kariery Zawodowej Wojewodzkiego Urzedu Pracy w Krakowie.

Ustugi wspierajagce zmiane zawodu badz podnoszenie kwalifikacji

Powiatowe Urzedy Pracy oferuja w tym zakresie dwie formy wsparcia, jakimi sa szkolenia i staze.

Szkolenia umozliwiajg inwestorom pozyskanie niezbednych kadr w wyniku nabycia badz uzu-
petnienia przez osoby bezrobotne kwalifikacji zawodowych zgodnie z potrzebami przysztego pra-
codawcy.

Staze majg spowodowac nabycie przez osobe bez doswiadczenia zawodowego umiejetnosci
praktycznych zwigzanych z wykonywaniem pracy przez realizowanie zadan w miejscu pracy wska-
zanym przez organizatora stazu, bez nawiazywania stosunku pracy. Pracodawca zainteresowany
organizacja stazu ma mozliwos¢ okreslenia programu stazu, a nastepnie wszechstronnej obser-
wacji i oceny stazysty.

Programy wspierajace tworzenie miejsc pracy

Powiatowe Urzedy Pracy dysponuja aktualnie trzema formami wsparcia o charakterze finansowym.

Subsydiowanie zatrudnienia - pracodawca zatrudniajac osoby z okreslonych kategorii bezro-
botnych przez okres do 6 lub 12 miesiecy otrzymuje okreslone ulgi finansowe.

Refundacja kosztow wyposazenia i doposazenia stanowiska pracy, gdzie pracodawca moze
otrzyma¢ to wsparcie finansowe zatrudniajac osobe bezrobotng przez okres co najmniej 12 mie-
siecy w petnym wymiarze czasu pracy.

Refundacja poniesionych kosztow z tytutu optaconych sktadek na ubezpieczenie spoteczne.
Pracodawca moze otrzymac to wsparcie finansowe zatrudniajac osobe bezrobotng w petnym wy-
miarze czasu pracy przez okres co najmniej 12 miesiecy oraz gdy po uptywie 12 miesiecy zatrud-
nienia skierowany bezrobotny jest nadal zatrudniony.

2.Akademickie Biura/Centra Karier

Akademickie Biura/Centra Karier sg posrednikiem pomiedzy absolwentami szkét wyzszych
a pracodawca. Moga one utatwic zainteresowanym inwestorom pozyskanie odpowiednich zaso-
boéw ludzkich. Sg przygotowane do $wiadczenia nastepujacych ustug dla przedsiebiorcow:




e przygotowanie informacji o kierunkach studiéw i perspektywach podazy absolwentéw
o okreslonym wyksztatceniu,

e przeprowadzenie wstepnej selekcji kandydatéw na dane stanowisko w firmie w oparciu
o informacje z bazy danych absolwentéw,

e organizacja prezentacji firm dla studentéw oraz targbéw pracy,
» udostepnianie ofert pracy, praktyk lub informacji o firmie studentom,

« umozliwienie organizacji spotkan i konsultacji pozwalajgcych na ocene zasobéw ludzkich
- studentéw i absolwentéw danej szkoty wyzsze;j.

Akademickie Biura/Centra Karier posredniczac w kontaktach miedzy osobami wchodzacymi
na rynek pracy a pracodawcami, petnia role uzupetniajaca dla dziatan stuzb zatrudnienia. Swiad-
czone przez nie ustugi sa w wiekszosci bezptatne. Dodatkowym atutem dla pracodawcéw moze
by¢ to, ze w wiekszosci wspdtpracuja one z innymi osrodkami w ramach Ogélnopolskiej Sieci Biur
Karier, przez co umozliwiaja pozyskiwania kandydatéw do pracy sposréd absolwentéw uczelni
wyzszych z réznych region6éw kraju.

3. Organizacje przedsiebiorcow i pracodawcéw, firmy doradcze

Podmioty te w oparciu o swoje doswiadczenia moga petni¢ role rzecznika intereséw inwesto-
réw, a takze posrednika pomiedzy przedsiebiorcami a Partnerstwem, co pozwoli na wyznacza-
nie wtasciwych kierunkéw rozwoju inicjatywy, a takze ksztattowanie w niej ustug. Zaktada sie
tez, ze instytucje te majg szczegélna role do spetnienia w promowaniu i upowszechnianiu wiedzy
o Partnerstwie i jego ustugach wéréd przedsiebiorcow.

Instytucje te, obok statego katalogu ustug, realizujg szereg inicjatyw terminowych, wsréd kt6-
rych sg réwniez projekty dofinansowywane ze srodkéw publicznych adresowane do przedsiebior-
cdw. Moga one kazdorazowo wzbogaci¢ oferte Partnerstwa i powinny byé przedmiotem statego
monitorowania.

4. Agencje zatrudnienia

Gtéwnym zadaniem agencji zatrudnienia jest pomoc przy rekrutacji i zatrudnianiu pracowni-
kéw. W tym zakresie Swiadcza one ustugi posrednictwa pracy, poradnictwa zawodowego, do-
radztwa personalnego. Z racji swoich kontaktéw z pracodawcami sg czesto pierwszym zrodtem
informacji na temat zapotrzebowania na prace i aktywnosci biznesowej podmiotéw gospodar-
czych w regionie. Agencje sg istotnym Zrédtem informacji o dostepnych zasobach ludzkich. Uzu-
petniajg one dane publicznych stuzb zatrudnienia, ktére dotyczg gtéwnie obszaru rejestrowa-
nego bezrobocia.




5. Agencje rozwoju regionalnego i lokalnego

Agencje te oferuja szereg zr6znicowanych ustug:

» udzielajg informacji na temat ofert inwestycyjnych oraz dostepnych lokalnych zachet dla
inwestorow,

e Swiadczg pomoc na réznych etapach procesu inwestycyjnego,

e wsp6tpracuja z wtadzami samorzadu terytorialnego, organizacjami samorzadu gospodar-
czego i instytucjami na rzecz rozwoju gospodarczego regionu badz srodowiska lokalnego,

¢ udzielajg informacji na temat sytuacji gospodarczej w regionie, z uwzglednieniem sytuacji
na rynku pracy.

Agencje rozwoju sg zazwyczaj pierwszym ogniwem kontaktu z inwestorem, znaja ich potrzeby
i przez to moga miec istotny wptyw na ksztattowanie oferty ustug w Partnerstwie, stajac sie jego
waznym uczestnikiem.

6. Jednostki samorzadu lokalnego oraz ich komérki organizacyjne zajmujace sig¢ obstuga

inwestora

O zakresie ustug i ich praktycznej skutecznosci decyduje poziom przygotowania przez samo-
rzad lokalny sposobu obstugi przedsiebiorcéw. W praktyce jest on bardzo zr6znicowany, nieczesto
osiagajac najbardziej rozwiniete formy organizacyjne, jakimi sa centra lub punkty obstugi inwe-
storéw, ktére mogtyby Swiadczyé réwniez ustugi z zakresu pozyskiwania kadr czy pogtebionej
informacji o lokalnych zasobach. Podmioty, w ktérych spotykamy ten rodzaj Swiadczen, oferuja
najczesciej:

e posrednictwo w kontaktach z uczelniami wyzszymi oraz szkolnictwem zawodowym,

e pozyskiwanie we wtasnym zakresie informacji dotyczacych efektywnosci nauczania lokal-
nego szkolnictwa i jego adekwatnosci do potrzeb inwestoréw,

e utrzymywanie kontaktéw i biezacej wspotpracy z urzedami pracy, firmami doradztwa per-
sonalnego, organizacjami otoczenia biznesu.

Jednostki samorzadu lokalnego z racji swoich kompetencji sg naturalnym partnerem dla inwe-
storéw, zaréwno w procesie badania warunkéw lokalizacji inwestycji, ich zaplecza kadrowego, jak
i — czesto — w procesach restrukturyzacyjnych. Sg wiec rowniez nieodzownym Partnerem w pre-
zentowanym modelu, a najbardziej dynamiczne jednostki (Krakéw, Niepotomice) uczestniczyty
w wypracowaniu jego zatozen.

Prezentacja powyzszych form wsparcia mozliwych do wykorzystania w procesie
Swiadczenia ustug na rzecz inwestorow ma w tym miejscu charakter ogélny i wskazu-
je tylko na najbardziej typowe przejawy aktywnosci, nie wyczerpujac catego katalo-




gu ustug. W samym Partnerstwie przewidziano, iz dla dobrej wspétpracy partnerskiej
kazdy przystepujacy do Partnerstwa podmiot przedstawia katalog Swiadczonych ustug
i kompetencji w spos6b szczegbtowy. Jest to niezbedne, aby ,,mapa potencjatu Partner-
stwa” byta czytelna i kompletna, a takze interesujaca dla finalnego odbiorcy, jakim jest
przedsiebiorca. Taka wyczerpujaca wiedza o dziataniach Partneréw jest takze koniecz-
na dla pozostatych cztonkéw Partnerstwa, aby na tej podstawie mogto ono budowaé
adekwatne do potrzeb i kompleksowe oferty wsparcia. W ten sposob rowniez kazdy
podmiot uczestniczacy bedzie mégt tatwo ocenic korzysci z wejscia w uktad partner-
ski. Partnerem podejmujacym wspétprace w ramach modelu staje sie zatem ten, kto
wnosi swoj wktad w postaci konkretnych form wsparcia, lecz takze dostrzega korzysci
z udziatu w Partnerstwie poprzez mozliwo$¢ uzupetnienia swoich dziatan dziataniami
innych jego cztonkéw.

Swiadczenie ustug z wykorzystaniem kompetencji i mozliwosci réznych instytucji w Partnerstwie.

Przedstawione powyzej formy wsparcia moga by¢ odpowiednio zestawiane w pakiet po-
mocowy adekwatny do zgtoszonej przez inwestora potrzeby. Podstawa jego tworzenia bedzie
analiza oczekiwan przedsiebiorcy, co pozwoli na przygotowanie zindywidualizowanej oferty
wsparcia ze wskazaniem odpowiednich form, instytucji i ewentualnych Zrédet finansowania.
Zgodnie z przedstawiong charakterystyka funkcjonowania Partnerstwa decyzja dotyczaca okre-
slenia form pomocy oraz liczby wtgczanych do Swiadczenia pomocy Partneréw nalezy do Kon-
sultantéw, do ktorych zgtasza sie po pomoc pracodawca (wariant I) lub powotanych przez Kon-
sultantéw Zespotach Zadaniowych (wariant Il). Z ostatnig sytuacjg mamy do czynienia wtedy,
gdy Konsultant ocenia, iz efektywne udzielenie pomocy wymaga uruchomienia mechanizméw
wspotpracy partnerskiej, co moze uczyni¢ sam lub przy wsparciu Koordynatora.

Najlepiej zilustruje to ponizszy schemat:

PRACODAWCA konsultant koordynator respol
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Zespot zadaniowy tworzy wiec szersze gremium przygotowujgce program wsparcia, ztozo-
ne z Konsultanta, Partneréw (Konsultanci Partneréw) oraz Ekspertéw wewnetrznych Partneréw
(pracownicy merytoryczni podmiotéw przygotowujacych oferte pomocy). Moga w nim w razie
potrzeby uczestniczy¢ takze eksperci spoza Partnerstwa.

Ustugi outplacementowe

Ustugi outplacementowe stanowig drugi rodzaj wsparcia oferowanego pracodawcom
przez Partnerstwo w sytuacji, w ktérej zmuszeni oni sg do restrukturyzacji zatrudnienia.
Outplacement jest dziataniem majacym na celu przede wszystkim ztagodzenie skutkow
zwolnien pracownikow.

W terminologii uzywa sie polskiego odpowiednika tego terminu: zwolnienie monitorowane
i jako takie funkcjonuje ono w ustawie z 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i in-
stytucjach rynku pracy jako jedno z zadan publicznych stuzb zatrudnienia. W praktyce jest
to jednak ustuga oferowana przez rézne podmioty, a takze angazujaca rézne grupy intere-
sariuszy z otoczenia firmy. Zgodnie z ustawg zwolnieniem monitorowanym jest rozwigzanie
stosunku pracy lub stosunku stuzbowego z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy, w zwigzku
z ktérym sa Swiadczone ustugi rynku pracy dla pracownikéw bedacych w okresie wypowie-
dzenia stosunku pracy lub stosunku stuzbowego, a takze zagrozonych zwolnieniem. Obo-
wigzek stosowania programu zwolnieh monitorowanych ma kazdy pracodawca zamierzajacy
zwolnié co najmniej 50 pracownikéw w okresie trzech miesiecy. W takiej sytuacji pracodawca
jest zobowigzany uzgodni¢ z wtasciwym powiatowym urzedem pracy zakres i formy pomocy
dla zwalnianych pracownikéw, dotyczace w szczegélnosci posrednictwa pracy, poradnictwa
zawodowego, szkolef i pomocy w aktywnym poszukiwaniu pracy. Ustugi te powinny by¢ re-
alizowane w formie programu, ktérego wykonawca moze byé powiatowy urzad pracy, agencja
zatrudnienia czy instytucja szkoleniowa. Moze by¢ finansowany samodzielnie przez praco-
dawce, wspblnie z jednostkami administracji publicznej lub na podstawie porozumienia z in-

nymi podmiotami.

Istota outplacementu klasycznego jest pomoc w znalezieniu ponownego zatrudnie-
nia osobom zwalnianym. W tym celu stosuje sie podstawowy kanon form wsparcia:
diagnoze potencjatu i potrzeb oséb zwalnianych, wsparcie psychologiczne, doradztwo
zawodowe, szkolenia, posrednictwo pracy.

Praktyka stosowania outplacementu wykazuje, Zze schemat postepowania i jego efektywnosé
sa czesto uzaleznione od wielu czynnikéw, takich jak:

1. realia (mocne i stabe strony) regionalnego i lokalnych rynkéw pracy,

2. sytuacja gospodarcza,




3. kwalifikacje oséb zwalnianych, poziom niedostosowania ich kwalifikacji do potrzeb rynku pracy,

4. mobilnos¢ oséb na rynku pracy.

Efektywnos¢ procesu outplacementowego zalezy tez od silnego spotecznego wsparcia, zaan-
gazowania wielu partneréw $wiadomych rangi problemu zwolnien grupowych dla spotecznosci
lokalnej.

Kazdy z proceséw outplacementu jest indywidualny, dostosowany do sytuacji i z rézng inten-
sywnoscig czerpie z katalogu mozliwych do zastosowania w tym wypadku dziatanh. Takie podejscie
jest tez widoczne w przypadku modelu Swiadczenia ustug outplacementowych wypracowanym
przez zespot ekspercki w ramach Partnerstwa (dostepny jako osobne opracowanie na stronie in-

ternetowej: inwestor.wup-krakow.pl oraz ptycie CD dotgczonej do niniejszej publikacji).

Kazdy model dziatah outplacementowych posiada wewnetrzng strukture, w ktorej
wyrdézniono nastepujace niezbedne elementy:

W realizacji programéw outplacementowych trzeba przede wszystkim pamietaé, ze w wie-
lowymiarowym i ztozonym modelu Swiadczenia tych ustug istnieja dwa podstawowe warunki

analiza otoczenia — pokazuje, obok zwalnianych pracownikéw, inne grupy interesariu-
szy, ktore moga mie¢ mniej lub bardziej istotny wptyw na przebieg procesu (konflikt
— wsparcie),

wskazanie celéw, efektéw i rezultatéow programéw outplacementowych dla pod-
stawowych odbiorcéw, jakimi sa zwalniani pracownicy, kierownictwo zaktadu pra-
cy czy sama firma wraz z jej otoczeniem,

plan dziatan outplacementowych ze wskazaniem gtéwnych obszaréw i dziatan
operacyjnych,

harmonogram i budzet programu outplacementowego,

zarzadzanie programem outplacementowym ze wskazaniem struktury zespotu re-
alizujacego i podmiotéw tworzacych taki zespét,

monitoring i ewaluacja programu outplacementowego dla wykazania realizacji
stawianych celéw oraz efektow programu,

promocja programu outplacementowego jako jeden z czynnikéw warunkujacych
jego efektywnosé,

wskazanie czynnikéw warunkujacych powodzenie programu outplacementowego
(jakos¢ w programie) oraz czynnikéw ryzyka, ktére moga ostabi¢ mozliwos¢ prze-
prowadzenia programu oraz ograniczy¢ jego pozytywne efekty.

powodzenia: wczesna interwencja i wspétpraca z interesariuszami z otoczenia firmy.
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Po pierwsze, dziatania te powinny mie¢ charakter wczesnej interwencji, co oznacza, iz pomoc
osobom zwalnianym nalezy rozpocza¢ jak najszybciej po podjeciu przez pracodawce decyzji
o zwolnieniach badz likwidacji zaktadu.

Wczesna interwencja pozwala na:

» tagodzenie konfliktogennego charakteru proceséw restrukturyzacyjnych,

¢ budowanie odpowiedniego klimatu spotecznego i psychologicznego, sprzyjajacego prze-
prowadzeniu zmian,

e okreslenie sposobu informowania pracownikéw o planach zwolnien i przysztosci zaktadu
pracy na réznych etapach realizacji programu pomocowego,

e opracowanie programu zintegrowanych ustug majacych na celu pomoc osobom tracgcym
prace i stworzenie powigzan z podmiotami, ktére beda w nim uczestniczyg,

* nalezyte wykorzystanie zalet, jakie dla Swiadczenia ustug pracownikom zwalnianym ma
wsparcie spoteczne ze strony wspotpracownikéw, czyli oséb przezywajacych osobidcie
te same problemy czy tez bedacych ich swiadkami.

Wspoétpraca z interesariuszami z otoczenia firmy

Po drugie, dziatania te powinny by¢ podejmowane w uktadzie partnerskim. Chodzi o tworzenie
sieci wspotpracy wewnatrz firmy i z podmiotami zewnetrznymi, ktére majg podstawowe znacze-
nie dla powodzenia programu i efektywnosci swiadczonych ustug.

Nalezy takze zauwazy¢, ze mozliwos¢ wykorzystania wypracowanego modelu dotyczy zaréwno
Swiadczenia ustug przez firme komercyjna wynajeta przez pracodawce do realizacji ustugi, jak
i duzych programéw restrukturyzacyjnych (jak np. w przypadku likwidacji waznych i wiodacych
firm, sektoréw), gdzie wysitek ten spoczywa na strukturach panstwa, ktére przygotowujg wow-
czas odpowiednie regulacje prawne (w formie ustaw restrukturyzacyjnych), zabezpieczaja zrédta
finansowania (rodki publiczne i unijne), wskazujg czesto tez instytucje przeznaczone do $wiad-
czenia form wsparcia okreslonych w przygotowanym przez siebie programie outplacementowym.
Partnerstwo w obu przypadkach moze stworzy¢ dodatkowa ptaszczyzne efektywnej realizacji
tych dziatan. W kolejnym rozdziale przedstawiamy zatozenia modelu wspotpracy, ktéry opracowa-
no w projekcie. Petna wersja opracowania ,,Outplacement — modelowe rozwigzania dla zwolnief
monitorowanych” znajduje sie w zataczniku na CD oraz na stronie internetowej inwestor.wup-
krakow.pl.




Outplacement - modelowe rozwigzania dla zwolnien
monitorowanych

W ramach projektu ,Partnerstwo na rzecz Swiadczenia ustug dla inwestoréw pozy-
skujacych kadry oraz ustug outplacementowych* opracowano model wspétpracy w ob-
szarze Swiadczenia ustug wspierajacych realizacje proceséw zwolniern w firmach. Punk-
tem wyijscia dla podjetych prac byto klasyczne rozumienie outplacementu oraz ustawa
z 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, ktora reguluje
w Polsce kwestie zwolniern monitorowanych. W efekcie opracowano zbiér mozliwych
dziatan i wzorcowe Sciezki postepowania, harmonogramy, przyktadowe zrédta finanso-
wania, z ktérych moga skorzystac wszyscy, ktorzy chcieliby zaoferowac wsparcie w pro-
cesach zwalniania pracownikéw danego przedsiebiorstwa.

Wskazane rozwigzania stanowig katalog dziatan, z ktérego mozna wykorzystaé te elementy,
ktére beda najodpowiedniejsze dla konkretnej sytuacji i mozliwosci wdrazajacego. Zaktada sie bo-
wiem, iz nie ma jednego uniwersalnego wzorca realizacji programéw zwolnieh. Zalezy on w du-
zej mierze od specyfiki branzy, lokalnych uwarunkowain czy znaczenia firmy dla lokalnego
rynku pracy, samych pracownikow lub decyzji kierownictwa firmy. Decydujacym czynnikiem
sa tez najczesciej mozliwosci finansowe przedsiebiorstwa lub dostepnosé zewnetrznych zrodet
finansowania, w tym mozliwos¢ uzyskania bezptatnego wsparcia Swiadczonego przez urzedy

pracy.

Przedstawione powyzej uwarunkowania pokazuja, ze proces realizacji programu outplacemen-
towego rzadko jest indywidualnym przedsiewzieciem firmy, najczesciej wymaga wspétpracy kilku
podmiotdw (chocby w relacji: firma — instytucja doradcza lub szkoleniowa czy firma — urzad pracy,
do czego przedsiebiorstwo w przypadku zwolniefi monitorowanych jest juz zobligowane ustawo-
wo), a w zaleznosci od skali angazuje rézne grupy interesariuszy. Byt to dostateczny argument,
aby podjac sie w projekcie prac nad stworzeniem Partnerstwa i zasad jego modelowej wspétpracy
przy realizacji dziatan wspierajacych przedsiebiorstwa i ich pracownikéw w czasie zwolnien.

Definicja outplacementu

Zdecydowano sie na uzywanie terminu ,,outplacement” pochodzacego z jezyka angielskiego,
ktéry jest okresleniem zespotu dziatan podejmowanych przez przedsiebiorstwo redukujace za-
trudnienie, w celu dostarczenia réznorakiego wsparcia zwalnianym pracownikom. Najlepiej wyra-
za on idee dziatania, ktére Partnerstwo chce realizowa¢, wskazujac na jego dobrowolny i wspie-
rajacy charakter.

Na swoje potrzeby rozszerzono i doprecyzowano te definicje, akcentujaca kilka najistotniej-
szych etapéw programu:




OUTPLACEMENT - zaplanowane, kompleksowe dziatania, ktérych celem jest skuteczna
organizacja procesu zwolnien, poczynajac od zaprojektowania scenariusza i procedur zwol-
nieri do zapewnienia pomocy osobom zwolnionym w adaptowaniu sie do nowej sytuacji
zyciowej.

Polskim odpowiednikiem stowa outplacement jest zastosowany w ustawie z 20 kwietnia 2004
roku o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy termin ,zwolnienia monitorowane®, ktére

stosuje sie do Scisle okreslonych sytuacji.

Zgodnie z ustawa z 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy zwolnieniem monitorowanym jest rozwigzanie stosunku pracy lub stosunku
stuzbowego z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy, w zwiazku z ktérym sg Swiadczo-
ne ustugi rynku pracy dla pracownikéw bedacych w okresie wypowiedzenia stosunku
pracy lub stosunku stuzbowego, a takze zagrozonych zwolnieniem. Obowiazek stoso-
wania programu zwolnienn monitorowanych ma kazdy pracodawca zamierzajacy zwolnié
co najmniej 50 pracownikow w okresie trzech miesiecy. W takiej sytuacji pracodawca
jest zobowiazany uzgodni¢ z wtasciwym powiatowym urzedem pracy zakres i formy
pomocy dla zwalnianych pracownikéw, dotyczace w szczegdlnosci poSrednictwa pracy,
poradnictwa zawodowego, szkoler i pomocy w aktywnym poszukiwaniu pracy. Ustugi
te powinny by¢ realizowane w formie programu, ktérego wykonawca moze by¢ powiato-
wy urzad pracy, agencja zatrudnienia czy instytucja szkoleniowa. Moze by¢ finansowany
samodzielnie przez pracodawce, wspélnie z jednostkami administracji publicznej lub
na podstawie porozumienia z innymi podmiotami.

Wykorzystanie modelu ustug outplacementowych proponowanego w Partnerstwie powinno
mie¢ zastosowanie szersze. W szczegdlnosci powinno by¢ wdrazane w sytuacji realizacji zwol-
nief o istotnym znaczeniu dla lokalnego rynku pracy, niezaleznie, czy kwalifikuje sie pod wyzej
wspomniane kryteria ustawowe (gt. kryterium ilosci zwalnianych). Wydaje sie takze, ze uzywanie
okreélenia ,,zwolnienia monitorowane” w praktycznej realizacji programéw, z przyczyn psycholo-
gicznych i motywacyjnych, mogtoby byé niekorzystne. Lepszymi okresleniami sg stosowane row-
niez w fachowej terminologii: program tagodnych zwolnien, program adaptacji lub aktywizacji
zawodowej czy program kontynuacji kariery.

Korzysci z realizacji programu outplacementowego

Wskazalismy wczesniej, ze program outplacementowy angazuje rézne grupy interesariuszy, po-
czawszy od samych zwalnianych pracownikéw, ich pracodawcéw — przedsiebiorstwa, po szeroko
rozumiane otoczenie firmy. Dla kazdej z nich niesie inne korzysci, ktére moga stanowi¢ czynnik
motywujacy do zaangazowania sie kluczowych uczestnikéw w realizacje programu. W ramach
prac nad modelem wskazano najwazniejsze z nich.




Korzysci dla zwalnianych Pracownikéw:

tatwiejsze oswojenie sie z nowa sytuacja, obnizenie poziomu stresu

rozpoznanie i dopasowanie wtasnych kwalifikacji, predyspozycji do oferty rynku
pracy

zwiekszenie motywacji i proaktywnej postawy w nabywaniu nowych kwalifikacji
i poszukiwaniu pracy

zdobycie nowych kwalifikacji zawodowych

zdobycie umiejetnosci przydatnych przy poszukiwaniu pracy (np. pisanie CV, wy-
szukiwanie ofert pracy, autoprezentacja, techniki rozméw kwalifikacyjnych)

zdobycie wiedzy i wsparcie w zatozeniu wtasnej dziatalnosci gospodarczej

znalezienie lub utatwienie poszukiwania nowego zatrudnienia

Korzysci dla Pracodawcy realizujacego program:

ochrona wizerunku i wiarygodnosci firmy, kreowanie pozytywnych wzorcéw

ztagodzenie negatywnych skutkow zwolniern dla pracownikéw oraz dla firmy
(w tym konfliktow i napieé spotecznych)

ograniczenie ekonomicznych i spotecznych kosztéw zwolnien (np. unikniecie straj-
kéw i spraw w sadzie pracy)

lepsze przygotowanie do wdrazania procesu zwolnien dla kierownikéw liniowych,
managerow Sredniego szczebla; nabycie doswiadczenia i dodatkowych umiejetno-
Sci (np. radzenia sobie ze stresem, organizacji pracy)

pozytywny wptyw na pracownikéw pozostajacych w firmie, ktérzy uzyskuja prze-

konanie, ze firma dotozy starain o poprawe ich sytuacji w wypadku przysztych
zwolnien

w przypadku wystepowania zwigzkéw zawodowych w firmie — mozliwos¢ wspél-
nego wypracowania rozwigzah wspierajacych zwalnianych pracownikéw, budowa
wzajemnego zaufania.




Korzysci dla Partneréw Zewnetrznych w podziale na przyktadowe grupy:
Powiatowy Urzad Pracy:

¢ realizuje cele statutowe we wspétpracy z pracodawca w ramach szerszego projek-
tu, co utatwia prace z beneficjentami (np. w kwestii motywacji do udziatu)

¢ zdobywa doswiadczenie w realizacji programéw outplacementowych
Wtadze lokalne:

e unikanie napiec i probleméw spotecznych

¢ mozliwos¢ zachowania wptywow podatkowych

Organizacje pracodawcéw, inni pracodawcy:

e dostarczenie wykwalifikowanych i doSwiadczonych pracownikéw

e zachowanie lub nawiazanie kontaktéw biznesowych, wzajemnej wspotpracy
e mozliwos¢ realizacji zadah statutowych organizacji poprzez wspieranie firm
Firmy szkoleniowe, doradcze, agencje zatrudnienia:

e pozyskanie klientéw

e rozbudowanie zakresu ustug

Interesariusze. Analiza otoczenia

Analiza i wskazanie kluczowych interesariuszy ma zasadniczy wptyw na prawidtowy
przebieg programu i sukces jego realizacji. Aby zidentyfikowaé najbardziej zaintereso-
wanych interesariuszy nalezy sobie odpowiedzie¢ na dwa podstawowe pytania: jaki
jest wptyw danej grupy na proces (1) i jakie jest ryzyko wystapienia z nia konfliktu (2).
W zaleznosci od indywidualnej sytuacji i jej rozwoju w czasie potozenie poszczegdlnych
grup moze sie zmieniac.

Hipotetyczny uktad najwazniejszych uczestnikéw warto przeanalizowaé w uktadzie macierzo-
wym na osi ,konflikt —wptyw”. Przedstawiono w opracowaniu dostepnym na stronie internetowej
www.inwestor.wup-krakow.pl oraz na ptycie CD dotaczonej do niniejszej publikacji.

Ponizej wskazemy wybrane grupy i ich role. Dwie pierwsze maja charakter kluczowy.
1) Zwalniani pracownicy

¢ przekonanie do udziatu w projekcie

e aktywny udziat w projekcie




wypracowanie ciezki rozwoju zawodowego

programy motywujace

2) Zarzad firmy

ustalenie zakresu i wyznaczenie ram czasowych
wyznaczenie celéw

ugoda ze zwigzkami zawodowymi

powotanie zespotu ds. outplacementu

kontakty zewnetrzne

ochrona wizerunku firmy

3) Zwiazki zawodowe

akceptacja planu outplacementu

poparcie dla planu (udziat w konsultacjach z zarzadem, akceptacja i stosowanie wspoélnej

polityki informacyjnej — wewnetrznej i zewnetrznej)

4) Kadra kierownicza Sredniego szczebla

tacznicy pomiedzy zarzadem a zatoga, motywowanie pracownikéw do udziatu w projekcie
zaangazowanie umozliwiajace zachowanie ptynnosci pracy

przygotowanie kadry do wreczania wypowiedzenh

5) Powiatowe Urzedy Pracy

analiza rynku pracy
kontakty z pracodawcami
pozyskiwanie ofert pracy

udostepnienie baz danych

6) Samorzad lokalny

promocja programu i jego uczestnikow
wsparcie w kontaktach instytucjonalnych
przedstawienie uczestnikom sytuacji lokalnej

prezentacja opcji rozwojowych

organizacja targow i gietd pracy




7) Pracodawcy i ich organizacje w regionie

e wymiana informacji o zapotrzebowaniu na pracownikéw

e zatrudnienie dla zwalnianych os6b

e inne formy wsparcia dla firm wdrazajgcych programy zwolnief
8) Rodziny zwalnianych pracownikéw

e wypracowanie strategii adaptacji osobistej

9) Pozostajacy pracownicy i ich rodziny

e oddziatywanie na postawy

e wzbudzanie motywacji

10) Partnerzy firmy - klienci, dostawcy, kontrahenci

e utrzymanie relacji biznesowych w niezmienionej formie (rzetelna informacja)

11) Instytucje otoczenia rynku pracy (instytucje szkoleniowe, agencje zatrudnienia, firmy
konsultingowe)

e organizacja szkolef zawodowych

e szkolenia i treningi adaptacyjne

e konsultacje i pilotaz indywidualny

e wsparcie emocjonalne

e doradztwo biznesowe

12) Organizacje pozarzadowe, spoteczne

e dziatania socjalne wspierajace osoby potrzebujace

e wsparcie w przypadku szczegélnych sytuacji os6b uczestniczacych w projekcie
13) Media lokalne

e rzetelna informacja o programie

Cele outplacementu

Cele dziatan, podobnie jak korzysci i formy zaangazowania, nie beda jednorodne,
ale inne dla kazdej z grup zainteresowanych. Nalezy o tym pamietaé, gdyz inne bedzie
uzasadnienie realizacji programu outplacementowego, a przez to i motywacja, dla zwal-
nianych pracownikéw, a inne dla pracodawcy.




Ponizej przedstawione zostaty przyktadowe cele programu oraz efekty i spodziewane rezultaty
z jego realizacji w odniesieniu do dwdch najwazniejszych interesariuszy outplacementu — zwalnia-
nych pracownikéw oraz zarzadu firmy.

INTERESARIUSZE CELE EFEKTY REZULTATY
Zwalniani Ztagodzenie negatywnych Pakiet ustug tatwiejsze
pracownicy konsekwencji zwolnien doradczo- znalezienie pracy
(redukcja stresu, okreslenie | szkoleniowych | przez zwolnionych
kluczowych umiejetnosci, dostarczonych | pracownikéw
znalezienie nowego miejsca | pracownikom
na rynku pracy)

Pracodawca Utrzymanie dobrego Kampania Zachowanie dobrego
wizerunku firmy (wobec informacyjno — | wizerunku firmy oraz
klientéw zewnetrznych, jak promocyjna jej pozycji na rynku

i pozostatych pracownikéw)

Ogblne i szczegbtowe efekty w odniesieniu do 5 podstawowych obszaréw dziatan w projekcie
outplacementowym przedstawia tabela zatgczona na ptycie CD dotaczonej do niniejszej publikacji.

Plan dziatah. Gtéwne obszary i dziatania operacyjne w programie
outplacementowym

Program outplacementowy sktada¢ sie bedzie ze zréznicowanej palety dziatan -
w zaleznoSci od charakterystyki danego przedsiebiorstwa, ale mozna wyrézni¢ piec
obszaréw kluczowych, na ktore w kazdym przypadku warto zwréci¢ uwage. W odpo-
wiedniej kolejnoSci wyznaczaja one rowniez plan dziatan. Ponizej przedstawione zostaty
poszczeg6lne obszary wraz z przyporzadkowanymi do nich dziataniami operacyjnymi.

1. Zawarcie porozumienia miedzy pracodawcg i zwigzkami zawodowymi

e Promocja i informacja nt. mozliwych dziatan wspierajacych proces zwolnien poprzedzaja-
ca negocjacje i zawarcie porozumienia;

e Negocjacje, ktorych celem jest ustalenie kryteriow zwolnien i ustalenie listy grup benefi-
cjentdéw (np. z jakich dziatéw) oraz harmonogram outplacementu i zwolnien;

e Ustalenie pakietu dziatan wspierajgcych, ktére maja by¢ realizowane w ramach outplace-

mentu;

e Ustalenie zasad - Zzr6det finansowania dziatah podejmowanych w ramach outplacementu,
w szczegblnosci okreslenie puli srodkéw, ktére na ten cel przeznaczy pracodawca;




e Ustalenie wsp6lnych zasad komunikacji i przekazywania informacji wewnatrz i na zewnatrz
firmy w Porozumieniu, jesli bedzie to mozliwe (jako element zarzadzania konfliktem);

e Dopetnienie wymogéw formalnych zwigzanych ze zgtoszeniem zwolnien grupowych
do wtasciwych instytucji.

2. Wsparcie merytoryczne i psychologiczne menadzeréw liniowych

» Kampania informacyjna (postanowienia powstate w wyniku porozumienia oraz program
outplacement: korzysci, obowigzki i rola menadzeréw liniowych);

e Grupy wsparcia psychologicznego; doradcy, psychologowie, coach;

» Warsztaty (¢wiczenia praktyczne) umozliwiajace przygotowanie sie do wtasciwej komuni-

kacji z osobami zwalnianymi (umiejetne przekazanie ztej informacji, zachecenie do skorzy-
stania z oferowanego wsparcie, radzenie sobie w sytuacjach trudnych);

e Systemy ,motywacyjne” np. szkolenia: walka za stresem, techniki relaksacyjne;

» Opracowanie systemu organizacji pracy (pogodzenie uczestnictwa pracownikéw zwalnia-
nych w programie outplacementowym z regularnym funkcjonowaniem firmy);

e Przedstawienie ,dobrych praktyk”;

e Informacja dla przetozonych menadzeréw liniowych o zadaniach i odpowiedzialnosci kadry
sredniego szczebla oraz zagrozeniach, obcigzeniach, z ktérymi moga sie spotkaé; uswiado-
mienie koniecznosci wsparcia kadry sredniego szczebla.

3. Ochrona wizerunku firmy w kontaktach zewnetrznych i wewnetrznych
e Ustalenie jednolitych zasad polityki komunikacyjnej dla procesu outplacementowego;

e Zdefiniowanie kanatéw, grup interesariuszy i srodkéw - narzedzi dla realizacji polityki in-
formacyjnej wewnatrz firmy i na zewnatrz;

* Wyznaczenie osoby odpowiedzialnej za komunikacje wewnetrzng i zewnetrzna;

e Prowadzenie otwartej polityki informacyjnej przez zarzad firmy, ,,otwarte drzwi”;

e W ramach komunikacji wewnetrznej: regularne informowanie pracownikéw, komunikaty
nt. dziatan oferowanych w projekcie i liczby 0séb z nich korzystajgcych, ew. réwniez w ra-
mach komunikacji zewnetrznej.




4. Utworzenie Zespotu ds. Outplacementu

Przyktadowe dziatania operacyjne odzwierciedl|ajg zakresy odpowiedzialnosci wybranych czton-
kéw Zespotu. Nalezy pamieta¢, ze sktad Zespotu tworzy sie adekwatnie do potrzeb i mozliwosci
danego programu. W przypadku inicjatyw realizowanych w Partnerstwie tatwiej dobra¢ kluczowe
osoby o kompetencjach potrzebnych w potrzebnych obszarach.

Kierownik - koordynator Projektu

Zarzadzanie projektem i pracownikami biorgcymi udziat w Projekcie:

dokumentowanie prac projektowych

zarzadzanie finansami — nadz6r nad wydatkami zgodnie z kryteriami zasadnosci i rzeczo-
wosci, kontrola zgodnoéci z harmonogramem, akceptacja

czuwanie nad poprawng realizacjg — utrzymywanie zatozonych terminéw

kontakty z instytucjami, wspétpraca i wtasciwy przeptyw informacji pomiedzy wszystkimi
partnerami w projekcie

sprawozdawczos¢ — raport korficowy
weryfikacja zgodnosci dziatan z zatozonymi celami

organizacja spotkan roboczych

Asystenci Projektu

Prowadzenie biura projektu
Organizacja szkolen

Odpowiedzialnos¢ za biezgcy, zgodny z harmonogramem, postep prac w projekcie, przygotowujg
plany dziatan, weryfikuja terminowos¢ i jakos¢ wykonania prac, przygotowuja sprawozdania

Promocja projektu

Eksperci, konsultanci

a) do spraw szkolen, poradnictwa zawodowego, posrednictwa pracy

opracowanie programoéw szkolef i treningéw interpersonalnych

analizy i opracowania autorskie, w szczegdlnosci Test Kompetencji Zawodowych

analiza rynku pracy, okreslenie obszaréw aktywnosci gospodarczej przedsiebiorstw i pra-
codawcéw analiz, zawody deficytowe i nadwyzkowe




b) do spraw rekrutacji i promocji

» kampania informacyjna dotyczaca projektu (do pracownikow firmy, partneréw i mediow)
e kampania promocyjna na temat dziatan w projekcie, ktéra bedzie podstawg rekrutacji

e kampania promocyjna na zewnatrz

e podsumowanie i upowszechnienie rezultatéw projektu

e kreowanie wizerunku firmy i dziataf outplacementowych

) do spraw monitoringu i ewaluacji

» tworzenie dokumentacji projektowej (deklaracje, listy , ankiety, dzienniki, umowy)
e przydzielenie odpowiedzialnosci

e okreslenie terminéw i miejsc spotkan

e zarzadzanie systemem informatycznym

e raportowanie

5. Opracowanie programu wsparcia dla zwalnianych przez Zespét ds. Outplacementu

» Spotkania informacyjne dotyczace Programéw outplacementu (bezposrednia, osobista in-
formacja dotyczaca korzysci dla oséb biorgcych udziat w projekcie)

e Pomoc psychologiczna, prawna

» Spotkania indywidualne z doradcg zawodowym, poradnictwo zawodowe (wybor dalszej
Sciezki rozwoju zawodowego, Test Predyspozycji Zawodowych)

e Spotkania w Grupach Samopomocy i Wsparcia
e Szkolenia aktywizujace, motywujace do otwierania wtasnej dziatalnosci gospodarczej
e Szkolenia zawodowe: podwyzszanie kwalifikacji, przekwalifikowania

e Posrednictwo pracy

Instrumenty w programie outplacementowym

Zostato juz wczedniej wspomniane, ze nie ma jednej metody realizacji programu zwolnien, ale kaz-
dorazowo musi on by¢ komponowany w kontekscie potrzeb zwalnianych pracownikéw, samej firmy
i branzy, sytuacji na rynku pracy czy specyfiki regionu. Dlatego pierwsza i kluczowa ustuga, ktéra w pro-
gramie powinna sie znalez¢ bedzie analiza i rozpoznanie lokalnego rynku. Wsréd klasycznych dziatan




na rzecz pracownikéw powinny znaleZ¢ sie warsztaty uczace, w jaki sposéb pisac cv, listy motywacyj-
ne, jak przygotowat sie do rozmowy kwalifikacyjnej. Uzasadniong forma wsparcia bedzie organizacja
spotkania z psychologiem w celu zmniejszenia stresu zwiazanego z utrata miejsca pracy, uzyskania
motywacji do dziatania, a takze konsultacje z doradcg zawodowym, co pomoze zidentyfikowaé swoje
mocne strony | na nowo ukierunkowaé aktywnosé zawodowa czy nawet przekwalifikowywac sie.

Katalog wybranych instrumentéw outplacementowych:

1. Rekrutacja

Odbywa sie na dwéch etapach. Pierwszy dotyczy pozyskania sposréd zwalnianych pracowni-
kéw uczestnikéw programu i moze odbywac sie za posrednictwem pracodawcy, bezposrednich
przetozonych czy zwigzkéw zawodowych, jesli wystepuja w firmie. Moze by¢ rozbudowana o ele-
menty kampanii informacyjnej w postaci broszur, informacji na tablicach czy zaktadowych me-
diach (newsletter, radiowezet) dostepnych w firmie.

Drugi etap to zakwalifikowanie poszczegélnych uczestnikéw do konkretnych form wsparcia,
jakimi moga by¢: pomoc psychologiczna, szkolenia zawodowe, szkolenia biznesowe i inne. Na tym
etapie rekrutacji decydujacy gtos maja doradcy zawodowi.

2. Analiza rynku pracy

Badajac rynek pracy powinno sie okresli¢ te obszary aktywnosci gospodarczej przedsiebiorstw,
ktére wykazuja tendencje wzrostowe lub generuja najwiecej ofert pracy i rokuja nadzieje na zwiek-
szenie zatrudnienia. Warto siegnaé do analiz przygotowywanych przez urzedy pracy dotyczacych
popytu i podazy zawoddw i specjalnosci na lokalnym rynku pracy. Oczywistym bedzie tu badanie
ofert wolnych miejsc zatrudnienia dostepnych w urzedzie pracy, $ledzenie ogtoszeh prasowych.
Rekomenduje sie tez zwrdcenie uwagi na rynki pracy powiatéw sasiadujacych oraz analize ofert
pracy za granicg, gtéwnie na rynku UE.

3. Posrednictwo pracy

Posrednictwo polega na wyszukiwaniu aktualnych ofert pracy oraz kojarzeniu ze sobg stron
— nowego pracodawcy i kandydatéw do pracy rekrutowanych z pracownikéw oddelegowanych
do zwolnienia. Stanowi to zwieficzenie catego procesu poprzez skuteczne wprowadzenie zwal-
nianego pracownika ponownie na rynek pracy. Im szybciej nastepuje re-placement w stosunku
do momentu faktycznego opuszczenia dotychczasowego zatrudnienia, tym efektywnos¢ i sku-
tecznos¢ programu jest wyzsza.

Poza klasycznym posrednictwem polegajacym na kojarzeniu ofert, mozemy wskaza¢ jego szczeg6l-
ne formy, jaka stanowia gietdy i targi pracy (mozliwe do zrealizowania w firmie macierzystej, gminie




lub innym miejscu), stworzenie newsroomu — wydzielonego pomieszczenia, w ktdrym istnieje moz-
liwosé przegladania prasy i internetu pod katem poszukiwania pracy i edytowania aplikacji, dostep
do Centralnej Bazy Ofert Pracy i oferty zagranicznej w sieci EURES w urzedzie pracy, promocja zatrud-
nieniowa wybranych kandydatéw na rynku pracy. Dodatkowym dziataniem, ktére warto uwzglednic
jest rozpoznanie rynku pod katem niepublikowanych ofert pracy. Z doswiadczenia wynika, ze w takim
dziataniu udaje sie pozyskaé znaczaca liczbe ofert (nawet do 40-70 %). Dziatanie to realizuje wyzna-
czony cztonek Zespotu Zadaniowego, doradca zawodowy. Warto skorzystaé tu ze wspétpracy z pod-
miotami z otoczenia biznesu — organizacjami pracodawcéw, klubami czy izbami gospodarczymi.

4. Doradztwo biznesowe

Dedykowane jest osobom, ktére po zakofczeniu zatrudnienia pragna rozpoczaé dziatalnosé
gospodarcza. Moze przybieraé rézne formy: warsztaty na temat zaktadania firmy, przygotowanie
biznesplanu dla konkretnego przedsiewzigcia, porady prawne, wskazanie mozliwosci aplikowania
o zewnetrzne srodki, dotacje. Wskazane jest skorzystanie tu ze wspdtpracy z agencjami rozwoju
regionalnego, urzedami pracy, wtadzami gminnymi czy organizacjami pozarzadowymi, ktére dys-
ponuja takimi srodkami w ramach realizowanych zadan lub projektow.

5. Warsztaty aktywizujace

Maja za zadanie zmiane postaw uczestnikéw (z biernej na aktywng), doskonalenie umiejetnosci
zwigzanych z poszukiwaniem pracy, identyfikacje stabych i mocnych stron, rozpoznanie nowych
szans w otoczeniu.

6. Wsparcie psychologiczne

Adresowane jest gtéwnie do oséb znajdujacych sie w trudnej sytuacji zyciowej lub gorzej ra-
dzacych sobie z w sytuacji utraty pracy. Moze ono obejmowaé wsparcie organizacyjne zwigzane
z uczestnictwem w kursach i szkoleniach, wsparcie emocjonalne w przezwyciezeniu stresu zwig-
zanego z utrata pracy, pomoc w r6znych sytuacjach zyciowych w kontaktach z instytucjami, kom-
pletowaniu dokumentéw. W szczegblnych przypadkach moze by¢ dostepna réwniez dla cztonkéw
rodzin zwalnianych.

7. Doradztwo zawodowe

Pomoc polegajaca na udzieleniu indywidualnej konsultacji dotyczacej predyspozycji zawodo-
wych na kolejnych etapach dokonywania wyboru nowej pracy, kierunku ksztatcenia, przekwa-
lifikowywania sie. Cecha charakterystyczna przekazu informacji doradcy zawodowego jest to,
ze stara sie on dostosowac ja do specyfiki osoby tak, aby ona ja przyjeta, a nie odrzucita.

Wyspecjalizowane ustugi w tym zakresie oferujg urzedy pracy, ale takze podmioty prywatne.




8. Szkolenia zawodowe

Pozwalajg przede wszystkim na podniesienie dotychczasowych kwalifikacji lub przekwalifiko-
wanie zgodnie z potrzebami rynku pracy. Czesto sa to juz szkolenia powigzane z potencjonalnie
nowa praca lub odbywaja sie w zaktadzie pracy nowego pracodawcy. Rozpoczecie szkolenia po-
winno poprzedzi¢ rozpoznanie rynku i mozliwosci samego pracownika.

Harmonogram

W zaleznosci od sytuacji w przedsiebiorstwie projekt outplacamentowy przeprowadzany jest
w rézny sposob. Kazdy z etapéw dziatafh operacyjnych moze zostac wtaczony lub wytaczony z pro-
jektuinalezy wybrac do realizacji te, ktérych realizacja zapewni osiagniecie gtdwnego celu projek-
tu, jakim powinno by¢ doprowadzenie do ponownego zatrudnienia lub znalezienia innej formy ak-
tywnosci zwalnianego pracownika na rynku pracy, np. uruchomienie dziatalnosci gospodarcze;.

Z zatozenia projekt powinien by¢ zrealizowany w okresie 6 miesiecy, gdyz po tym okresie gotowos¢
0s6b zwalnianych do poszukiwania zatrudnienia maleje, niesie zagrozenie dtugotrwatym bezrobociem.

Hipotetyczny harmonogram programu outplacementowego przedstawiamy w tabeli na ptycie
CD dotaczonej do niniejszej publikacji.

Budzet - zrédta finansowania programéow

Finansowanie programu outplacementowego moze byc¢ realizowane na r6zne sposoby w zalez-
nosci od zaangazowanych zrédet finansowania. Moze mie¢ charakter jednorodny lub mieszany.
Ponizej przedstawiamy podstawowe cztery mozliwosci.

Opcja | - wytacznie pracodawca

wykorzystanie wtasnych srodkéw przedsiebiorcy — samodzielna realizacja programu lub
wynajecie firmy doradczej realizujacej program

Opcja Il - mieszana (3 zrodta)
a) wtasne srodki przedsiebiorcy — ewentualnie przeznaczone na zaangazowanie firmy doradczej
b) pomoc PUP w zakresie:
e doradztwa formalno-prawnego, zawodowego,
e poszukiwania pracy,
e przygotowania zawodowego w miejscu pracy,
e stypendium na nauke

e szkolen zawodowych i interpersonalnych,

e pomoc finansowo-prawna w zatozeniu biznesu;




¢) uzyskanie pomocy w ramach konkurséw Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki (aktualnie:
poddziatanie 8.1.2 - wsparcie proceséw adaptacyjnych i modernizacyjnych w regionie).
Opcja lll - mieszana (2 zrédta)
a) pracodawca uzyskuje wytacznie pomoc z PUP,
b) uzyskanie pomocy w ramach konkurséw Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki (aktualnie:
poddziatanie 8.1.2 - wsparcie proceséw adaptacyjnych i modernizacyjnych w regionie).
Opcja IV — wytacznie PUP
pracodawca uzyskuje wytgcznie pomoc z PUP.
Dostepnosé ustug w powiatowym urzedzie pracy nalezy kazdorazowo sprawdzi¢ i uzgodnic.

Sugeruje sie zrobi¢ to z odpowiednim wyprzedzeniem, biorac pod uwage obowigzujace procedury
administracyjne.

Osobnego komentarza wymaga finansowanie ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spoteczne-
go w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki. Chcemy zwr6ci¢ na nie szczegélng uwage,
gdyz stanowig dodatkowg szanse finansowania dziatah w tym obszarze, dostepna tylko w ogra-
niczonych ramach czasowych lat 2007 — 2013. Szczegétowe omdwienie znajdg Pafstwo na stronie
www.efs.gov.pl, a w Matopolsce: www.pokl.wup-krakow.pl oraz w Punkcie Informacyjnym WUP.

Zarzadzanie programem — zesp6t outplacementowy
Zesp6t outplacementowy powinien byé tworzony zgodnie z potrzebami i mozliwosciami danej
firmy.

Zesp6l mozna stworzy¢ z wtasnych pracownikéw lub oséb pochodzacych z zewnatrz, np. pra-
cownikéw PUP, firmy doradczo - szkoleniowej majacej doswiadczenie w realizacji zwolnied moni-
torowanych.

Sktad zespotu omoéwilismy juz wczesniej w czesci dotyczacej ,,Planu dziatah”. W publikacji do-
stepnej na stronie internetowej inwestor.wup-krakow.pl oraz na ptycie CD dotgczonej do niniejszej
publikacji mozna znalez¢ bardziej szczegdtowe informacje okreslajace zakresy obowigzkéw po-
szczegblnych cztonkéw zespotu, oczekiwane kompetencje oraz schemat organizacyjny.

Sktad zespotu mozna dowolnie modelowa, a jesli beda w danym projekcie takie mozliwosci,
stworzyc jego optymalny wariant:

1. Kierownik projektu
2. Asystent (1 - 2 osoby)

3. Eksperci (moga to by¢ takze pracownicy PUP)

4. Konsultanci (moga to by¢ takze pracownicy PUP)




Trenerzy, konsultanci, coachowie

. Doradca zawodowy

Posrednik pracy

. Personel administracyjno — wspierajgcy

Rzecznik prasowy

. Radca prawny
. Informatyk
. Kierownik Liniowy

. Przedstawiciel zwiazkéw zawodowych w roli obserwatora lub aktywnego cztonka zespotu.

Jakos¢ w programie

Jednym z kluczowych czynnikéw warunkujacych powodzenie projektu jest zapewnie-

nie jego wysokiej jakosci.

Przez jakos¢ rozumiemy tutaj przestrzeganie okreslonych wymagan oraz standardéw pracy i re-
alizacji zadan. Czynnik ten jest wazny przede wszystkim przy rekrutacji i motywacji zwalnianych
pracownikéw. Niedostateczna jakos¢ realizowanych dziatah moze by¢ powodem niezadowole-
nia pracownikéw, a w jego konsekwencji — rezygnacji z udziatu i niepowodzenia projektu.

W publikacji dostepnej na stronie internetowej inwestor.wup-krakow.pl oraz w materiale do-
stepnym na ptycie CD dotaczonej do niniejszej publikacji znajduje sie przyktadowa lista wymagan
— czesto bardzo szczegbtowych, ale istotnych, ktérych spetnienie moze warunkowaé zachowanie
wysokiej jakosci programu outplacementowego. W szczegdlnosci okreslone sa:

wymagania dotyczace treneréw, szkoleniowcéw, doradcow
programy szkoleniowe

pakiety szkolen

materiaty szkoleniowe

miejsce szkolen

lista obecnosci

ankieta oczekiwan / wstepna

ankieta oceniajaca

poradnictwo i konsultacje




e monitoring

e karty rejestracyjne

Czynniki ryzyka

Z realizacja programu outplacementowego wigzac sie moze szereg czynnikow ryzyka,
ktoérych wczesne przewidzenie i przygotowanie dziatan zaradczy w duzym stopniu wa-
runkuje powodzenie programu.

W tabeli zawartej w publikacji dostepnej w petnej wersji na ptycie CD dotaczonej do niniejszej
publikacji mozna znalez¢ szczegbtowa analize czynnikéw ryzyka, dziatah, w ktérych moga wysta-
pi¢ oraz mozliwe dziatania zaradcze. Ponizej prezentujemy tylko wybrane sytuacje, ktére ksztattu-
ja czynniki ryzyka w projekcie outplacementowym.

Opis Czynnika

CzyuuikiRyayka (sytuacje, ktére moga negatywnie wptynac na projekt)

Efekty odtozone w czasie - zbyt dtugi okres realizacji rozpoczecia szkolen zawodowych

- zbyt dtugi okres oczekiwania na Srodki finansowe na roz-
poczecie wtasnej dziatalnosci gospodarczej

- zmiana oczekiwanh beneficjenta

Opoér zwigzkéw zawodowych | - zniechecanie przez zwiazki zawodowe pracownikéw
do udziatu w projekcie

- wieksze dazenie zwigzkéw do wyptaty wiekszych odpraw
kosztem szkolen

- konflikty pomiedzy zwigzkami zawodowymi

Brak wolnych miejsc pracy - brak ofert pracy

- trudna sytuacja na szybko zmieniajacym sie rynku pracy
Wycofanie sie z projektu - zmiana sytuacji zyciowej np. wyjazd, choroba
beneficjentow w trakcie jego | - staba motywacja
trwania - niska jakos¢ ustug szkoleniowych

- zniechecanie przez innych
Zniechecanie beneficjentow - staba motywacja i wiara we wtasne sity
do udziatu w projekcie - mata mobilnos¢

- wptywy innych oséb

- wiek, pte¢
Mate zainteresowanie - brak wiedzy o swoich umiejetnosciach
doradztwem biznesowym - obawa przed biurokracjg

- obawa przed bankructwem
- brak dostepu do srodkéw finansowych




Mate zainteresowanie
szkoleniami zawodowymi
dajacymi szanse

na przekwalifikowanie
zawodowe

- brak znajomosci rynku pracy

- nieciekawa oferta szkoleniowa

- brak sprecyzowanych planéw na przysztosc¢

- nieumiejetne operowanie argumentami w kategoriach korzysci

Niska jakosc ustug i szkolen

- niska wartos¢ merytoryczna szkolen

- Zle skonstruowany program szkolenia, np. zbyt mata ilos¢
zajet praktycznych (Ewiczen)

- zte roztozenie w czasie (natezenie godzin zajec)

- staba baza dydaktyczna

- niskie kwalifikacje kadry prowadzacej zajecia

Optymalizacja grup
szkoleniowych

- zbyt mata lub zbyt duza grupa

- niewtasciwy dob6r os6b w grupie pod wzgledem wiedzy
»startowej”

- zbyt dtugi czas oczekiwania na kursy

- wptyw 0s6b niezdecydowanych na postawe grupy

Niezdecydowanie osob
uczestniczacych w projekcie

- staba motywacja
- brak wiary we wtasne sity
- zbyt dtugi czas uczestnictwa w projekcie

Brak ptynnosci finansowej

- btedne i niekompletne oszacowanie kosztéw w projekcie

- brak zatwierdzenia kosztoéw przez sponsora projektu

- duza wadliwos¢ wykonania zadanh przez uczestnikow
projektu w zaplanowanym czasie

- brak systematycznego raportowania kosztéw i tym sa-
mym brak wiedzy o poziomie wykorzystania budzetu

Stany emocjonalne, trudnosci
organizacyjne

- emocje i stres towarzyszace zwalnianym pracownikom

- strajki, demonstracje, sprawy sadowe

- trudna sytuacja rodzinna zwalnianych (matki samotnie
wychowujace dzieci, patologie)

Brak zaangazowania

w realizacje procesu
outplacementowego

i zrozumienia ze strony
menadzerdow, trudnosc
odnalezienia sie w sytuacji

- brak poczucia bezpieczeristwa menadzeréw liniowych
w zwigzku z zagrozeniem zwolnieniem

- obarczenie menadzeréw liniowych przeprowadzeniem
wreczenia wypowiedzen

Upublicznienie niespdjnych
informacji na temat procesu

- pojawianie sie w réznych mediach sprzecznych informacji
na temat zwolnien
- brak informacji wéréd pracownikéw (plotki w zaktadzie)




Monitoring i ewaluacja

W projekcie opracowano szczegbtowy opis dziatan zwigzanych z monitoringiem oraz ewaluacjg
programu outplacementowego. Podzielony zostaty one na 3 podstawowe etapy:

- przygotowanie i zaplanowanie monitoringu
- monitorowanie biezace

- monitorowanie odroczone

Promocja i komunikacja

Promocja i wtasciwa komunikacja jest istotnym czynnikiem w duzej mierze warunkujacym
powodzenie projektu. Ponizej prezentujemy podstawowe zatozenia promocji programu outplace-
mentowego, uwzgledniajgce mozliwe cele, narzedzia i fazy skutecznej promocji.

Cele promocji programu outplacementowego:

* przekazanie informacji na temat podejmowanych dziatan w obszarze programu out-
placementowego do wszystkich interesariuszy, czego efektem bedzie pozyskanie
szerokiej akceptacji dla planowanych dziatan.

W szczegélnosci:
o wykreowanie pozytywnego wizerunku projektu i jego uczestnikéw,
e upowszechnienie informacji nt. planowanych dziatan,

¢ pozyskanie uczestnikéw dziatan (np. na doradztwo, szkolenia, korzystajacych z ofert
pracy),

e zapewnienie najwyzszej efektywnosci projektu.

Strategia informacji i promogji
Zaktada sie, ze bedzie ona realizowana w oparciu o dwa gtéwne zatozenia:
1. budowanie pozytywnego wizerunku projektu i firmy,
2. wykorzystanie zr6znicowanych kanatéw dostepu do poszczegélnych grup interesariuszy:

e wewnetrznych (w oparciu o bezposredni przekaz kadry zarzadzajacej, tablice informacyj-
ne, broszury i inne),

e zewnetrznych (bezposrednie kontakty i poinformowanie najbardziej zainteresowanych,
a takze poprzez zorganizowana wspétprace z mediami lokalnymi)




Skutecznos¢ promogiji

Zostanie zapewniona poprzez adekwatny dla wyréznionych grup odbiorcéw dobér komuni-
katow, ciekawych i zréznicowanych narzedzi, a takze kanatéw informacyjnych na kazdym etapie
realizacji projektu.

W trakcie realizacji dziatah promocyjnych nalezy szczegélnie zadbaé o zapewnienie czytelnosci
i atrakcyjnosci przekazu, a takze o elastycznos$¢ w doborze instrumentéw promocyjnych.

Istotnym dla powodzenia projektu bedzie réwniez podjecie dziatan informacyjnych z wtasci-
wym wyprzedzeniem.

Plan promocgji
Dziatania promocyjne nalezy zréznicowac w trzech etapach zaawansowania realizacji projektu:

I (wstepny) — wyprzedzajaca i inicjujgca kampania informacyjna dotyczaca projektu adreso-
wana do pracownikéw firmy, partneréw i otoczenia zewnetrznego, w tym mediéw.

Il (dojrzaty) — kampania promocyjna na temat szczegétowych dziatah w projekcie, ktéra be-
dzie podstawa rekrutacji beneficjentéw, a takze w miare potrzeby informacyjna na ze-
wnatrz.

Il (koficowy) — dziatania na tym etapie beda miaty na celu podsumowanie i upowszechnie-
nie rezultatéw projektu, a takze wykreowanie dobrego wizerunku firmy i samych dziatanh
outplacementowych.

Procedury w obszarze promocji i informacji

« Ustalenie spdjnej polityki informacyjnej i ewentualnie wizualnej projektu (unikanie tzw.
szumu informacyjnego, przektaman),

» Wyznaczenie koordynatora(-6w) dziatah promocyjno — informacyjnych.

Petna wersja opracowania ,,Outplacement — modelowe rozwiazania dla zwolniefi monitoro-
wanych” znajduje sig¢ na ptycie CD dotaczonej do niniejszej publikacji oraz na stronie interne-
towej: www.inwestor.wup-krakow.pl.







Co dalej z modelem?




Szkolenie kadr

Efektywnos¢ Swiadczenia ustug w Partnerstwie jest Scisle zwigzana z odpowiednim dobo-
rem i przygotowaniem oséb delegowanych do roli Konsultanta. W rozdziale dotyczacym wy-
pracowanego modelu zwr6cono uwage na potrzebe posiadania przez te osoby umiejetnosci oraz
wiedzy fachowej, aby w sposéb wiarygodny i skuteczny prowadzi¢ dziatania i $wiadczy¢ ustugi.

W ramach Partnerstwa Konsultantom zostanie zaproponowane uczestnictwo w szkoleniach,
ktére bedg mieé charakter propedeutyki wiedzy dotyczacej obstugi inwestoréw pozyskujacych
kadry i Swiadczenia ustug outplacementowych. Ten zaséb wiedzy powinien byé stopniowo posze-
rzany, gdyz ambicja Partnerstwa jest ciggte doskonalenie umiejetnosci Konsultantéw.

Obszary tematyczne szkolen obejmuja mozliwie szeroki zakres wiedzy potrzebnej do obstugi
przedsiebiorcy oraz wyposazajag w umiejetnosci przydatne w czasie jej realizacji. Pogrupowano
tematy jako rekomendowane badz fakultatywne w zaleznosci od kompetencji grupy uczestni-
kéw szkoler. Zatozono, Zze r6zne beda ich obowiazki zawodowe, doswiadczenie, a takze stopien
przygotowania i poziom wiedzy. Tabela przedstawiajagca wykaz szkoleh rekomendowanych i fa-
kultatywnych oraz grup uczestnikéw znajduje sie na koricu publikacji. Stowo ,rekomendowany”
oznacza, ze dane szkolenia sg szczegblnie wazne dla wskazanej grupy uczestnikéw. W kontekscie
oferty szkolen projektu stowo to ma znaczenie wskazéwki, ktére szkolenia wybraé¢ w pierwszej ko-
lejnosci. Szkolenia fakultatywne maja charakter uzupetniajacy. Kazdy uczestnik moze skorzystac
z petnej oferty szkolen.

Obszary tematyczne szkolen

1. Badania atrakcyjnosci inwestycyjnej i elementy marketingu terytorialnego. Za-
poznanie z wypracowanymi modelami wraz z prezentacja Partneréw, ich wktadu
w Partnerstwo i sposobdw, w jaki pomagaja inwestorom.

2. Zasoby informacyjne dotyczace gospodarki, rynku pracy i edukacji oraz metody
wykorzystywania ich w celu wsparcia inwestora pozyskujacego kadry.

3. Strefy aktywnosci ekonomicznej i ich znaczenie dla pozyskiwania inwestoréw.

4. Profesjonalne przygotowanie oferty dla inwestora z petng oferta dotyczaca rynku
pracy i zasobéw ludzkich.

5. Elementy negocjacji z inwestorem zagranicznym.
6. Znaczenie réznic kulturowych w kontaktach z inwestorem.

7. Przygotowanie i prowadzenie prezentacji dotyczacej warunkéw i mozliwosci inwe-
stowania.

8. Outplacement




W projekcie zaplanowano przygotowanie przez ekspertéw specjalnych programéw szkolenio-
wych, co zagwarantuje ich wysoki poziom merytoryczny i dostosowanie do potrzeb Partnerstwa.
Opracowane programy szkoleniowe sg obok publikacji jednym z rezultatéw projektu. Moga byé wy-

korzystywane w przysztosci przy organizacji kolejnych sesji szkoleniowych dla nowych Partneréw.

Szczegblng pozycje w tym zestawie zajmuje szkolenie dotyczace outplacementu, ktére stanowi
osobny, kompleksowy blok wiedzy dla uczestnikow.

Promocja wypracowanego modelu

Celem nadrzednym promocji Partnerstwa powinno by¢ przekazanie informacji na temat oferty
ustug oraz zapewnienie dostepu do nich jak najwiekszej liczbie pracodawcéw w regionie. Najistot-
niejszym efektem bedzie tu upowszechnienie wiedzy o ustugach swiadczonych w ramach Part-

nerstwa.
Cele szczegbdtowe dziatahh promocyjnych to:
e upowszechnienie informacji i oferty ustug,
e popularyzacja wiedzy dotyczacej pozyskiwania zasobdw ludzkich i outplacementu,

e zapewnienie dostepu do ustug jak najwiekszej liczbie przedsiebiorcéw poprzez rozszerza-
nie sieci partnerskiej wspotpracy,

e wykreowanie pozytywnego wizerunku Partnerstwa i jego cztonkéw.

Strategia informacji i promocji realizowana bedzie w dwéch gtéwnych kierunkach: bedzie za-
adresowana do firm - klientéw Partnerstwa oraz bedzie adresowana do potencjalnych nowych
Partneréow. W strategii nalezy takze rozrézni¢ promocje marki Partnerstwa oraz promocje jego
konkretnych dziatan.

Dziatania zwigzane z marka Partnerstwa realizuje Koordynator. W przypadku poszczegélnych
dziatan doraznych, ktérych realizacjg zajmie sie Zesp6t Zadaniowy Konsultantéw (np. w przypad-
ku programu outplacementowego) sferg promocyjno-informacyjna moze zaja¢ sie wyznaczony
cztonek Zespotu Zadaniowego lub zespotu powotanego w danym przedsiebiorstwie do realizacji
programu outplacemetowego W zaleznosci od adresatéw oraz etapu realizacji projektu promocja
powinna w réznym stopniu zawiera¢ elementy kampanii produktowej i wizerunkowej. W tym celu
beda wykorzystane w pierwszej kolejnosci kanaty informacyjne bedace w dyspozycji Partneréw
(strony www, malingi elektroniczne, dystrybucja informacji podczas spotkan i wydarzen, tzw. mar-
keting szeptany). Istotna bedzie takze wspotpraca z mediami lokalnymi.

Szczegblng role upowszechniajaca bedzie petnita strona internetowa Partnerstwa. Beda na niej
umieszczone podstawowe informacje dotyczace dwéch gtéwnych obszaréw: informacje o regio-
nalnym rynku pracy i dostepnosci zasobéw ludzkich oraz informacje o podmiotach - partnerach
i oferowanych przez nich ustugach. Informacje o partnerach zawiera¢ beda krétki opis dziatalnosci




kazdej z nich (dostarczony przez podmiot wedtug ujednoliconego wzoru) oraz dane kontaktowe
podmiotu i reprezentujacego ja Konsultanta. Uzupetnia¢ ja beda linki do strony internetowej pod-
miotu, gdzie zainteresowani beda mogli zapozna¢ sie z catg jego oferta. Osobna, trzecia czesé
strony poswiecona bedzie procesowi outplacementu.

Zapraszamy wszystkie podmioty majace wptyw na rynek pracy i na obstuge przed-
siebiorcow w Matopolsce do wspoétpracy w ramach Partnerstwa.

Wierzymy, ze im wiecej bedzie kompetentnych specjalistow gotowych do pomocy
przedsiebiorcom w sytuacji pozyskiwania kadry i w sytuacji zwolnien, tym wiecej przed-
siebiorcow bedzie chciato lokowaé, utrzymac lub rozwija¢ swoje przedsiewziecia bizne-
sowe w Matopolsce.




LISTA PODMIOTOW ZAANGAZOWANYCH W PRACE NAD
MODELEM PARTNERSKIE) WSPOEPRACY W PROJEKCIE:

1. Adecco Poland O/Krakéw

2. Biuro Karier Politechniki Krakowskiej

3. Biuro Karier Wyzszej Szkoty Europejskiej Ks. J. Tischnera

4. Business Centre Club Loza Matopolska

5. Centrum Karier Akademii Gérniczo-Hutniczej Krakéw

6. Departament Obstugi Inwestora Matopolska Agencja Rozwoju Regionalnego S.A.

7. Departament Gospodarki i Spoteczenstwa Informacyjnego Urzad Marszatkowski Woje-
wodztwa Matopolskiego

8. Konwent Starostow Wojewddztwa Matopolskiego
9. Matopolski Zwigzek Pracodawcéw

10. Myslenicka Agencja Rozwoju Gospodarczego
11. NordicHouse Sp. z. 0.0.

12. Powiatowy Urzad Pracy w Bochni

13. Powiatowy Urzad Pracy w Chrzanowie

14. Powiatowy Urzad Pracy w Oswiecimiu

15. Powiatowy Urzad Pracy w Tarnowie

16. Rada OPZZ Wojewddztwa Matopolskiego

17. Sadecki Urzad Pracy

18. South Poland Business Link

19. Stowarzyszenie Gmin i Powiatéow Matopolski
20. Starostwo Powiatowe w Krakowie

21. Urzad Miasta i Gminy Niepotomice

22. Urzad Miasta i Gminy Dobczyce

23. Urzad Miasta Krakowa

24. Zarzad Regionu Matopolski NSZZ Solidarnos¢

25. Zaktady Azotowe w Tarnowie - Moscicach S.A.




EKSPERCI

Prace Grup Roboczych byty animowane przez ekspertéw. W Grupie Roboczej pracujacej na roz-
wigzaniami w zakresie Swiadczenia ustug na rzecz inwestoréw pozyskujacych kadry: dr hab. Woj-
ciech Dziemianowicz z Zaktadu Rozwoju i Polityki Lokalnej Wydziatu Geografii i Studiéw Regional-
nych Uniwersytetu Warszawskiego. W Grupie Roboczej pracujacej nad rozwigzaniami dotyczacymi
ustug outplacementowych: mgr Wiestaw Zaleszczuk - Wiceprezes Grupy Doradczej Projekt Sp.
z 0.0. w Krakowie.
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TABELA PRZEDSTAWIAJACA WYKAZ SZKOLEN
REKOMENDOWANYCH | FAKULTATYWNYCH

MODULY SZKOLENIOWE
BENEFICJENCI SZKOLEN
1-24h I1-8h 11 -24 h IV-24h V-80h
Wojewddzki Urzad Pracy R R R R R
Powiatowe Urzedy Pracy R R R F R
Samorzad L(?kalny Szczebla R R R R R-A,B
Gminnego F-C, D
Stowarzyszenie Gmin R R R R R-A,B
i Powiatow Matopolski F-C,D
Departament Gospodarki
i Spo%e'czenstwa R R R R R
Informacyjnego Urzedu
Marszatkowskiego
Orgafmzaqe .Prgcodéwcow R R r r R
i Przedsiebiorcéw
Zwiazki Zawodowe R F F F R
Akademickie §|ura / Centra R F F F F
Karier
Agenge Rozwoju R R R R R
Regionalnego

Legenda:

R — szkolenie rekomendowane

F — szkolenie fakultatywne, uzupetniajace

A, B, C, D — czesci tematyczne modutu V dotyczacego outplacementu




Wykaz tematyczny modutéw szkoleniowych oraz czas ich trwania

I. A) Badanie atrakcyjnosci inwestycyjnej obszaru i elementy marketingu terytorialnego wy-
korzystywane przy promocji atrakcyjnosci inwestycyjnej obszaru wraz z zapoznaniem
z wypracowanymi modelami (16 h)

B) Strefy aktywnosci ekonomicznej i ich znaczenie dla pozyskiwania inwestoréw (8 h)
Modut 24 godzinny — 3 dni wyjazdowe

Il. Zasoby informacyjne dotyczace gospodarki rynku pracy i edukacji w regionie oraz metody
wykorzystywania ich w celu wsparcia inwestora pozyskujgcego kadry.

Modut 8 godzinny — 1 dzien stacjonarny

I1l. A) Profesjonalne przygotowanie oferty dla inwestora z petng oferta dotyczaca rynku pracy
i zasobéw ludzkich

B) Przygotowanie i prowadzenie prezentacji dotyczgcej warunkdéw i mozliwosci inwestora
Modut 24 godzinny — 3 dni stacjonarne
IV. A) Elementy negocjacji z inwestorem zagranicznym (16 h)
B) Znaczenie roznic kulturowych w kontaktach z inwestorem (8 h)
Modut 24 godzinny — 3 dni stacjonarne
V. Outplacement: 80 godzin (10 dni stacjonarnych)
A) Zasady budowania projektu outplacementowego
Modut 24 godzinny - 3 dni stacjonarne
B) Regulacje formalno — prawne procesu zwolnieh
Modut 16 godzinny — 2 dni stacjonarne
C) Negocjacje, komunikacja i promocja (PR) w procesie realizacji zwolnien
Modut 24 godzinny — 3 dni stacjonarne

D) Oferta wsparcia — ustugi i mozliwosci finansowania procesu zwolnieh przez urzedy pracy

Modut 16 godzinny — 2 dni stacjonarne




Partnerstwo na rzecz Swiadczenia
ustug dla inwestorow
pozyskujacych kadry oraz ustug
outplacementowych.

Informacja skrécona




Przedstawiamy ponizej zatozenia modelu Swiadczenia ustug na rzecz inwestoréw pozyskujacych
kadry oraz ustug outplacementowych wypracowane w ramach projektu ,Partnerstwo na rzecz
Swiadczenia ustug dla inwestoréw oraz ustug outplacementowych”, realizowanego przez Wojewédz-
ki Urzad Pracy w Krakowie w ramach poddziatania 6.1.1. Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki.

Do partnerskiej wspotpracy zaproszono szerokie grono przedstawicieli instytucji rynku pra-
cy , podmiotéw dziatajacych na rzecz rozwoju zasobéw ludzkich, partneréw spotecznych i gmin,
ktérzy w efekcie wypracowali modelowe zasady wspoétpracy. Poprawi to efektywnosé obstugi
przedsiebiorcéw poprzez skoordynowanie dziatah i wykorzystanie potencjatu réznych instytucji
w dwéch obszarach.

Wsparcie inwestorow pozyskujacych kadry poprzez m.in.:

* Petng informacje o lokalnym i regionalnym rynku i zasobach pracy, edukacji i gospodarce
e Ustugi w zakresie rekrutacji i selekcji kadr
* Przygotowanie zawodowe, szkolenie i ew. przekwalifikowanie

e Organizacje praktyk i stazy zawodowych

Wsparcie pracodawcéw w procesie restrukturyzacji zatrudnienia (outplacement), poprzez m.in.:
* Przygotowanie indywidualnych programéw outplacementowych
* Analize lokalnego rynku pracy

e Instrumenty wsparcia dla zwalnianych pracownikéw np: doradztwo zawodowe i gospo-
darcze, szkolenia zawodowe, warsztaty aktywizujace, pomoc psychologa, posrednictwo
pracy

¢ Informacja o zewnetrznych Zrédtach finansowania lub ich dostarczenie.

Efektywne i kompleksowe Swiadczenie ustug bedzie mozliwe dzieki zbudowanej w projekcie
sieciowej wspotpracy Konsultantéw wytonionych sposréd pracownikéw instytucji uczestniczacych
w Partnerstwie. Kolejnym rozpoczynajacym sie etapem jest przeprowadzenie szkolen i warszta-
téw autorskich z zakresu obstugi inwestoréw i pracodawcéw (outplacement) dla przysztych Kon-
sultantow.




Kapitat ludzki jako element przewagi konkurencyjnej

Obecnie jedng z podstawowych przewag konkurencyjnosci regionu jest jego kapitat ludzki.
Odpowiednia polityka rynku pracy, koncentracja wykwalifikowanych zasobéw kadrowych, ma de-
cydujacy wptyw na wybor lokalizacji inwestycji i przyszte mozliwosci rozwoju przedsiebiorstw,
a takze regionu.

Zjawiska te majg szczegblne znaczenie dla Matopolski ze wzgledu na jej duzg aktywnos¢ inwe-
stycyjng. Nalezy ona do lideréw pod wzgledem lokalizacji inwestycji, tak krajowych, jak i zagra-
nicznych. Z punktu widzenia rynku pracy naptyw inwestycji oznacza zaréwno tworzenie nowych
miejsc pracy, jak i powstanie nowych szans rozwoju gospodarczego regionu. Nowe inwestycje,
rozwijajace sie przedsiebiorstwa, generuja zapotrzebowanie na pracownikéw, niosg nowe moz-
liwosci zatrudnienia i szanse zawodowe dla mieszkancéw Matopolski. Z drugiej strony, coraz
czesciej to wtasnie jakos¢ rynku pracy, mierzona gtéwnie poziomem wyksztatcenia i kwalifikacji
mieszkancéw oraz aktywnoscig instytucji naukowych, edukacyjnych i badawczych, decyduje o lo-
kowaniu i rozwijaniu przedsiewzie¢ biznesowych w danym miejscu. Matopolska posiada w tym
wzgledzie niezaprzeczalne atuty, ktére potwierdza skala lokowanych tu inwestycji, a takze nie-
zalezne rankingi. Tym bardziej nalezy wiec podejmowa¢ dziatania, aby rozwijac te przewagi. Bez
aktywnej polityki pozostajg one bowiem tylko atrakcyjnoscig potencjalng, niewykorzystana.

Zjawiska gospodarcze i rynek pracy

W zaprezentowanym spojrzeniu na rozwdj gospodarczy z perspektywy zasobéw ludzkich sta-
rano sie uwzgledni¢ wszystkie elementy tego zjawiska, nie koncentrujac sie wytacznie na wsparciu
inwestora w pozyskiwaniu i rozwijaniu kadr. Zjawiskiem réwnie charakterystycznym dla gospodarki
i rynku pracy sa procesy restrukturyzacyjne, wygaszanie czy likwidacja przedsiebiorstw. Niosg one
powazne skutki w obszarze zatrudnienia. Obecne na poczatku lat dziewieédziesigtych procesy trans-
formacji z ustroju socjalistycznego, gdzie restrukturyzacja oznaczata w praktyce masowe zwolnienia,
pokazaty nam one skale probleméw spotecznych, ktére procesy te moga niesc dla polityk krajowych
i lokalnych. Wskazuje to na konieczno$¢ wypracowania instrumentéw wsparcia rowniez dla takich
zjawisk, zwtaszcza ze gospodarka rynkowa wymusza dostosowanie zatrudnienia do aktualnych po-
trzeb. Rachunek ekonomiczny wymaga od firm umiejetnosci szybkiego reagowania na zmieniajace
sie realia okreslone ogélng sytuacja gospodarcza lub wymuszone przez konkurencje.

Bycie w stanie permanentnej zmiany stato sie wspétczesnie podstawowym sposobem funkcjo-
nowania przedsiebiorstw. W obszarze stosunkéw pracy oznacza to czesto przesuniecia w ramach
organizacji, zmiany zakresu obowigzkéw i redukcje zatrudnienia, réwniez realizowane jako zwolnie-
nia grupowe. Przedsiebiorstwa musza w sposéb szybki i elastyczny reagowa¢ na potrzeby rynku,
a co sie z tym czesto wigze, w sposéb ptynny zwieksza¢ lub zmniejsza¢ zatrudnienie, aby zachowa¢
rentownos¢ i konkurencyjnosé. Praktyki te, w zaleznosci od skali, generuja w konsekwencji szereg
probleméw spotecznych i wymagaja réznego zaangazowania ze strony otoczenia firm.




Rozne potrzeby przedsiebiorcow

Rozwigzania wypracowane w projekcie powinny odpowiadaé na oczekiwania pracodawcéw
zaréwno w okresie prosperity, jak i w okresie dekoniunktury, przy wspieraniu aktywnosci inwe-
stycyjnej, jak i w procesach restrukturyzacji zatrudnienia. W tym duchu podjeto sie w projekcie
skoordynowania pracy réznych podmiotéw Swiadczacych ustugi na rzecz inwestoréw oraz ustu-
gi outplacementowe w celu zapewnienia wiekszej ich efektywnosci. Zgodnie uznano, ze obecnie
funkcjonujacy system nie jest zadowalajacy. Rézne instytucje Swiadczace ustugi czynia to najcze-
Sciej w sposob nieskoordynowany, nie wykorzystujac w petni lokalnych mozliwosci. Efektem jest
brak przejrzystego obrazu, co tak naprawde pracodawca moze uzyska¢ w formie ustugi, co w kon-

sekwencji skutkowaé moze negatywnie dla rozwoju lokalnych firm i rynku pracy.

Partnerstwo

W trakcie prac nad modelem wielokrotnie zwracano uwage na niewykorzystang dotychczas
szanse, jakg moze by¢ partnerskie wspotdziatanie oraz aktywnos¢ i kreatywnos¢ lokalnych insty-
tucji dziatajacych w r6znych obszarach rynku pracy. Spowodowato to, ze

opracowany model opiera sie przede wszystkim na idei wspotpracy miedzyorganizacyj-
nej i czerpie z teorii zarzadzania spotecznego wyrazonej w koncepcji local governance.
Oznacza ona dziatania wykorzystujgce relacje pomiedzy réznymi partnerami, oparte
na trzech zasadach: koordynacji, adaptacji polityki na rynku pracy do lokalnych warun-
kéw i potrzeb oraz na udziale lokalnych organizacji i instytucji.

Coraz powszechniej uznaje sie, ze koncepcja local governance, o charakterze decentralizacyj-
nym, najlepiej stuzy rozwigzywaniu probleméw wspbtczesnego rynku pracy. Znajduje on odzwier-
ciedlenie w Strategii Rozwoju Wojewddztwa Matopolskiego na lata 2007-2013, obecne jest takze
w Krajowym Planie Dziatah na Rzecz Zatrudnienia 2009 — 2011, gdzie zwraca sie uwage na potrze-
be tworzenia nowych relacji instytucjonalnych na rynku pracy, opartych na wspétpracy miedzy
publicznymi stuzbami zatrudnienia, prywatnymi agencjami zatrudnienia, partnerami spotecznymi
i innymi podmiotami oddziatujacymi na rynek pracy. Ma to sprzyja¢ doskonaleniu polityki rynku
pracy oraz znajdowaniu innowacyjnych rozwigzan.

W sktad zespotow eksperckich wypracowujgcych model ,,Partnerstwa na rzecz Swiadczenia
ustug dla inwestoréw pozyskujacych kadry oraz ustug outplacementowych”, stanowigcych jego
przyszty fundament, zgodnie z t3 ideg, weszli przedstawiciele instytucji ustawowo realizujacych
zadania panstwa zwigzanych z rynkiem pracy - Wojewodzki Urzad Pracy w Krakowie oraz Po-
wiatowe Urzedy Pracy jako reprezentanci publicznych stuzb zatrudnienia. Druga grupe stanowity
instytucje, ktére w réznym zakresie wptywaja na rynek pracy: akademickie biura karier, agencje
rozwoju regionalnego, samorzad lokalny, prywatne agencje zatrudnienia, przedstawiciele Urze-
du Marszatkowskiego Wojew6dztwa Matopolskiego, pracodawcéw oraz ich organizacji. Pozwolito




to na uwzglednienie wszelkich uwarunkowan lokalnego rynku pracy, dostepnych ustug i wypraco-
wanie modelu opartego na konsensusie i pozwalajacego na uzyskanie efektu synergii w oparciu
o potencjat wszystkich uczestnikow.

Efektywnos¢ Swiadczenia ustug poprzez sieciowy system
wspotpracy.

Fundamentem dla wypracowanego modelu wspoétpracy partnerskiej jest siec jego
Konsultantéw, ktéra tworza oddelegowani do tej funkcji pracownicy partneréw. Klu-
czowe znaczenie dla maja wysokie kompetencje oddelegowanych os6b: umiejetnosé
obstugi przedsiebiorcow, znajomosc lokalnej gospodarki i rynku pracy oraz dziatajacych
na nich instytucji i ich oferty, zwtaszcza oferty podmiotow dziatajacych w Partnerstwie,
ktére pozwolg na w petni samodzielne obstuzenie przedsiebiorcy lub powotanie od-
powiednio dobranego Zespotu Zadaniowego dedykowanego rozwigzaniu zgtoszonego
problemu.

Dla sprawnego funkcjonowania sieci Konsultantéw i samego Partnerstwa oraz sterujacej jego
dziataniami Rady powotany zostat Koordynator ulokowany w Wojew6dzkim Urzedzie Pracy w Kra-
kowie. Jego rola jest szczegblnie istotna w poczatkowym okresie funkcjonowania i w sytuacjach
watpliwych, powinno sie kierowa¢ wszelkie zapytania dotyczace Partnerstwa i oferowanych
w nim ustug. Jest to tym samym adres, pod ktory powinni sie zgtasza¢ przedsiebiorcy poszukuja-
cy kompleksowej obstugi inwestycyjnej w zakresie doboru kadr, jak i ustug outplacementowych
wspierajacych realizacje proceséw zwolnien.

Ustugi Partnerstwa dla przedsiebiorcow

Zgodnie z zatozeniami dziatania oferowane w Partnerstwie koncentrujg sie wokoét
dwéch zjawisk zachodzacych na rynku pracy i dotyczacych bezposrednio przedsiebior-
cow: zatrudnienia i redukcji kadr. W oparciu o potencjat uczestnikéw Partnerstwa ofe-
ruje ono cate spektrum ustug zwigzanych z tymi procesami i wszystkimi sktadajacymi
sie na nie etapami, jak: poszukiwanie odpowiedniej koncentracji kapitatu ludzkiego,
rekrutacja, pomoc w zatrudnieniu i oferowane tu subsydia, , a takze wsparcie proceséw
restrukturyzacji czy redukcji kadr, tj. outplacement.

Waznym elementem sg informacje o lokalnym rynku pracy, dostepnych zasobach o odpowied-
nich kwalifikacjach, kierunkach ksztatcenia zawodowego, prognozach dotyczacych rozwoju, insty-
tucjach oferujacych wsparcie, jak tez realizacja wskazanych wyzej ustug, w duzej mierze bezptat-
nych. W przypadku ustug outplacementowych warto wyjasni¢, iz organizatorzy zdecydowali sie




na uzywanie angielskiej nazwy, zamiast funkcjonujacego w polskiej terminologii odpowiednika,
jakim jest termin: zwolnienia monitorowane, ze wzgledu na ich negatywny wydzwiek zwigzany
z samym procesem redukcji kadr. Uczestnikom Partnerstwa zalezy na wskazaniu pozytywnego

i wspierajacego aspektu, jaki niesie ta metoda tagodzenia skutkéw zwolnief i pomocy zwalnianym
w znalezieniu nowego miejsca pracy.

Wiecej

Wszystkich zainteresowanych Partnerstwem zapraszamy na strone internetowa:

www.inwestor.wup-krakow.pl
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