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1. Uvodna predstavitev metode

Pogosto sliSimo, da je prvi vtis, ki ga organizacija naredi na (potencialnega) zaposlenega, kljuen. A
pozabljamo, da o organizaciji in njenem nacinu dela ter vrednotah veliko pove tudi zadnji vtis.

Odpovedi in odhodi zaposlenih predstavljajo sestavni del vsake organizacije — temu se ne moremo
izogniti. Zaposleni lahko odhajajo prostovoljno npr. zaradi upokojitve, druge zaposlitve ali pa jim
odpovedi izroCi organizacija. Leta 2018 je npr. Work Institute ocenil, da bo tistega leta svojo
zaposlitev pustilo kar 42 milijonov AmeriCanov.

Ko zaposleni zapusti organizacijo, ima le-ta velike stroSke z iskanjem novega kadra. Za iskanje
naslednika mora organizacija namreC vloziti veliko €asa, truda in denarja. Poleg objave oglasa za
prosto delovno mesto je potrebno potencialne zaposlene spoznati in izbrati pravega kandidata. Po
tem je potrebno novega zaposlenega uvesti v delo. V vmesnem &asu organizacija trpi za nizjo
produktivnostjo (in posledi€no nizjim dobiCkom) zaradi prostega delovnega mesta (Sengupta,
Sengupta in Bandopadhyay, 2018). Poleg tega pa zaposleni, ki se odlo€ijo za odhod, pogosto odidejo
nezadovoljni, se poCutijo nespoStovani in imajo negativno izkuSnjo pred odhodom (Lucid Team, b.d.).

Zaradi tega je klju€no, da organizacije razumejo razloge za (prostovoljen) odhod njihovih zaposlenih.
Kot odziv na to je zadnje Case v praksi prisoten proces organizacijskega izkrcavanja (angl.
Offboarding). Organizacijsko izkrcavanje predstavlja proces, ki vodi do formalne »loCitve« zaposlenega
od delodajalca (Nayak in Park, 2020). Organizacijsko izkrcavanje lahko torej opredelimo kot fazo med
odloCitvijo zaposlenega, da bo odSel iz organizacije (ali ko izve, da bo moral oditi) in vse do njegovega
zadnjega dneva zaposlitve (Dedic in Zavaher, 2020). Organizacijsko izkrcavanje vkljuCuje vse odloCitve
in procese, ki potekajo pred odhodom zaposlenega (Anderson, 2019).

Z organizacijskim izkrcavanjem lahko od zaposlenih, ki odhajajo, pridobimo bogate informacije o
delovanju organizacije. Zaposlenim lahko postavimo vpraSanja o tem, kako dojemajo delovanje
organizacije, kaj jim je bilo v8eC, kaj jim ni bilo vSe€ in kaj bi spremenili. Pogosto so zaposleni, ki
odhajajo, v vedji meri pripravljeni iskreno poroCati o stanju organizacije in stvareh, ki jim niso bile
vS§eC. S temi pridobljenimi informacijami lahko organizacije izboljSajo svoje delovanje in delovne
procese (McDonald, 2021). S pogovorom oz. izhodnim intervjujem lahko tako v ve&ji meri razumemo,
kakSne zaznave ima doloCeni zaposleni o svoji zaposlitvi (npr. kaj misli o delovnih pogojih, delovni
poziciji). Na ta nalin lahko veC informacij pridobimo tudi o nadrejenih, s katerimi je zaposleni
sodeloval (npr. kakSen je njihov stil vodenja, kakSno je bilo njihovo sodelovanje ipd.) (Sengupta,
Sengupta in Bandopadhyay, 2018).

2. Zgodovinski pregled razvoja/nastanka metode

Jasni zaCetek metode organizacijskega izkrcavanja je v literaturi teZko jasno dolo iti. Po pregledu
Clankov in objav na temo organizacijskega izkrcavanja pa ugotavljam, da se ta termin pojavlja v
objavah, starih do pet let. Pojem organizacijskega izkrcavanja je moCno povezan s pojmom
organizacijskega uglaSevanja (angl. onboarding), ki pa se je v literaturi zaCel pojavljati Ze pred 50 leti,
takrat sicer pod imenom organizacijska socializacija. Raziskovalci so namre& ugotovili, da za uspeh,



ugled in u€inkovitost organizacije ni dovolj le prijetna dobrodoSlica zaposlenega, ampak tudi odnos
organizacije do zaposlenega po prenehanju poslovnega sodelovanja.

3. Uporabnost metode skozi znanstvene raziskave

Trenutno v literaturi Se ni moC zaslediti veliko znanstvenih raziskav. Rezultati raziskave kaZejo, da
lahko delodajalci prepreCijo priblizno 77 % odhodov zaposlenih s pridobivanjem podatkov o njihovi
delovni izku$nji (Sullivan, 2019 v Nayak in Park, 2020). Prav tako pozitivna izkuSnja ob prenehanju
zaposlitve v organizaciji omogo€a ohranjanje dobrih medosebnih odnosov z biv§imi zaposlenimi, kar
ustvarja velik bazen potencialnih kandidatov za iskanje kadra v prihodnosti. Raziskave kazejo, da so
osebe, ki se ponovno zaposlijo v doloCeni organizaciji, pri delu 40 % bolj produktivne kot osebe, ki se
v neki organizaciji zaposlijo prvi¢ (Kulik idr., 2015; v Nayak in Park, 2020). Prav tako pa lahko
odhajajoli zaposleni organizacijo priporo€ijo drugim, s Cimer prispevajo k oblikovanju pozitivne
blagovne znamke podjetja (Somaya in Williamson, 2008; v Nayak in Park, 2020).

Rezultati raziskav kaZejo na to, da ve€ kot 50 % iskalcev zaposlitve pred oddajo prijave na razpis
preveri, kakSne informacije se o delodajalcu pojavljajo na spletu (npr. kako so zaposleni, ki so v
preteklosti delali za to podjetje, zadovoljni; kakSni so pogoji dela; kakS§na je klima in kultura podjetja
ipd.). V kolikor delodajalcu uspe zgraditi pozitivno sliko o sebi, s tem privablja potencialne nove
kandidate. Proces organizacijskega izkrcavanja tako predstavlja enega od kljuénih korakov za
izkazovanje vrednot organizacije (Anderson, 2019).

Proces organizacijskega izkrcavanja kot omenjeno poudarja ohranjanje pozitivnih odnosov z
odhajajoCimi zaposlenimi. S tem pokaZzemo zaposlenim, da kljub njihovem odhodu Se vedno obstaja
moznost za morebitno poslovno sodelovanje v prihodnosti. Za zaposlene, ki se pri organizaciji po
svojem odhodu ponovno zaposli, se uporablja izraz »bumerang zaposleni« (angl. boomerang
employees). Rezultati raziskav kaZejo, da se 15 % zaposlenih ponovno zaposli pri istem delodajalcu, 40
% zaposlenih pa poroCa, da so odprti za moZnost ponovne zaposlitve pri preteklem delodajalcu. Poleg
tega 56 % zaposlenih v kadrovskih sluzbah in 51 % vodij poroCa o tem, da dajejo prednost tistim
prijavam na delovno mesto, ki so jo oddali t.i. bumerang zaposleni (Anderson, 2019).

Eden od namenov organizacijskega izkrcavanja je tudi prepreCevanje zlorabljanja zaupnih informacij,
zato je pomembno, da organizacija pred odhodom zaposlenega poskrbi za deaktiviran dostop do vseh
pomembnih informacij. Na resniCen pomen tega opozarjajo tudi rezultati raziskave, ki kaZejo, da bi 88
% zaposlenih na podroCju informacijske tehnologije v primeru, da bi bili odpu$€eni, obdrZali zaupne
podatke in gesla za dostop do podatkov (CyberArk, 2013; v Sweet Process, b.d.).

Kljub vsem koristim organizacijskega izkrcavanja pa rezultati raziskav kaZejo, da zaenkrat le 29 %
organizacij uporablja sistematiCen proces organizacijskega izkrcavanja (Cushing, 2014).



4. Natan€na predstavitev metode

NAMEN

Proces organizacijskega izkrcavanja vodi do nizje fluktuacije zaposlenih in pomaga organizacijam
prepoznati lastna razvojna podroCja oz. podroCja za izboljSave (Nayak in Park, 2020). Poleg tega
uCinkovit postopek organizacijskega izkrcavanja zniZuje verjetnost za nesporazume med odhajajoCim
zaposlenim in organizacijo. Namen organizacijskega izkrcavanja je torej predvsem ustvarjanje
pozitivne izkuSnje zaposlenega pri odhodu in omogolanje globljega razumevanja odloditev
zaposlenega za odhod, kar organizaciji omogoCa nadaljnje razvijanje in izboljSevanje svojih delovnih
procesov (Anderson, 2019). Poleg tega je namen organizacijskega izkrcavanja zmanjSevanje
morebitnih varnostnih tveganj (s sistemati€nim prevzemom delovne opreme in pripomockov in
deaktivacijsko sluzbenih raCunov zaposlenega in dostopov do zaupnih podatkov). SistematiCen proces
organizacijskega izkrcavanja prepreCuje pravne teZave ali morebitne tozbe s strani bivSega
zaposlenega, omogoCa lazje naCrtovanje predaje dela oz. nadaljevanja delovnega procesa,
pridobivanje koristnih povratnih informacij za izboljSavo in ohranjanje dobrih odnosov (Lucid Team,
b.d.).

CILINA POPULACIIA

Proces organizacijskega izkrcavanja je namenjen posameznikom, ki zaradi kateregakoli razloga
zakljuCujejo poslovno sodelovanje oz. svojo zaposlitev pri neki organizaciji. Zaposleni lahko odhajajo
prostovoljno, zaradi upokojitve ali zaradi vroCene odpovedi.

POTEK IZVEDBE

Proces organizacijskega izkrcavanja se razlikuje med organizacijami glede na njihovo velikost, delovno
mesto odhajajoCega zaposlenega in vrsto njihovega odhoda (tj. prostovoljna odpoved, vroCena
odpoved ali upokojitev). Na spodnji shemi pa so prikazani temeljni koraki organizacijskega izkrcavanja,
ki jih organizacija lahko prilagodi svojim potrebam.
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Razmislek o
uvedbi morebitnin

operativnih
sprememb
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nasledstva
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Potrditev
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opreme za
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osebo

Prevzem delovne
opreme

Blokiran dostop do
skupnih serverjev,
e-poste zaposlenega
ipd.

Kot je razvidno iz zgodnje sheme, v procesu organizacijskega izkrcavanja sodelujejo odhajajoCi
zaposleni, njegovi nadrejeni, kadrovska sluzba in raunovodstvo ter IT oddelek.

Del organizacijskega izkrcavanja predstavlja metoda izhodnega intervjuja, ki predstavlja razpravo med
predstavnikom organizacije in osebo, ki organizacijo zapu$€a. Praviloma se izhodni intervju opravlja v



zadnjih delovnih dneh doloCenega zaposlenega (Buhler; v Sengupta, Sengupta in Bandopadhyay,
2018).

Najpogosteje je del procesa organizacijskega izkrcavanja t.i. izhodni intervju. VpraSanja, ki jih pogosto
postavljajo v sklopu izhodnega intervjuja:

- Kako ste se kot zaposleni podutili v organizaciji?

- Aliima zaposleni predloge za izboljSavo delovnih procesov in praks organizacije?

- Kaj bi lahko organizacija naredila, da bi zaposlenega prepriCali, da bi ostal?

- Kaj zaposlenemu nudi nov delodajalec, Cesar ni dobil v sedanji organizaciji?

- Kako bo nova zaposlitev prispevala k doseganju osebnih kariernih ciljev zaposlenega?
(Sengupta, Sengupta in Bandopadhyay, 2018).

Namen izhodnega intervjuja oz. pogovora ob odhodu zaposlenega je, da organizacija pridobi
informacije o razlogu za odhod zaposlenega, stopnjo zadovoljstva zaposlenega ob odhodu,
informacije o morebitnih teZavah z usklajevanjem zasebnega in poslovnega Zivljenja, o zadovoljstvu s
komunikacijo s sodelavci in nadrejenimi. Prav tako je cilj pridobiti informacije o Zelenih spremembah,
ki bi jih zaposleni Zelel implementirati v organizacijo ter o tem, ali je imel na voljo dovolj priloZnosti za
karierni razvoj in pridobivanje novega znanja (Sengupta, Sengupta in Bandopadhyay, 2018).

Nekatere organizacije v sklopu organizacijskega izkrcavanja poleg aktivnosti iz zgornje sheme
uporabljajo Se druge aktivnosti, kot so npr.:

- VkljuCitev zaposlenih, ki odhajajo, v selekcijski postopek njihovega naslednika. S tem
organizacija pokaZe zaposlenemu, da ceni njegov prispevek, njegovo presojo, zaradi Cesar
bodo v veCji meri pripravljeni prenesti svoje znanje preden odidejo. Poleg tega to omogocCa
bolj teko€ proces organizacijskega izkrcavanja brez neZelenih zapletov (McDonald, 2021).
OdhajajoCe zaposlene se lahko vklju€i tudi le v del selekcijskega postopka njihovih
naslednikov, npr. v ocenjevanje strokovnih nalog kandidatov.

- Ohranjanje dobrih odnosov: zaposleni, ki odhajajo, bodo nove izkuSnje in znanja pridobivali
pri drugih delodajalcih. V kolikor z njimi organizacija ohrani dobre odnose, obstaja veCja
verjetnost, da se zaposleni v prihodnosti vrne z novimi znanji. Prav tako ohranjanje pozitivnih
odnosov omogoCa, da se Siri dober glas o doloCeni organizaciji. To vpliva na oblikovanje
blagovne znamke organizacije, ki privablja kvaliteten nov kader (McDonald, 2021). Za
ohranjanje dobrih odnosov lahko organizacije ustanovijo npr. klub alumnov, kjer se obCasno
sreCujejo vsi bivSi in sedanji zaposleni. Za ta namen se lahko oblikuje tudi mesecni Casopis,
kjer se preteklim zaposlenim predstavi aktivnosti, s katerimi se organizacija ukvarja, ali pa se
organizira druzabni dogodek, ki omogoCa druzenje vseh zaposlenih (Grensing-Pophal, 2017;
v Nayak in Park, 2020).

- VpraSalnik: uporaba vpraSalnika je dobrodoSla v primeru zelo omejenih sredstev organizacije
(tako z vidika financ kot z vidika kadra) ali v primeru zelo pogoste fluktuacije zaposlenih.
Klju€no je, da je vpraSalnik izpolnjen €im prej po odhodu zaposlenega, da so informacije kar
se da sveZe in aktualne. Prednost uporabe vpraSalnika pa je tudi v tem, da ima odhajajoCi
zaposleni Cas, da v miru razmisli o tem, kar Zeli sporoditi svojemu nekdanjemu delodajalcu
(HR Focus, 2008; v Sengupta, Sengupta in Bandopadhyay, 2018).

- PrenaSanje znanja zaposlenega na ostale: pred odhodom organizacija zagotovi, da odhajajoCi
zaposleni ostalim preda svoje izkuSnje, znanja in nasvete, ki jih je pridobil tekom zaposlitve.
Na ta naCin se zagotovi, da so ostali zaposleni seznanjeni z vsemi potrebnimi informacijami, ki



jih potrebujejo za delo, kar jim omogoCa tudi lazje prevzemanje delovnih obveznosti
odhajajoCega zaposlenega (Collier, 2019).

V primeru, da proces organizacijskega izkrcavanja vkljuCuje izroCilo odpovedi zaposlenemu, je
pomembno, da pred izdajo obvestila o odpovedi organizacija preveri, ali je zadoSSeno vsem pravnim
kriterijem, npr. ali je dovolj dokazne dokumentacije v podporo odlocitvi, ali je zaposleni dobil dovolj
priloZnosti, da se pri delu izkaZe in kako bi ta odloCitev vplivala na delovni tim, stranke ali projekte.
Kadrovska sluzba se v tem koraku prepriCa, da je odloCitev o odpovedi pravilna in najboljSa odloCitev
za organizacijo (Olson in Kimball, 2019; v Nayak in Park, 2020). PriporoCljivo je, da obvestilo o
odpovedi zaposlenemu podamo sredi tedna, kar mu omogocCa, da pravoCasno sprazni svoj delovni
prostor in da dobi podporo ter pomoC pri tranziciji (Domijan, 2020; v Nayak in Park, 2020).
Pomembno je, da obvestilo zaposlenemu predamo v mirnem, zasebnem in nevtralnem prostoru.
PriporoCljivo pa je tudi, da izvajalci pogovora z odhajajoCimi osebami predhodno opravijo
izobrazevanje (Nayak in Park, 2020). V izreCeni odpovedi sodelovanja je pomembno, da zaposleni
pridobi informacije o tem, s katerim datumom zaCne odpoved veljati, o odpravnini in morebitnih
drugih ugodnostih. Po tem, ko zaposleni dobi informacijo o odpovedi, mu omogo€imo prostor za
morebitna vpraSanja in mu pomagamo naCrtovati svoj odhod ter predstavimo nadaljnje korake
(Falcone, 2018; v Nayak in Park, 2020). Naslednja faza obsega aktivnosti, s katerimi lahko
zaposlenemu organizacija pomaga pri iskanju nove zaposlitve, npr. pomoC pri pripravi Zivljenjepisa,
dajanje nasvetov glede iskanja sluzbe, urjenje v zaposlitvenih razgovorih, priprava priporoCilnega
pisma ipd. Cilj je, da organizacija zaposlenemu nudi podporo, da pridobi vse potrebne informacije, ki
mu bodo koristile pri iskanju nove zaposlitve (Nayak in Park, 2020).

Ne glede na to, kakSen je potek izvedbe organizacijskega izkrcavanja v doloCeni organizaciji, je
pomembno, da je proces kar se da standardiziran in konsistenten za vse zaposlene. S tem organizacija
zaposlenim dodatno pokaze, da so vsi enakopravni in cenjeni (Cushing, 2014).



KONKRETEN PRIMER

Za podrobnejSe razumevanje procesa organizacijskega izkrcavanja sem kontaktirala Tamaro Kokol,
lastnico podjetja Weboarding z veCletnimi izkuSnjami na podroCju kadrovanja. Tamara ima veliko
izkuSenj tudi s procesom organizacijskega izkrcavanja, v nadaljevanju povzemam vsebino najinega
intervjuja, v katerem je predstavila tudi konkretne primere organizacijskega izkrcavanja v Sloveniji.
Izpostavila je, da se proces organizacijskega izkrcavanja zaCne s pridobitvijo pisne odpovedi
poslovnega sodelovanja oz. prekinitvijo delovnega razmerja. Poudarila je, da je nujno pomembno
vkljuciti tudi celoten delovni tim. V Sloveniji pogosto opaza, da se tima ne vkljuCuje v proces
organizacijskega izkrcavanja, tj. se preredko ostale zaposlene pravoasno obvesti o odhodu sodelavca.
KljuCen sestavni del organizacijskega izkrcavanja se ji zdi transparentnost organizacije, tj. da
pravoCasno preda informacije o odhodu zaposlenega, poda informacije o tem, kako se bo delo
prerazporedilo med obstojeCe zaposlene, ali se bo zaposlilo novo osebo ipd. Temu sledi izvajanje
podrobnega izhodnega intervjuja, ki nam omogocCa vpogled v razloge, ki se skrivajo za fluktuacijo v
dolo€eni organizaciji. Tamara izpostavlja, da je izhodni intervju zelo u€inkovita metoda, s katero lahko
prepoznamo klju€ne teZave oz. razvojna podroGja in na podlagi tega oblikujemo ukrepe za izboljSanje
le-teh. V procesu organizacijskega izkrcavanja je pomembno, da se pred odhodom zaposlenega
natanéno popiSejo delovne naloge in obveznosti, za katere je zadolZen odhajajoCi zaposleni. S tem
omogoCimo laZjo organizacijo prenosa teh nalog na novega zaposlenega in poskrbimo, da nobena
delovna naloga ne ostane neopravljena. Zadnji korak pa predstavlja prevzem delovne opreme
zaposlenega. Tamara prav tako izpostavlja, da je kljuna natanCna organizacija in naCrtovanje
celotnega postopka (npr. doloCimo, katera oseba bo sprejela delovno opremo odhajajoCega
zaposlenega, kam bo delovno opremo pospravila ipd.). Odhajajoemu zaposlenemu se na koncu
zahvalimo za njegov trud in Cas, ki ga je namenil organizaciji, ki jo zapuS&a. Tamara izpostavlja, da je
proces organizacijskega izkrcavanja zahteven, ker je nepredvidljivo, kdaj bo oseba zapustila
organizacijo in kdaj se bo njeno delo zakljuGilo. Kljuéno se ji zdi, da poskrbimo za dobro pocutje
odhajajoCega zaposlenega vse do njegovega zadnjega trenutka v organizaciji. Tamara svetuje, da
izhodni intervju opravimo &m prej po tem, ko dobimo informacijo o odhodu zaposlenega. Ce z
izvajanjem izhodnega intervjuja odlaS8amo, so se po njenih izkuSnjah osebe tik pred odhodom v
manjSi meri pripravljene pogovarjati o razlogih za svoj odhod. Poudarja, da je pomembno, da izhodni
intervju opravljamo v mirnem in sproS€enem okolju (Tamara jih izvaja v obliki pogovora na kavi). Po
Tamarinih izkuSnjah so procesi organizacijskega izkrcavanja najmanj izdelani v proizvodnih obratih,
najbolj pa na podro€ju marketinga in informacijske tehnologije.



OMEIJITEV UPORABE METODE

Pri izvajanju izhodnega intervjuja oz. pogovora z zaposlenim v sklopu organizacijskega izkrcavanja, ki
organizacijo zapu$€a, moramo biti pozorni na to, da so lahko podane informacije izkrivljene zaradi
zelje po ugajanju in socialni zaZelenosti. Zaposleni lahko izkrivi svoja poroCanja, saj ne Zeli negativno
vplivati na medosebne odnose, ki jih je vzpostavil v organizaciji, zato moramo biti pri izvajanju
organizacijskega izkrcavanja tudi kriti€ni do prejetih informacij. Pogosto so lahko prisotna tudi mo¢na
negativna Custva, npr. strah, jeza, Zalost, ki jih izvajalec intervjuja mora znati upravljati (Sengupta,
Sengupta in Bandopadhyay, 2018). Pri izvajanju izhodnega intervjuja se lahko sre€amo tudi s tezavo
slabega odziva odhajajoCih zaposlenih. Veliko jih namreC ne Zeli podajati iskrenih informacij zaradi
strahu pred morebitnimi negativnimi posledicami. Prav tako so zaposleni, ki ne odhajajo prostovoljno,
in zaposleni, ki odhajajo zaradi negativnih dejavnikov (npr. slaba delovna klima, neustrezen nadrejeni
ipd.) manj naklonjeni k podajanju povratnih informacij o delovhem okolju v sklopu izhodnega
intervjuja v primerjavi z zaposlenimi, ki odhajajo zaradi drugih razlogov (npr. pridobivanje novih
izkuSenj in znanj v drugi organizaciji).

Klju€no je, da organizacija ves Cas tekom organizacijskega izkrcavanja poudarja pomen prispevka
odhajajoCih zaposlenih in njihovih bogatih informacij, potrebno pa je poudariti tudi zaupnost podanih
informacij. PriporoCljivo je tudi, da izhodni intervju opravi zunanja oseba, ki odhajajoCega
zaposlenega ne pozna osebno in informacije sprejme z nevtralnega stali§€a (Sullivan in Ehrmann,
2019; v Nayak in Park, 2020).

Tamara Kokol, lastnica Weboarding podjetja, pa kot potencialno pomanjkljivost organizacijskega
izkrcavanja izpostavlja nepredvidljivost samega postopka, npr. nepredvidljivost prejete odpovedi s
strani zaposlenega, zaradi Cesar se lahko organizacije teZje pripravijo na naCrtovanje zadnjega dneva
zaposlenih in celotnega postopka.



5. Vloga psihologa

Vlogo psihologa na zaCetku vidim v fazi vpeljave procesa organizacijskega izkrcavanja. Na zaCetku je
pomembno, da psiholog naredi analizo trenutnega stanja v organizaciji, torej da prepozna morebitne
pomanjkljivosti in konkretno opredeli podro€ja za izboljSavo. Psiholog svoje izsledke in ideje predstavi
vodstvu, pri Cemer izpostavi, kaj bo organizacija pridobila z uvedbo sistematiCnega procesa
organizacijskega izkrcavanja. Temu sledi natanéno naCrtovanje procesa, pri Cemer mora psiholog
upoStevati znaCilnosti organizacije (npr. Stevilo zaposlenih, poznati mora delovna mesta ipd.). Poleg
tega psiholog aktivno sodeluje tudi pri izvedbi procesa. Prisoten je lahko pri naCrtovanju in izvedbi
izhodnega intervjuja, saj predstavlja bolj nevtralno osebo kot sodelavci oz. nadrejeni, ki imajo z
zaposlenim mocCnejSo vez. Poleg tega psiholog skrbi za tekoCe in nemoteno izvajanje procesa (npr.
usklajuje sodelovanje med odhajajoCim zaposlenim, njegovimi nadrejeni, kadrovsko sluzbo in/ali
raCunovodstvom in IT oddelkom). Preverja, ali proces sledi naCrtovanemu poteku in nacrt prilagaja, v
kolikor se pojavijo nepriCakovane ovire. Ob koncu vsakega organizacijskega izkrcavanja psiholog
ovrednoti uspeSnost procesa in razmisli o tem, kaj bi lahko Se spremenil (npr. e opazi, da odhajajoCi
zaposleni na izhodnem intervjuju niso pripravljeni podajati povratne informacije, razmisli o tem, ali bi
bilo bolje, da intervju izvaja zunanji izvajalec ali pa razmisli o drugi obliki pridobivanja povratnih
informacij, npr. s pomoc€jo vpraSalnika).

Moj pogled na metodo

Pred izdelavo te seminarske naloge sem podrobneje poznala le proces organizacijskega uglaSevanja, o
sistematiCnem procesu organizacijskega izkrcavanja pa nisem zasledila ni€. Po prebiranju literature in
razmisleku o metodi, verjamem, da je metoda izjemno pomembna in lahko predstavlja pomemben
del uspeSnosti organizacije. Prav tako kandidati pogosto menjajo delovna mesta in s tem prenaSajo
svoje izkuSnje o doloCeni organizaciji naprej do ostalih ljudi na trgu dela, kar moCno vpliva na
blagovno znamko organizacije.

Menim, da ima psiholog veliko vlogo pri ustvarjanju obCutka sliSanosti, razumevanja in podpore pri
odhajajoCem zaposlenemu. Pomaga mu lahko izraziti morebitna negativha Custva, ga pomiriti in
spodbuditi, da izrazi svoje izkuSnje in poda povratne informacije o svojem doZivljanju organizacije in
delovnih procesov. Zelo se mi zdi smiselno, da se za izvajanje izhodnega intervjuja sodeluje z
zunanjimi izvajalci (npr. psihologi), saj si predstavljam, da so odhajajoCi zaposleni prestraSeni ali
nenaklonjeni k podajanju povratnih informacij o organizaciji. Zdi se mi, da pogosto organizacije po eni
strani poudarjajo usmerjenost k razvoju, spodbujanju iskrenosti med zaposlenimi in vodstvom, ampak
po drugi strani v praksi delujejo drugaCe in se morebitne negativne povratne informacije ustraSijo ter
ravnajo obrambno. Zato se mi zdi pomembno, da organizacija oz. njeno vodstvo predstavlja
zaposlenim zgled s svojim vedenjem, kar se posledi¢no prenese tudi na zaposlene. Prav tako menim,
da ni potrebno, da je sistem organizacijskega izkrcavanja zelo kompleksen. OdhajajoCim zaposlenim
pogosto zelo veliko pomenijo Ze malenkosti (npr. zahvala za dosedanje delo in skupno sodelovanje)
oz. karkoli, s Cimer organizacija zaposlenemu pokaZze, da je cenjen in spoStovan.
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