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Outplacement jako narzedzie
w procesie restrukturyzacji zatrudnienia
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Streszczenie: Redukcja zatrudnienia jest bardzo trudnym problemem w dziatalnos$ci kaz-
dej organizacji. Wymaga ona bardzo starannego i odpowiedzialnego podejscia ze strony pra-
codawcy do osob zwalnianych. Zwalnianie pracownikéw wplywa niekorzystnie na wizerunek
firmy. Pracodawcy, ktérym zalezy na dobrym imieniu, probuja przykry proces redukcji zatrud-
nienia tagodzi¢ ustuga noszaca angielska nazwe outplacement, ktéra polega na wszechstronnej
pomocy zwalnianym pracownikom i ma na celu ulatwienie im znalezienia si¢ w nowej sytuacji
zawodowej 1 zyciowej, przystosowania do wymogdw wspdtczesnego rynku pracy oraz wspie-
ranie w poszukiwaniu nowego miejsca pracy. W artykule zawarto réwniez studium przypadku
— prezentacje firmy realizujacej w praktyce program zwolnien monitorowanych poprzez wiasne
stuzby pracownicze oraz przy wspotudziale firmy doradcze;.

1. Uwagi wstepne

Jedna z cech charakteryzujacych odpowiedzialnych pracodawcow, bedacych jed-
noczesnie wyroznikiem nowoczesnego sprawowania funkcji personalnej, jest ofe-
rowanie pracownikom odchodzacym z firmy wsparcia wykraczajacego poza $§wiad-
czenia wynikajace z obowigzujacego prawa pracy. Odejscie z pracy, szczegdlnie jej
utrata w wyniku redukcji zatrudnienia, jest bowiem traumatycznym doswiadczeniem
dla pracownikow, wynikajacym zarowno z ich obawy o mozliwos¢ znalezienia pracy
oraz zapewnienia dochoddow, jak i pojawiajacego si¢ uczucia utraty wilasnej warto-
sci.

Celem niniejszego artykutu jest zaprezentowanie tego, co powinna robi¢ firma,
jezeli podjeta decyzje o zwolnieniach, tak aby poméc zwalnianym pracownikom
w znalezieniu pracy w innych organizacjach. Taka pomoc zwalnianym pracownikom
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okreslana jest jako ‘outplacement’ i tworzy dobry wizerunek firmy, co w gospodarce
rynkowej nie jest bez znaczenia. Zastosowanie procedur outplacementu, pomimo
znacznych naktadow finansowych, w koncu daje wymierne korzysci.

W artykule odwotano si¢ do licznych publikacji naukowych dotyczacych proble-
matyki zwolnien monitorowanych w celu zaznajomienia si¢ z aktualnymi trendami
dotyczacymi podejmowanych dziatan w tej dziedzinie. Omowiono program zwol-
nien monitorowanych realizowany w firmie Tkalnia Beskidzka Sp. z o0.0. z siedziba
w Andrychowie.

Niniejszy artykut skierowany jest do menedzerdw, konsultantéw, srodowiska HR
1 0s6b realizujacych w praktyce programy zwolnienn monitorowanych, a takze stu-
dentdéw cheacych zapoznad sie z tym stosunkowo nowym narzedziem polityki perso-
nalnej. Tresci w nim zawarte moga zainteresowac specjalistow z zakresu zarzadzania
zasobami ludzkimi.

2. Charakterystyka programu outplacementowego

Na poczatku nowego stulecia kumulujg si¢ trzy efekty gospodarcze: niekorzystna
sytuacja gospodarcza, a w szczegolnosci wysoki poziom bezrobocia, konczace si¢
okresy ochronne, do ktorych zobowiazaty si¢ w pakietach socjalnych firmy inwestu-
jace w polskie zaktady, a takze coraz wigksza luka pomigdzy popytem i podaza na
pewne grupy zawodow schytkowych, wynikajaca z osiagania coraz wyzszych szcze-
bli postegpu technologicznego. Jednoczesnie, w dazeniu do coraz wicekszej wydajno-
$ci, w poszczegdlnych firmach implementowane sg coraz bardziej zaawansowane
narze¢dzia zarzadzania oraz sposoby organizacji pracy. Obecne jest przy tym w swia-
domosci wigkszosci przedsigbiorcow i menedzerow przekonanie, ze bez wzgledu na
tempo postepu technologicznego kluczowym czynnikiem przewagi konkurencyjne;j
firmy sa pracownicy. Konfrontacja tych dwoch faktow znajdujacych si¢ na dwoch
roznych krancach skali skutkow, jakie niosa dla pracownika, prowadzi do paradoksu:
z jednej strony istnieje coraz mniejsze zapotrzebowanie na ushugi pewnych grup
pracowniczych, z drugiej strony do czynnika ludzkiego w organizacji przyklada si¢
coraz wiecej troski (Flis, Mos, Zacharzewski, 2002, s. 58).

W literaturze przedmiotu pojawito si¢ nowe narzedzie zarzadzania zasobami ludz-
kimi, ktére okresla si¢ najczgsciej anglojezycznym terminem ‘outplacement’. Stowo
to najczesciej jest ttumaczone na jezyk polski jako ‘zwolnienia monitorowane’.

Outplacement stosuje sig, kiedy firma podejmuje decyzje o zwolnieniach tak in-
dywidualnych, jak i grupowych. Outplacement moze by¢ stosowany podczas dziatan
restrukturyzacyjnych, gdy dokonywana jest modernizacja dotychczas funkcjonuja-
cych proceséw technologicznych. Niektore z firm, zmuszone do redukcji kadrowej,
decyduja si¢ na przeprowadzenie dla przewidzianych do zwolnienia pracownikow
szkolen, ktore majg im pomoc w znalezieniu nowego zatrudnienia. Takich firm jest
coraz wigcej, a dziatania na rzecz pracownikow zyskuja tym bardziej na znaczeniu,
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im bardziej liczy sig prestiz i wizerunek organizacji jako firmy dbajacej o swoja za-
loge w kazdej sytuacji, takze wowczas, kiedy nie mozna juz jej czesci zapewnic dal-
szego zatrudnienia.

W miarg coraz czgstszego traktowania pracownikow jako cennego kapitatu orga-
nizacji, a nie tylko jako jednego ze sktadnikow kosztow produkcji, zmienia si¢ pozy-
tywne podejscie do zwalnianych osob. Jeszcze stosunkowo niedawno, w przypadku
koniecznosci przeprowadzenia zwolnien, nie zastanawiano si¢ nad dalszym losem
0s0b, z ktorymi firma zamierzala si¢ rozstac.

Outplacement, czyli zwolnienia monitorowane, w powszechnym odczuciu stano-
wia swoisty sposob na tagodzenie nastrojow redukowanych pracownikow, ktory po-
lega na pomaganiu zwalnianym osobom w znalezieniu nowego zajecia. Obejmuje on
wspdlne dziatanie przedsiebiorstwa oraz wspolpracujacych z nim wyspecjalizowanych
firm doradczych i innych podmiotéw z rynku pracy, ktore wspolnie zmierzajg do uczy-
nienia ze zwalnianych pracownikdéw poszukiwanych na rynku pracy zasobdw.

Przyjmuje sig, iz pelny proces outplacementowy zawiera trzy zasadnicze fazy:

— analize zasobdw ludzkich pod katem zintensyfikowania rodzajéw stanowisk
i kategorii pracownikow, ktoére zostang objete procesem redukcji zatrudnienia;

— komunikacje¢ decyzji o redukcji zatrudnienia zar6wno w skali przedsi¢biorstwa
i jego bezposredniego otoczenia (miejscowos¢, region itp.), a takze — co jest klu-
czem do catego procesu — bezposrednia komunikacja konkretnych decyzji konkret-
nym pracownikom;

—udzielanie zwalnianym pracownikom maksymalnego wsparcia w zakresie przy-
stosowania si¢ do nowej sytuacji w celu zwielokrotnienia ich szans na skuteczne roz-
wiazanie ich problemu (Kope¢, Piwowarczyk, 2004, s. 18).

W praktyce wyrdznia si¢ dwa rodzaje programéw outplacementowych: indywidu-
alny i grupowy. Outplacement indywidualny jest ustugg skierowang do osdb zajmu-
jacych kluczowe stanowiska w firmach, stosowany zazwyczaj w przypadku specjali-
stow oraz menedzerow sredniego i wyzszego szczebla. Sa to osoby, ktdre opuszczaja
swoje organizacje czgsto po dlugoletniej pracy, w zwiazku z czym potrzebuja wspar-
cia, by przystosowac si¢ do nowej sytuacji. Ustuga ma im pomoc jak najszybciej od-
zyska¢ réwnowage emocjonalna, zapewni¢ profesjonalne wsparcie w procesie do-
boru charakteru pracy i stanowiska, tak aby optymalnie wykorzysta¢ tkwiacy w danej
osobie potencjat (Matachowski, 2006, s. 103).

W trakcie programu outplacementu indywidualnego konsultant pomaga w zna-
lezieniu zatrudnienia cztonkom kadry kierowniczej, ktorzy zwykle nie z wlasnej
woli rozstali si¢ z przedsigbiorstwem. Konsultant postrzega siebie jako opiekuna,
ktérego zadaniem jest wspieranie samodzielnej dziatalnosci klienta, bez ingerowa-
nia w prowadzone przez niego poszukiwania pracy. W programie §wiadczonym bez-
terminowo, dopoki zwalniani pracownicy nie przejda pomyslnie okresu probnego
w nowym przedsigbiorstwie, czas konsultacji zalezy od decyzji pracodawcy. Jesli po
okresie probnym pracownik nie otrzyma propozycji statego zatrudnienia, program
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outplacementu trwa nadal az do znalezienia przez podopiecznego nowego zajgcia.
W przypadku programu swiadczonego terminowo doradca pozostaje do dyspozycji
klienta przez okreslona liczb¢ godzin w ciagu ustalonego czasu (Berg-Peer, 2004,
s. 19).

Z kolei outplacement grupowy przeprowadza si¢ w razie likwidacji catych dzia-
16w badz czgsci przedsigbiorstwa. Przybiera on formg¢ szkolenia, stad tez oferuje si¢
go w okreslonym czasie pracownikom wszystkich szczebli hierarchii zawodowe;.
Outplacement grupowy rézni si¢ od indywidualnego zaréwno stabszym dostoso-
waniem konsultacji do indywidualnych potrzeb klienta, jak i ograniczeniami czaso-
wymi. Szkolenia w ramach programu outplacementu trwaja od dwdch do pigciu dni.
Organizuje je dzial szkolen przedsigebiorstwa zlecajacego wykonanie ustugi, a zajgcia
przeprowadzaja zewnetrzni konsultanci lub tez catoscia zajmuje si¢ zewnetrzna firma
doradcza (Berg-Peer, 2004, s. 20).

Typowy program grupowy moze wyglada¢ w sposob nastepujacy (Matachowski,
2006, s. 110):

— wydzielenie w miare jednorodnych grup pracownikdéw;

— przeprowadzenie konsultacji z psychologiem, nakierowanych na zniwelowanie
negatywnych skutkéw zwolnien i wsparcie emocjonalne;

— przygotowanie dla kazdej grupy specjalnych warsztatow dajacych uczestnikom
wskazowki dotyczace radzenia sobie na rynku pracy;

— analiza predyspozycji zawodowych i potencjatu danej osoby w celu stworzenia
profilu osobowosciowego i zawodowego;

— przeprowadzenie zajeé przygotowujacych do pisania CV i listu motywacyjnego,
informujacych o rynku pracy oraz szkolacych w zakresie rozmowy kwalifikacyjnej
(odpowiedzi na trudne pytania, sztuki prezentacji i komunikacji);

— okreslenie indywidualnych osiagnigc, zainteresowan i kwalifikacji, tak by sku-
tecznie zaplanowac¢ cele i proces poszukiwania nowej posady oraz wykorzystaé pre-
dyspozycje zwalnianych osob;

— przedstawienie uczestnikom istniejacych w regionie ofert pracy, wskazujac jed-
noczesnie metody docierania do potencjalnych pracodawcdow;

— propozycja dobrowolnego wziecia przez zwalniane osoby udziatu w kursach;

— przeprowadzenie indywidualnych konsultacji majacych na celu poruszenie te-
matow, z ktorymi osoba ma najwigksze trudnosci.

Zakres kazdego programu jest uzalezniony od mozliwosci finansowych organi-
zacji zwalniajacej pracownikow, zas jego jakos¢ czesto od renomy i marki firmy do-
radczej, ktéra ma przeprowadzi¢ outplacement. Niektore organizacje decyduja sig¢
samodzielnie przeprowadzi¢ dla swoich pracownikow outplacement. Inne w swoich
dziataniach positkuja si¢ radami zewngtrznymi firm doradczych lub w catosci zlecaja
im przeprowadzenie tego programu.

W kazdym przypadku celem ustugi jest znalezienie nowych pracodawcow lub
pomoc w zalozeniu wlasnych firm dla mozliwie najwigkszej grupy zwalnianych oséb.
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Pomimo coraz wigkszej popularnosci programdéw outplacementu, troska i dba-
1o$¢ o zwalnianych pracownikéw nadal wyrdzniaja stosujacych te programy praco-
dawcdow. Koszty, jakie trzeba poniesé, sa niewspotmierne do korzysci uzyskiwanych
zaréwno przez pracownikow, jak i pracodawcow. Z punktu widzenia pracownikow
zwraca si¢ uwage przede wszystkim na minimalizacj¢ psychologicznych kosztow
utraty pracy (Kope¢, 2009, s. 34).

Pierwsza, najbardziej oczywista konsekwencja podjecia decyzji o zwolnieniach
jest koniecznos$¢ wyptaty odpraw. Ich wysokos¢, podobnie jak i okres wyptaty regu-
lowana zostata przez przepisy Kodeksu pracy. Konieczno$¢ wyptaty odpraw szcze-
gdlnie silnie odczuwana jest przez matle i $rednie przedsi¢cbiorstwa, cho¢ dotyczy to
rowniez duzych organizacji.

Kazdy pracodawca decydujacy si¢ na zwolnienia musi liczy¢ si¢ z przeksztalce-
niem niezadowolenia z zaistniatej sytuacji w konflikt z pracownikami. Prawdopodo-
bienistwo wystgpienia konfliktu wzrasta wraz ze stopniem zorganizowania pracowni-
kow na przyktad w strukturach zwiazkow zawodowych.

Polskie przepisy regulujace obowiazki pracodawcy w przypadku zwolnien gru-
powych i monitorowanych mowia m.in., Zze w tego typu sytuacji pracodawca jest zo-
bowiazany skonsultowa¢ zamiar przeprowadzenia grupowego zwolnienia z zaktado-
wymi organizacjami zwiazkowymi dziatajacymi u tegoz pracodawcy (Lautsch, 2009,
s. 50).

Rownie wazna jest mozliwos¢ sabotazy i sabotowania w okresie zwolnienia.
Z jednej strony mamy realng obawg¢ pracodawcy przed szkodami, na jakie moze na-
razi¢ firme sfrustrowany pracownik. Z drugiej strony mamy urazong godnos$¢ oso-
bista 0sob, ktdére zostaly posadzone o mozliwos¢ dokonania czynow niezgodnych
z elementarng uczciwoscia.

Szalenie dotkliwg ,,zemsta” ze strony zwalnianych pracownikow jest donosiciel-
stwo. Nierzadkie sa przypadki, kiedy zwalniany pracownik powiadamia na przyktad
organizacje zarzadzajace prawami autorskimi o wykorzystaniu przez pracodawce
nielegalnego oprogramowania. W takich sytuacjach najczesciej prokuratura wydaje
nakaz rewizji w firmie, komputery sa plombowane, co paralizuje pracg, a niekiedy
naraza pracodawcg na koniecznos$¢ ptacenia wysokiego odszkodowania.

Prawdopodobnie te obawy sprawiaja, iz czgs¢ pracodawcdw decyduje si¢ na zwol-
nienie z obowiazku $wiadczenia pracy z chwila wrgczenia wypowiedzenia. W cza-
sie trwania wypowiedzenia zwalniani pracownicy nie musza pracowac. Na pierwszy
rzut oka sytuacja taka wydawataby si¢ korzystna dla pracownika — otrzymuje on
nadal wynagrodzenie, majac czas na odpoczynek i poszukiwanie nowej pracy. Wiek-
szo$¢ zwalnianych w ten sposob pracownikdéw odbiera to jako osobista zniewage.
Wraz ze wzrostem niepewnosci, obnizaniem nastrojow i koncentracja pracownikow
na kwestiach zwiazanych ze zwolnieniami spada rowniez motywacja do pracy. Spa-
dek wydajnosci obserwowany jest zazwyczaj zarbwno wewnatrz firmy, jak i przez
osoby z zewnatrz — klientow czy tez kontrahentéw. Cze$¢ indywidualnych konflik-
tow z pracownikami trafia najczesciej z ich powddztwa do sadéw pracy. Doswiad-
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czenie pokazuje, ze konflikt z pracownikiem zakonczony w sadzie pracy jest duzym
dodatkowym kosztem dla pracodawcy.

Zwolnienia i ich odbioér przez otoczenie moga mie¢ powazne konsekwencje dla
firmy. Najpowazniejszym zagrozeniem jest mozliwos$¢ utraty wizerunku jako orga-
nizacji budzacej zaufanie. Redukcje sa bowiem sygnatem dla otoczenia, w ktorym
funkcjonuje firma, ze ma ona powazne klopoty. Utrata wiarygodnosci, opinii sta-
bilnej, wyptacalnej firmy, ktora buduje swoja przysztosé, ma szczegolne znaczenie
w kontaktach zewngtrznych z klientami, kooperantami, dostawcami. Utrata zaufania
bezposrednio przedktada si¢ na poziom sprzedazy, wiarygodnos¢ kredytowa, mozli-
wos¢ pozyskania nowych dostawcow, elastycznos¢ w okreslaniu warunkow wspot-
pracy, zaliczki itp. W zwiazku z tym, ze klienci, firmy kooperujace i dostawcy tak czy
inaczej dowiedza si¢ o redukcjach, warto si¢ zastanowié¢ nad terminem i sposobem
poinformowania ich o przyczynach tej sytuacji. Wiadomos¢ taka powinna zawierac
réwniez informacje o podjetych i planowanych decyzjach majacych na celu utrzyma-
nie firmy i jej dalszy rozwo;.

Z kolei reakcje psychologiczne 0osob zwalnianych mieszcza si¢ w kanonie typo-
wych dla sytuacji okreslanych przez psychologig¢ jako ,,sytuacje trudne” czy tez ,,sy-
tuacje kryzysowe”. Reakcja pierwotng i dominujaca jest najczesciej Igk. Poczucie
zagrozenia 1 niepewnos¢ przysztosci podsycaja tylko ow Igk. Szczegdlnie jest on
widoczny u 0sdb zwolnionych po raz pierwszy w zyciu. Nie majac w przesztosci
doswiadczen dajacych wskazowki, jakie przedsiewziaé dziatania, jak si¢ zachowaé
1 kogo poprosi¢ o pomoc, czuja si¢ zagubieni. Duzo tatwiej przystosowac si¢ do sytu-
acji osobom, ktore przezyly w przesztosci utrate pracy — wiedza, ze sobie poradzity,
sa pewne, ze moga liczy¢ na wsparcie bliskich oséb, maja swiadomosé, ze to si¢ zda-
rza i ze zwolnienie nie oznacza wcale konca $wiata.

Kolejnym potencjalnym problemem osdb zwalnianych z pracy jest utrata poczu-
cia wlasnej warto$ci 1 zmniejszanie pewnosci siebie. Zagrozenie to w réznym stop-
niu dotyka rézne osoby. Osoby pozostajace w stresie czgsto doznajg nieprzyjemnych
objawow o charakterze psychosomatycznym. Moga skarzy¢ si¢ na bezsennos¢ lub
wrecz odwrotnie — na nadmierng sennosc¢, drazliwosé, ptaczliwo$é, szybkie meczenie
si¢, zmienno$¢ nastrojow lub obnizony nastroj, ktory moze przerodzic si¢ w depresje.
Jezeli stres utrzymuje si¢ przez dtuzszy czas, woéwczas jego skutki mogg by¢ znacz-
nie grozniejsze. Wykazano, ze silny, dtugotrwaty stres jest jedng z przyczyn choréb
serca, chorob wrzodowych, nerwic itp. Prawdopodobienstwo wystapienia wspomnia-
nych dolegliwosci i schorzen zalezy od indywidualnych predyspozycji psychologicz-
nych osdb zwalnianych, nie bez znaczenia jest w tym przypadku wsparcie ze strony
otoczenia czy tez sytuacja materialna, w jakiej si¢ znajduja.

Oczywista pierwsza reakcja osoby, ktora przeszta pozytywnie przez selekcje do
zwolnien, jest poczucie ulgi i zadowolenie z utrzymania pracy. U czgsci 0osdb zadowo-
lenie maci jednak uczucie, ze swoje miejsce pracy utrzymaty kosztem kogos innego.

Zadowolenie z utrzymania miejsca pracy wzmaga niepokdj o przyszios¢ swoja
i firmy. Pracownicy pozostajacy w przedsigbiorstwach zadaja sobie pytania: Czy
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beda nastgpne zwolnienia? Czy plan restrukturyzacyjny si¢ powiedzie? Czy warto
wiazac si¢ z firma, czy moze lepiej poszukac sobie nowego pracodawcy? Co stanie
si¢ z moim stanowiskiem pracy, jezeli beda kolejne redukcje? Czy nadal bgde miat
takie dobre notowania u przetozonych?

Pozostali w firmie pracownicy podejmuja codzienne obowiazki w napigtej atmo-
sferze utrudniajacej skupienie si¢ na realizacji zadan i celéw. Dlatego, na ile jest to
mozliwe, konieczne jest maksymalne skrocenie czasu nie tylko redukcji, ale rowniez
ustalania nowych zasad i wprowadzania restrukturyzacji (Flis, Mos, Zacharzewski,
2002, s. 49).

Reasumujac, programy outplacementu znacznie ograniczaja ryzyko roszczen ze
strony pracownikow dzigki temu, ze ich energia zostaje wtasciwie ukierunkowana.
Wsparcie udzielane pracownikom w trakcie zmiany zawodowej jest nie tylko wyra-
zem troski o osoby, ktore nalezaly do zespotu, lecz takze jednym z narzedzi zarzadza-
nia talentami. Pozwala budowac¢ atmosfer¢ zrozumienia i zaufania wewnatrz organi-
zacji oraz sprawia, ze byli pracownicy staja si¢ ambasadorami firmy w przysztosci
(Kope¢, 2009, s. 34).

2. Studium przypadku - prezentacja Tkalni Beskidzkiej Sp. z o.0.
z siedzibg w Andrychowie realizujacej zwolnienia monitorowane

Prezentowana spodtka zostala zarejestrowana w Krajowym Rejestrze Sadowym
w dniu 28 czerwca 2005 r., a rozpoczeta dzialalno$¢ produkcyjna na poczatku
sierpnia 2005 r. Firma powstata w wyniku restrukturyzacji Grupy Kapitatowej An-
dropol SA.

Proces restrukturyzacji polegat na przejeciu dwoch wydziatéw produkeyjnych:
Wydziatu Tkalni i Wydzialu Przgdzalni. Przedmiotem dziatalnos$ci firmy jest produk-
cja przedz i tkanin.

Firma dziata w bardzo trudnych warunkach rynkowych, przemyst lekki od po-
czatku lat dziewigcédziesiatych XX wieku podlega nieustannej restrukturyzacji. Pro-
dukcja tkanin wykonczeniowych w 1990 r. w nowych warunkach gospodarczych
spadta do poziomu sprzed prawie czterdziestu lat. W 1991 r. nastapito z kolei po-
wazne ograniczenie zapotrzebowan na tkaniny baweiiane i elanobawelniane ze
strony zakladow te tkaniny konfekcjonujacych. Wynikato to z nagtego zatamania si¢
handlu na réznych rynkach, przede wszystkim z ZSRR. Przeprowadzona od 2004 r.
liberalizacja handlu tekstyliami wpisywata si¢ w szerszy trend likwidowania barier
w $wiatowym handlu. Miata ona ufatwi¢ krajom rozwijajacym sie dostgp do ryn-
kéw krajow rozwinigtych i zwigkszy¢ ich mozliwosci brania udziatu w $wiatowym
handlu. Dla krajow rozwinietych byta zaréwno narzedziem ulatwiajacym handel, jak
i elementem szerszej transakcji wiazanej, ktora otwierata nowe mozliwosci w doste-
pie do rynkéw ustug. Okazato si¢ jednak, ze przeprowadzajac liberalizacjg, nie prze-
widziano wielu elementow ubocznych, ktore spowodowaty, iz nie dla wszystkich
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krajow rozwijajacych si¢ i nie dla wszystkich grup w krajach rozwinigtych byto to
posuniecie korzystne.

Wobec nadchodzacej liberalizacji, w ciagu ostatnich lat mozna byto zaobserwo-
waé wyrazny trend do modernizacji sektora tekstylnego w Unii Europejskiej. Na-
turalnie nie wszystkie przedsigbiorstwa zdotaly si¢ zmodernizowac i przestawi¢ na
produkcje towarow o wyzszej wartosci dodanej. Trudnosci mialy zwlaszcza przed-
sigbiorstwa z potludnia Europy oraz z krajow nowo przyjetych do Unii.

Dobrym przyktadem jest Polska, w ktorej dominuja mate zaktady, czgsto niema-
jace srodkdw na modernizacje. Wobec tego wyksztalcil si¢ wyrazny podziat na pro-
ducentéw obawiajacych si¢ azjatyckiej konkurencji, ktérzy postulowali utrzymanie
protekcjonistycznych barier, i zaktady spokojne o swdj byt (Kobytka, 2006).

Ogromnie negatywny wplyw na sytuacj¢ finansowa prezentowanej spotki miala
powoddz w nocy z 24 na 25 sierpnia 2005 r. w Andrychowie. Spowodowata ona m.in.
wylaczenie przez Powiatowy Urzad Nadzoru Budowlanego z uzytkowania na dwa
tygodnie hali przedzalni z powodu zawilgocenia kabli energetycznych. Skutkiem
tego zamknieto dwa ciagi produkcyjne, gdyz ich naprawa nie byla optacalna. Za-
chwiato to ptynnoscia finansowa spotki, naleznosci wobec dostawcow nie byly na
biezaco regulowane, wstrzymano zatem dostawy bawelny 1 wszczeto procedury win-
dykacyjne. Dlatego zarzad spdtki podjat decyzje o otwarciu likwidacji z dniem 26
kwietnia 2006 r.

Celem likwidacji byto zamknigcie wszelkich spraw spotki w sposob zapewnia-
jacy splatg wszystkich wierzycieli oraz uratowanie Wydziatu Tkalni.

Zatozenia planu likwidacji obejmowaty:

— zamknigcie Wydziatu Przedzalni potaczone ze zwolnieniami grupowymi 326
pracownikow;

— pozyskanie srodkéw z Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych
na odprawy dla pracownikow;

— doprowadzenie do podpisania z wierzycielami porozumien dotyczacych warun-
kéw splaty zadtuzenia, tj. odroczenia sptaty zadtuzenia w czasie i umorzenia czgsci
odsetek. Zrodtem splaty zobowiazan byly przyszte dochody spoiki;

— minimalizacjg¢, w miar¢ mozliwosci, kosztéw spotecznych — uruchomienie dzia-
an ostonowych;

— sprzedaz majatku Wydziatu Tkalni i przej$cie pracownikéw do nowego praco-
dawcy po sptacie zobowiazan spotki.

W ramach dzialan ostonowych realizowanych we wilasnym zakresie, spotka
skupita si¢ m.in. na doradztwie udzielanym pracownikom przez Dziat Kadr, a do-
tyczacym kompletowania dokumentéw niezbednych dla urzedu pracy badz innego
pracodawcy, posredniczenia w przekazywaniu ofert pracy, udzielania informacji na
temat przepisOw prawa pracy oraz zwalniania pracownikéw z obowiazku $wiad-
czenia pracy w okresie wypowiedzenia w przypadku znalezienia przez nich nowej

pracy.
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Spotka w trakcie trwania procedury likwidacyjnej wzieta udziat w projekcie
,Ustugi zwiazane ze wsparciem zwolnien monitorowanych” w ramach Programu
Phare 2003 Rozwoj Zasobdéw Ludzkich finansowanego ze srodkow Unii Europej-
skiej 1 budzetu panstwa oraz realizowanego na zlecenie Polskiej Agencji Rozwoju
Przedsiebiorczosci. Podmiotem odpowiedzialnym za realizacj¢ programu zwolnien
monitorowanych byta firma WYG International Sp. z o0.0. z siedziba w Warszawie.

Program byl przygotowany z mysla o zwalnianych pracownikach, ktérym miat
poméc w pokonaniu stresu wywotanego utrata dotychczasowego zatrudnienia
i w szybkim odnalezieniu nowego miejsca na rynku pracy.

Odchodzacy pracownicy otrzymali realne, konkretne wsparcie w zakresie zdoby-
cia nowych kwalifikacji i innej pracy w terminie kilku miesi¢cy od momentu zwol-
nienia. Korzystanie z pomocy w trakcie dokonywania redukcji zatrudnienia (jeszcze
w zakladzie pracy w okresie wypowiedzenia) pozwolito czgsto na ptynng zmiang
i tagodne przejscie do innego pracodawcy.

Zwolnienia monitorowane objelty w swojej klasycznej formule doradztwo zawo-
dowe i psychologiczne, szkolenia oraz bezposrednie poszukiwanie pracy. Poszcze-
gdlne elementy programu przeplataty si¢ wzajemnie w czasie, tak aby proces we-
wnetrznej adaptacji zmian taczyt si¢ z pierwszymi krokami na rynku pracy. Sukces
programu zalezat w znacznej mierze od umiej¢tnosci kreowania odpowiednich po-
staw w zalezno$ci od sposobu osobistej reakcji pracownika na zwolnienie. Przeta-
manie kryzysu wywolanego zwolnieniem i zaproponowanie nowych mozliwosci za-
wodowych bylo centralnym punktem pracy doradcow realizujacych program. Dla
sprawnej realizacji programu zwolnien monitorowanych powotano na terenie za-
ktadu pracy biura programu, nazywane najczgsciej punktami pomocy zawodowej
lub centrum adaptacji zawodowej. W punkcie/centrum dziatat zespot doradcow za-
wodowych i analitykow rynku pracy, a tam gdzie byto to uzasadnione — posrednik
pracy. Doradcy zawodowi pracowali gtdéwnie na terenie zaktadu pracy. Do ich zadan
nalezata organizacja kontaktéw z pracownikami i osobami odpowiedzialnymi za pro-
ces wewnatrz firmy. W pierwszej kolejnosci zadbali oni o poprawng komunikacje
z zarzadem oraz osobami zwalnianymi. Kazdy uczestnik projektu przeszedt pierw-
sze spotkanie informacyjne, warsztaty oraz spotkania indywidualne. Kolejne tygo-
dnie przeznaczone byty na spotkania indywidualne uczestnikéw z doradcg zawodo-
wym. Celem tych spotkan bylo lepsze poznanie osdb tracacych prace, rozpoznanie
ich kompetencji i okreslenie obszaru zainteresowan zawodowych.

Doradcy $cisle wspotpracowali z analitykami rynku i posrednikami pracy, ktorzy
uwzgledniajac indywidualne potrzeby, reprezentowali pracownikow na rynku pracy.
W trakcie trwania projektu zwalniani pracownicy mieli okazj¢ otrzymaé wsparcie
psychologiczne, uczestniczyé w warsztatach i sesjach doradczych dostosowanych do
ich potrzeb, w koncowej fazie mogli sporzadza¢ swoje indywidualne plany rozwoju
zawodowego.

Spotkania z doradcami zawodowymi mialy na celu nabycie umiejetnosci dokony-
wania oceny mozliwosci i predyspozycji zawodowych, poszukiwania pracy, pisania
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dokumentow aplikacyjnych, zaktadania i prowadzenia wtasnej dziatalnosci gospo-
darczej, prawa pracy i wielu innych. O ile program przewidywat kursy zawodowe
dla odchodzacych pracownikow, to po ustaleniu ewentualnych deficytow kwalifika-
cyjnych osoby bgdace w okresie wypowiedzenia skierowano na kursy szkoleniowe.
Nastepnie pracownicy zostali objeci programem posrednictwa pracy. Zadaniem biura
programu byto dotarcie do innych pracodawcoéw na rynku i poszukiwanie wolnych
miejsc pracy.

Efekty programu zwolnien monitorowanych sa dostrzegalne w skali catej firmy —
program miat bezposredni, pozytywny wpltyw na pracownikow pozostajacych w fir-
mie, zaktadowe organizacje zwiazkowe, kierownictwo firmy oraz najblizsze otocze-
nie firmy. Shuzyt uspokojeniu napie¢ zwiazanych ze zwolnieniami, utrzymaniu tempa
zmian organizacyjnych oraz poprawie morale pozostajacej zalogi. Tracacym prace
pozwolil na szybsze pokonanie stresu i podjecie dziatan aktywizujacych, co znaczaco
podniosto ich skutecznosc.

Okres, ktéry potrzebny jest na znalezienie satysfakcjonujacej pracy dla wybra-
nej osoby, w najwigkszej mierze zalezy od jej postawy i zaangazowania w ten pro-
ces. Niemniej jednak przy odpowiednio ukierunkowanej pomocy ze strony doradcow
zawodowych 1 posrednikow pracy prawie wszyscy uczestnicy programow w ciagu
dwoch—trzech miesigcy od rozpoczecia programu nawiazali kontakt z przysztym pra-
codawca lub wybierali inny rodzaj dziatalnosci, ktory zapewnia im aktywnos¢ zawo-
dowa.

Dziatania ostonowe zorganizowane przez firm¢ WYG International Sp. z o.0.
przedstawiaja si¢ nastgpujaco:

— przeprowadzono doradztwo zawodowe dla 235 oséb na terenie zaktadu (dodat-
kowo 7 oséb z AZPB Andropol SA skorzystato z doradztwa);

— przeprowadzono 11 szkolen zawodowych dla 186 o0sob;

— zorganizowano 8 warsztatow aktywizujacych dla 136 osdb;

— kazdej z 0séb objetych programem przedstawiono jedng ofertg pracy.

Podsumowanie dziatan ostonowych:

— na 0golng liczbg 695 zatrudnionych pracownikow procedura zwolnien objeto
326 pracownikdw, a zwolniono 310;

— 6 pracownikdw nieobjg¢tych zwolnieniami grupowymi zwolnito si¢, gdyz zna-
lazto lepsza pracg;

— zorganizowano 11 stanowisk pracy na Wydziale Tkalni wskazanych przez
zwiazki zawodowe;

—w Grupie Andropol SA zatrudniono 5 pracownikow;

— 11 os6b samodzielnie znalazto prace;

— czasowo zatrudniono 50 osdb na stanowiskach skrecarek;

— z dziatan ostonowych zorganizowanych przez firm¢ WYG International Sp.
7 0.0. skorzystato 235 0sdb;

— z wlasnej woli 101 pracownikow nie skorzystato z dziatan ostonowych.
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3. Podsumowanie

Obecnie wiele polskich firm zglasza do urzedow pracy koniecznos¢ przeprowa-
dzenia zwolnien grupowych z przyczyn ekonomicznych. Spadki zamdéwien, wahania
kursu ztotego, opcje walutowe wywotuja w efekcie wzrost bezrobocia, spadajaca
z miesigca na miesiac liczbg ofert zatrudnienia, zapowiedzi zwolnien masowych.

Dotyczy to zakltadow pracy nieomal wszystkich galezi naszej gospodarki. Jak
wynika z analizy rynku pracy, znaczna cze$¢ przedsigbiorcow stara si¢ aktywnie
wspiera¢ w rozny sposob odchodzacych z ich firmy pracownikow. Aktywnos¢ ta by-
taby wigksza 1 skuteczniejsza, gdyby mogli oni przeznaczy¢ na outplacement wig-
cej srodkéw finansowych. Najczesciej stosowanymi w przedsigbiorstwach formami
przy zwolnieniach grupowych byly: pomoc w przekwalifikowaniu zawodowym oraz
szkolenia na temat aktywnego poszukiwania pracy na wspolczesnym rynku.

Korzysci z zastosowania outplacementu to przede wszystkim brak sporow ze
zwigzkami zawodowymi, poprawa wizerunku przedsigbiorstwa, tymczasowe zaspo-
kojenie potrzeby bezpieczenstwa i pewnosci na przyszto$¢ u zwalnianych oraz lepsze
zrozumienie przyczyn restrukturyzacji i zwolnien. Natomiast bardzo rzadko nast¢po-
wata poprawa atmosfery (klimatu organizacyjnego, morale, motywacji) w przedsig-
biorstwie, ktére dokonato ci¢¢ w zatrudnieniu.

Typowa forma wspierania przez firmy oséb zwalnianych bylo przyznawanie im
jednorazowych odpraw pieni¢znych. Rozwigzanie to miato zapewnia¢ tzw. spokoj
spoteczny w firmie 1 umozliwia¢ w miar¢ tagodne rozstanie si¢ z pracownikiem. Na-
lezy jednak stwierdzi¢, ze jest to rozwigzanie dajace pracownikowi niewielkie per-
spektywy na przysztos¢. Bardziej rozwinigte 1 zarazem skuteczniejsze niz w Polsce
formy wsparcia dla zwalnianych sa stosowane w krajach wyzej rozwinigtych gospo-
darczo. Mniejszy nacisk kladzie si¢ w nich na polityke¢ odpraw finansowych, a wigk-
sza uwage koncentruje si¢ na wspolpracy w znalezieniu nowego miejsca pracy. Out-
placement staje si¢ tam de facto ustuga rekrutacyjna.

Efekty outplacementu zaleza od operatywnosci profesjonalnych poszukiwaczy
pracy, a takze od chionnosci lokalnego rynku pracy. Pozyskiwane w okolicy oferty
pracy sa nastgpnie przekazywane redukowanym pracownikom. Pozostate formy po-
mocy zwalnianym, takie jak doksztatcanie, terapia psychologiczna czy pomoc praw-
nicza, nalezy traktowac jedynie jako formy uzupekniajace wobec procesu zmiany
miejsca pracy, cho¢ nie nalezy ich zaniedbywac.
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Outplacement as a Tool in the Process of Employment Restructure

Abstract: Job cuts have become a very difficult problem in each organization. It needs care-
ful and responsible approach from the employer’s side, towards the employees being made re-
dundant. Making employees redundant influences badly the image of the company. Therefore,
employers who care about a good image of their company, try to resolve this unpleasant layoff
problem by providing a service called in English outplacement, which means providing each
displaced employee with a thorough support to help them to find themselves in a new situation,
both in professional and private life, to adjust to the requirements of a modern job market and
to find a new job. The article also includes a case study — the presentation of a company, which
provides outplacement services in real life through their own staff members and with the help of
a consultancy company.

Key words: outplacement, monitored layoffs
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