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ZWOLNIENIA MONITOROWANE JAKO FORMA WSPARCIA
ZWOLNIEN GRUPOWYCH

Wprowadzenie

Restrukturyzacja zatrudnienia w Polsce przybiera najczgsciej forme redukcji
zatrudnienia ($wiadczg o tym najlepiej przyklady z okresu transformacji ustrojowej z
poczatku lat 90-tych.) Gléwnym celem redukcji zatrudnienia jest obnizenie kosztow pracy. W
wielu przypadkach redukcja zatrudnienia na duza skale przybiera postaé zwolnien
grupowych.

Redukcja zatrudnienia jest jedng z form dziatan, ktore pozwalajg przetrwaé firmie okres
kryzysu gospodarczego. Jednak redukcja zatrudnienia, zwlaszcza w postaci zwolnien
grupowych przynosi efekty tylko wtedy gdy jest dobrze przygotowana. Stuza temu programy
outplacementu lub zwykte plany odej$¢ (zawierajg one m.in. liczbg 0so6b przewidzianych do
zwolnienia, informowanie pracownikéw i konsultacje ze zwigzkami zawodowymi, bodzce
zachecajace do dobrowolnego zwolnienia si¢, warunki zwolnien itp.)

Zwolnienia grupowe regulowane sa ustawa z 13.03.2003'. Okresla ona: procedury
postepowania w sytuacji zwalniania pracownikOw zapobiegajagce m.in. ponoszeniu Przez
pracodawcow dodatkowych kosztow (np. na rozprawy sgdowe), wielkos¢ odszkodowania dla
pracownikow, kategorie pracownikow chronionych oraz sytuacje, w ktorych pracodawca nie

moze wymowi¢ umowy o prace.

1. Outplacement (zwolnienia monitorowane) jako forma wsparcia zwolnien

grupowych

Specyfika outplacementu
W literaturze mozna znalez¢ roézne polskie odpowiedniki terminu outplacement m.in.
»Wypowiedzenie ze znieczuleniem” (Berkowski P.), ,,zwalnianie w biatych rekawiczkach”

(Mackowiak J.), ,,cywilizowane zwalnianie pracownikow” (Puchalski K.), ,,wypowiedzenia z

! Ustawa z 13.03.2003 o szczegblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunku pracy z przyczyn nie
dotyczacych pracownikéw, Dz. U. 2003, nr 90, poz.884.



klasg” (Nogaj H.). Jednak powszechnie przyjetym w Polsce jest termin ,,zwolnienia
monitorowane”, ktory wygrat w konkursie ogltoszonym przez dwutygodnik ,,Personel”’(1999)
na polski odpowiednik stowa outplacement. Firmy konsultingowe prowadzace programy
outplacementu na zlecenie przedsi¢biorstw uzywaja réwniez okreslen: ,,program adaptacji
zawodowej” lub ,,program aktywizacji zawodowe;j”.

Sposréd wielu definicji outplacementu mozna przytoczy¢ definicje znanego specjalisty
od zarzadzania zasobami ludzkimi M.Armstronga:

,,Program zwolnien monitorowanych (outplacement) ma na celu udzielenie zwalnianym
pracownikom pomocy w poszukiwaniu innej pracy. Zaktada on wspieranie pracownikow w
tym trudnym okresie przez doradztwo, pomoc w ponownym okresleniu mozliwosci wiasnej
kariery i celow pracy, a nastgpnie zapewnienie wiarygodnych, przedstawionych w delikatny
sposob wskazowek dotyczacych osiggania tych celow.”?

Podsumowujgc wyniki analizy definicji nalezy uzna¢ outplacement za nowoczesny
proces wspomagajacy strategiczne Zzarzadzania zasobami ludzkimi poprzez udzielanie
kompleksowej i specjalistycznej pomocy zwalnianym pracownikom, ktorzy znajdujg sie¢ w
trudnej sytuacji a zarazem ulatwienie im odnalezienia si¢ w nowej sytuacji, zardOwno

zawodowej jaki 1 zyciowe;.

Rodzaje outplacementu
Poczatkowo outplacement traktowano, jako forme¢ specjalistycznych ustug doradczych
dla kadry menedzerskiej. Jednak zwigkszenie konkurencji migdzy przedsigbiorstwami
zarowno w skali lokalnej jak globalnej zmuszato je do zwolnien pracownikow czesto na duza
skale. Spowodowalo to zapotrzebowanie na rdézne rodzaje outplacementu. Najczesciej

wymienia si¢ outplacement: indywidualny, grupowy 1 mieszany.

Outplacement indywidualny
To outplacement skierowany do specjalistow 1 kadry menedzerskiej polegajacy na pracy
konsultanta z uczestnikiem programu pomagajgcego mu w znalezieniu zatrudnienia. Czas nie
jest okre§lony a pomoc odbywa si¢ w oparciu o opracowany (wspolnie z klientem)
harmonogram dziatan. Konsultant udziela wsparcia i analizuje postgpy klienta. Program trwa

dalej, rowniez podczas okresu probnego w nowej firmie i1 konczy si¢ dopiero po otrzymaniu

2 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2005, s. 426.



przez klienta propozycji stalego zatrudnienia. Jezeli klient nie otrzyma takiej propozycji
program trwa nadal az do skutku.

Tego typu outplacement indywidualny stosowany jest rowniez w stosunku do
pracownikow szczegolnie cenionych przez firme (potem w nowej firmie opinia takiej osoby o
firmie, czgsto lidera opinii, moze zadecydowac o przysztych kontraktach) oraz wysokiej klasy

specjalistow.

Outplacement grupowy

Wedhug A.Sidor-Rzadkowskiej ,,Outplacement grupowy jest propozycja kierowang do
pracownikow nizszych szczebli, w tym réwniez do kierownikdéw usytuowanych nizej w
hierarchii. Sg to zwykle osoby, z ktorymi firma decyduje si¢ rozsta¢ w ramach zwolnien
grupowych przewaznie na skutek przeksztatcen i procesow 1re:s‘[rukturyzacyjnych”3

W Polsce za zwolnienia grupowe uwaza si¢ te, ktore pociagaja za sobg koniecznos$¢:

e rozstania si¢ ze wszystkimi pracownikami z powodu likwidacji lub upadtosci
zakladu;

e jednorazowego lub dokonanego w ciggu 3 miesigcy zmniejszenia zatrudnienia z
przyczyn dotyczacych pracodawcy 0 co najmniej 10% w zakladach
zatrudniajacych do 1000 oséb oraz 0 co najmniej 100 pracownikow w firmach
powyzej 1000 osob.

W takich sytuacjach program outplacementu grupowego moze stanowi¢ wsparcie dla
duzej liczby pracownikow zmuszonych do odejscia z powodu restrukturyzacji zatrudnienia.
Taki program powinien:

e Dbyc¢ dopasowany do sytuacji uczestnikow;

e zawieraC ofert¢ szkolen i1 dlugofalowej opieki nad uczestnikami przy czym
forma i tres¢ szkolen oraz metody szkolenia powinny by¢ dostosowane do
réznych grup docelowych.

Tworzenie programu outplacementu obejmuje kilka etapow:

e krok pierwszy to okreslenie jego formy i czasu trwania

e krok drugi to wyznaczanie osob — uczestnikow programu ( jezeli program jest
czgscig pakietu socjalnego to udziat powinien modc wzigé kazdy
zainteresowany). Generalnie jednak uczestnictwo jest dobrowolne. Tworzenie

grup szkoleniowych to istotny element programu wptywajacy na jego sukces.

® M. Sidor-Rzadkowska, Zwolnienia pracownikéw a polityka personalna firmy, Oficyna Ekonomiczna, Krakow
2003, 5.105



Celem szkolen, istotnego sktadnika programu ouplacementu, jest wytworzenie
wysokiego poziomu motywacji do dziatania (poszukiwania pracy), przetamywanie lekow i
watpliwosci zwigzanych z niskg samooceng oraz pokazanie nowych perspektyw.

Stad w sktad programu szkolen powinny wchodzi¢ takie tematy jak:

e poznanie swoich mocnych i stabych stron osobistych i zawodowych,
e pokazanie ich w dokumentach aplikacyjnych (analiza SWOT),
e prezentacja CV potaczona z autoreklama,
e poznanie strategii poszukiwania pracy,
e (¢wiczenia zachowania si¢ w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej itp.
Oprocz poznania sposob poszukiwania pracy istotne jest podnoszenie przez uczestnikow

poczucia wlasnej wartosci oraz gotowosci do zmian.

2. QOcena skutecznos$ci outplacementu

Dopiero po zakonczeniu zabiegow w ramach outplacementu a szczegodlnie waznego
elementu programu jakim sg szkolenia mozna probowaé okresli¢ jak byto ono skuteczne i
pomocne dla przedsiebiorstwa i uczestnikow, ale rowniez organizacji zwigzkowych jesli

dziataja w przedsigbiorstwie.

Ocena skutecznosci outplacementu z perspektywy przedsi¢biorstwa
Przedsigbiorstwo ma oczywiscie obowiazek udzielenia, zgodnie z obowiazujacymi
przepisami, przynajmniej minimalnej pomocy zwalnianym pracownikom (np.dni wolnych na
poszukiwanie pracy). Jednak dopiero zastosowanie outplacementu przynosi przedsigbiorstwu
dodatkowe korzysci:
e materialne np. zmniejszenie ilosci procesow przed sadem pracy, redukcje strat
spowodowanych duzg ilo$cig zwolnien;
e niematerialne np. dbanie o wizerunek ,humanitarnego” przedsigbiorstwa
odpowiedzialnego wobec wilasnych (bylych) pracownikéw zwtaszcza o dlugim

stazu pracy.

Ocena skutecznos$ci outplacementu z perspektywy pracownikow
Na ogo6t outplacement jest dobrze oceniany przez bioragcych w nim udziat pracownikow.
W odniesieniu do menedzeréw wyzszego szczebla a czgsto rowniez specjalistow ustugi sa

wrecz standardem 1 czgsto sg zawarte w kontraktach menedzerskich. Zaré6wno z perspektywy



menedzeréw i specjalistow jak szeregowych pracownikow outplacement daje dla nich szereg
korzysci:
e pomoc konsultantéw w negocjacjach warunkéw zwolnienia;
e wsparcie psychiczne dla zwalnianych znajdujacych sie czgsto w ,,dotku
psychicznym”;
e pomoc w szybszym i latwiejszym znalezieniu nowej pracy;
e szkolenia pozwalajace zdoby¢: nowy zawdd (poszukiwany na lokalnym rynku

pracy) i nowe doswiadczenia wspierajace rozwoj osobisty.

Ocena skutecznosci outplacementu z perspektywy organizacji pracowniczych

funkcjonujacych w przedsi¢biorstwach

Stosunek zwlaszcza rad pracowniczych do programéw outplacementu byl poczatkowo
sceptyczny. Nastawiano si¢ raczej na dzialania zwigzane z ochrong pracownikéw przed
zwolnieniami. Jednak skuteczno$¢ programoéw outplacementowych przeprowadzanych w
wielu polskich firmach przekonata je, Ze niemniej wazne sg dziatania pomagajace
zwalnianym znalez¢ nowe miejsce pracy jezeli zwolnien z ré6znych powodow unikna¢ nie

mozna.

3. Outplacement w przedsiebiorstwach polskich

Za pioniera outplacementu w Polsce uwazane sg zaktady Przemystu Tytoniowego
nalezace do koncernu Philips Morris, ktore przeprowadzily taki program w zaktadzie w
Oswigcimiu (250 zwolnionych pracownikow). Wsrdd kolejnych firm wymieni¢ nalezy TP
S.A., Hochtief Polska sp.z.0.0., Daewoo — FSO Motors, Saint-Gobain Abrasives, Grupa
Zywiec S.A, Fugo S.A., Kompania Piwowarska Browary Wielkopolskie, Danone, Bank
Zachodni, Unilever, Cadburry-Wedel i wiele innych. Przyktady §wiadcza, ze na terenie Polski
realizowanych jest duzo projektow opartych na zalozeniach metodologicznych outplacementu
a liczba uczestnikéw projektu (zwalnianych pracownikoéw) wahala si¢ od kilkunastu do
kilkuset a nawet kilku tysigcy.

Przyktadem restrukturyzacji zatrudnienia przeprowadzonej na szeroka skale jest TP S.A.
Program obejmowat okres od 1992 do 2005, ale tak naprawde¢ rozpoczat si¢ w roku 2000 i
trwal do 2004. W tym okresie z firmy odeszto okoto 25 tysiecy osob. Outplacement byl jedng
z form pomocy oferowanej pracownikom odchodzacym z TP S.A. Oferowat odchodzacym

wsparcie zarowno w postaci szkolen jak doradztwa. Program outplacementu byl oferowany



gdy pracownicy przewidziani do zwolnienia byli jeszcze zatrudnieni w TP S.A (pobierali
wynagrodzenie i $wiadczenia socjalne). Taka sytuacja byta korzystna dla przedsiebiorstwa i
zwalnianych gdyz dawata czas na pokazanie nowych perspektyw i mozliwosci wykorzystania
swoich kompetencji w innej firmie (pracy). Zwalniani dobrowolnie podejmowali decyzj¢ o
wyborze szkolen (np. warsztaty poszukiwania pracy czy zaktadania wtasnej dzialalnosci
gospodarczej)

Kazdy wuczestnik programu otrzymat ,,Podrecznik dla pracownikow TP S.A.
poszukujacych pracy” oraz komplet materiatéw informacyjnych pomagajacych w podjeciu
pracy. Dla zainteresowanych stworzono punkty konsultacyjne oraz nawigzano wspotprace z
urzedami pracy. W 2000 roku ponad 70 % pracownikéw odchodzacych z firmy skorzystato z
programu odej$¢ dobrowolnych.

Wazna role w procesie outplacementu odegraly zorganizowane w catej Polsce os$rodki
nazwane Centrami Adaptacji Zawodowej (CAZ). W osrodkach prowadzono spotkania
indywidualne w czasie ktorych badano predyspozycje zawodowe oraz oczekiwania dotyczace
programu. Pomagano roéwniez w opracowaniu dokumentow aplikacyjnych i przedstawiono
konkretne oferty pracy.

W osrodkach odbywaty si¢ rowniez szkolenia i kursy. Do nich naptywaty oferty z rynku
pracy. CAZ utrzymywaly rowniez kontakt z mediami.

Raporty z dzialalno$ci wewngtrznych o$rodkéw outplacementowych sptywaly co
miesigc do centrali. Pozwolito to na koordynacj¢ dzialan w ramach projektu.

Oferowane przez CAZ szkolenia 1 kursy przeznaczone byly przede wszystkim dla
pracownikow, ktorych stanowiska mialty by¢ catkowicie zlikwidowane 1 ktérzy musieli odejsé¢
z firmy. Przed ustaleniem oferty szkolen dokonano analizy rynku pracy pod katem
mozliwosci zatrudnienia pracownikow w innych zawodach. Najbardziej popularnymi
szkoleniami outplacementowymi w TP S.A byty: kursy zawodowe (np. kosmetyczny,
fryzjerski, obstugi kas fiskalnych, kierownik matej gastronomii, prowadzenia Kksigg
rachunkowych, doradztwa podatkowego, rachunkowosci , na prawo jazdy kat.B,C,D,
spawania gazowego i argonowego), kursy informatyczne (tworzenie stron WWW, photoshop,
instalacji 1 obshugi systemoéw komputerowych, budowy i administracji sieci LAN). Firma
oferowata réwniez dofinansowanie do nauki (matura, studium pomaturalne, studia wyzsze).

Ciekawa propozycja byt program ,Praca za pracownikow (PzP)” laczacy elementy

biznesowe (outsourcing ustug) z elementami spotecznymi (outplacement)4. Program dawat

* p. Berkowski, Jak zwolnié¢ a nie straci¢?, ,Personel” 2003, nr 7, s. 10.



mozliwo$¢ przejscia wlasnych pracownikéw do nowego pracodawcy, ktory przejmowat Pion
Sieci. Propozycje przejscia przedstawiono 5500 pracownikom sposrod 23 300 zatrudnionych
w pionie. Dzigki takiemu podej$ciu spotka osiggneta nie tylko oszczednosci rzedu 100 min.
Ztotych, ale zagwarantowata zachowanie miejsc pracy, utrzymanie sprawnos$ci sieci przez
doswiadczonych pracownikéw, sprostanie wymogom konkurenc;ji itp.

W zamian za stale zlecenia firmy zewngtrzne zobowigzaty si¢ do zatrudnienia
pracownikow TP S.A. na umowe o prac¢ na czas do minimum 12 lutego 2004. Dzigki tak
korzystnej ofercie 86% zwalnianych podjeto prace u nowego pracodawcy zachowujac prawa i

przywileje np. ekwiwalent za impulsy telefoniczne czy nagrody jubileuszowe.

Podsumowanie

Wzrost zainteresowania programami outplacementu, zwlaszcza w okresie Kkryzysu,
spowodowat, ze coraz wigcej firm zaczg¢to proponowac takie ustugi. O ile outplacement
indywidualny stal si¢ juz prawie standardem to wzrasta rowniez (mimo znaczacych kosztéw
realizacji takich programéw przez firmy doradztwa personalnego) zainteresowanie
outplacementem grupowym. Coraz cze¢$ciej organizacje zwigzkowe domagaja si¢ aby
podobnie jak w kontraktach menedzerskich w pakietach socjalnych takie ustugi byty
standardem.

Programy outplacementowe pomagajace skutecznie zwalnianym w znalezieniu nowe;j
pracy sg znaczacym narzgdziem w walce z bezrobociem. Dlatego powinny by¢ wykorzystane
przez wszystkie (a przynajmniej duze) przedsigbiorstwa przeprowadzajace zwolnienia
grupowe. Cytowane w artykule przyktady sukcesow, ktore odniosty firmy stosujgce te

programy wskazujg na ich duza przydatnos¢.
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Streszczenie

Artykut prezentuje problematyke restrukturyzacji zatrudnienie a szczego6lnie trudng do
realizacji dla firm redukcje zatrudnienia.

Jednym ze stosowanych coraz czgéciej przez firmy rozwigzan w przypadku zwolnien na
duza skale czyli zwolnien grupowych jest wykorzystanie podejScia okreslanego jako

outplacement (polskim odpowiednikiem sg zwolnienia monitorowane).



