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1. Wstep

Jednym z kluczowych problemow wspoétczesnych przedsigbiorstw jest optyma-
lizacja wielkosci 1 struktury jego zatrudnienia. Jest to problem, z jakim przychodzi
si¢ mierzy¢ kierownictwom wielu przedsigbiorstw ze wzgledu na czeste restruktury-
zacje dokonywane w obszarze organizacji i zarzadzania. Sa one wywolywane m.in.
zmianami wilascicielskimi, powodujacymi czgste reorientacje dotychczasowych do-
men i strategii dziatania, a w $lad za tym wilaczanie przejmowanych podmiotow
w struktury korporacyjne nowego wiasciciela. Pociaga to za soba wiele zmian o cha-
rakterze organizacyjnym, polegajacych na wyeliminowaniu lub silnym ogranicze-
niu funkcji organicznych, centralizacji niektérych funkcji i dostosowaniu struktur
organizacyjnych tych podmiotéw do nowych ukltadéw organizacyjnych. Tego typu
zabiegi restrukturyzacyjne rodza konieczno$¢ podejmowania w sferze zatrudnienia
takich dziatan, jak przesunigcia, przemieszczenia czy przekwalifikowania pracowni-
koéw. Nierzadko skutkuja takze licznymi zwolnieniami, w wielu przypadkach przy-
bierajacymi charakter zwolnien grupowych. Poza zmianami wiascicielskimi przy-
czyn redukcji zatrudnienia, zwlaszcza na duza skalg, nalezy poszukiwaé w obszarze
,hormalnych” przedsigwzig¢ restrukturyzacyjnych, szczegdlnie tych o charakterze
naprawczym. Zjawisko to wystepuje w gospodarkach rynkowych od dawna. W Pol-
sce daje si¢ ono zaobserwowac w okresie kilku ostatnich lat.

Zwolnienia grupowe wywotuja wiele roznorodnych skutkéw o charakterze spo-
tecznym, finansowym i organizacyjnym. Powinny by¢ one identyfikowane i analizo-
wane zaro6wno z perspektywy przedsigbiorstwa jako pracodawcy, perspektywy ryn-
ku pracy, jak i perspektywy zwalnianych pracownikow. Pracodawcy coraz czgsciej
wykorzystuja roznorodne formy pomocy zwalnianym pracownikom. Operacyjnie
,przektadaja si¢” one na okre$lone programy wsparcia oraz narze¢dzia stosowane
w ramach szeroko pojmowanego zarzadzania zasobami ludzkimi przedsigbiorstwa.
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Naleza do nich rowniez programy outplacementu, nazywane w naszym kraju pro-
gramami monitorowanych zwolnien grupowych.

Przedmiotem rozwazan prowadzonych w ramach opracowania jest outplacement
traktowany jako instrument zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwie.
Celem natomiast, jaki stawia sobie jego autor, jest przedstawienie istoty i rodzajow
outplacementu oraz prezentacja wynikow wiasnych badan empirycznych dotycza-
cych zakresu i sposobow jego wykorzystania przez przedsigbiorstwa funkcjonujace
w Polsce, ktore uczestniczyly w procesach przejec i fuzji.

2. Istota i rodzaje outplacementu

Opracowania poswigcone problematyce outplacementu dostarczajg wielu okres-
len tego terminu, m.in. w szerszym ujgciu: ,,doradztwo z zakresu zarzadzania kariera
zawodowa” lub ,,zarzadzanie zmianami w karierze”, ,,planowanie kariery zawodo-
wej”, ,,wspomaganie zmian w karierze zawodowej menedzeroOw najwyzszego szcze-
bla zarzadzania”; w wezszym ujgciu natomiast: ,,program adaptacji zawodowej”,
albo ,,program aktywizacji zawodowej” [Binda] lub tez ,,kultura zwalniania pracow-
nikow”, ,,monitorowana redukcja zatrudnienia”, ,,program tagodnych zwolnien” czy
tez ,,program zwolnien monitorowanych” [Struzyna, Madej, Stoktosa 2000; Mincer
2001].

Na potrzeby niniejszego opracowania przyjmijmy, ze outplacement oznacza pro-
gram wszechstronnej pomocy zwalnianym pracownikom, zorientowany na ulatwie-
nie im odnalezienia si¢ w nowej sytuacji zawodowej i zyciowej, przystosowanie do
wymogow wspotczesnego rynku pracy oraz wspieranie w poszukiwaniu nowego
miejsca pracy [Flis, Mos, Zacharzewski 2002].

Programy outplacementowe na rzecz zwalnianych pracownikow realizowane
sa w naszym kraju przede wszystkim przez agencje doradztwa personalnego, ktore
realizuja konkretne zlecenia przedsigbiorstw. Ponadto pomoc tego typu swiadcza
rowniez biura karier zlokalizowane na wyzszych uczelniach, urzedy pracy, centra
informacji zawodowej. Nasilenie potrzeb w zakresie ustug outplacementowych ma
miejsce w ciagu ostatnich kilku lat i zwiazane jest przede wszystkim z uptynigciem
okresoOw ochronnych dla pracownikoéw przedsigbiorstw przejetych przez instytu-
cjonalnych, zagranicznych inwestorow branzowych. Inwestorzy ci, poprzez licz-
ne przedsigwzigcia restrukturyzacyjne, ,,dopasowuja”’ przejmowane podmioty do
swoich struktur i standardow korporacyjnych, a to prowadzi czgsto do grupowych
zwolnien. Dlatego tez podejmowane sa tam dzialania wspierajace zwalnianych pra-
cownikdéw w poszukiwaniu nowego miejsca pracy i pozwalajace im ztagodzi¢ stres
wynikajacy ze znalezienia si¢ w trudnej sytuacji zyciowej. Z punktu widzenia przed-
sigbiorstwa dzialania tego typu sa nakierowane na kreowanie jego wizerunku jako
dobrego pracodawcy. Zjawisko to zostalo zidentyfikowane w trakcie badan empi-
rycznych przeprowadzonych przez autora opracowania. Wyniki tych badan zostana
przedstawione w dalszej jego czgsci.
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W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ wiele rodzajow outplacementu wyod-

rebnianych ze wzgledu na réznorodne kryteria. Z praktycznego punktu widzenia,
przy zastosowaniu kryterium: ,,odbiorcy ustug”, wazny jest podziat outplacementu
na indywidualny, grupowy i mieszany. Inne rodzaje outplacementu to:

Obszar i zakres pomocy: outplacement klasyczny (model K), outplacement za-
adaptowany (model P), outplacement srodowiskowy;

Zleceniodawca ustugi: outplacement korporacyjny, outplacement prywatny/de-
taliczny;

Charakter grupy odbiorcow: outplacement executive, outplacement grupowy
publiczny;

Zakres Swiadczonych ushug: outplacement petny, outplacement ograniczony
czasowo, outplacement kafeteryjny, outplacement just-in-time, outplacement ze
wspomaganiem administracyjnym;

Ukierunkowanie ushlugi: outplacement petny, outplacement zorientowany na
zmiang postaw i rozwdj umiejgtnosci, outplacement zorientowany na rynek,
outplacement zorientowany na przekwalifikowanie zawodowe, outplacement
zorientowany na rozwoj przedsigbiorczosci, outplacement skoncentrowany na
planowaniu przej$cia na emeryturg [Binda].

Szczegdlowa charakterystyke outplacementu indywidualnego, grupowego i mie-

szanego przedstawiono w tab. 1.

Tabela 1. Charakterystyka rodzajow outplacementu wyodregbnionych ze wzgledu na kryterium

,;odbiorcy ustug”
Rodzaj
outplacementu Charakterystyka

Outplacement Skierowany do pojedynczych osob, polega na indywidualnej pracy konsul-

indywidualny tanta z uczestnikiem outplacementu. Konsultant — opiekun pomaga w zna-
lezieniu pracy, w porozumieniu z klientem przygotowuje harmonogram
dziatan, udziela wsparcia w jego realizacji, analizuje postgpy prac. Outpla-
cement wykonywany jest poza miejscem zamieszkania klienta, a czas jego
realizacji nie jest $cisle okreslony

Outplacement Jest on przeznaczony dla jednorodnych grup zawodowych pracownikéw

grupowy zwalnianych w danym przedsigbiorstwie. Realizowany jest w praktyce
w sytuacji likwidacji catych dziatéw lub jednostek organizacyjnych przed-
sigbiorstwa. Podstawowa forma tego rodzaju outplacementu sa warsztaty,
zajgcia grupowe, przygotowujace zwalnianych pracownikéw do znalezienia
si¢ na rynku pracy. Jest on zwykle ograniczony w czasie. Charakteryzuje si¢
stabszymi kontaktami konsultantow z jego uczestnikami

Outplacement Stanowi kombinacjg, ,,mieszanke metodyczna” outplacementu indywidual-

mieszany nego i grupowego. Stosowany w przypadkach zwolnien niewielkiej grupy
pracownikow o zblizonym profilu zawodowym. Realizowany jest w formie
interaktywnych warsztatow grupowych potaczonych z cyklem spotkan in-
dywidualnych

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie [Sasin 2003, s. 7].
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3. Outplacement w procesach przejec i fuzji przedsi¢biorstw
— wyniki badan

Wigkszos¢ proceséw przejec i fuzji oznacza bolesna dla wielu pracownikow
i menedzerow redukcje zatrudnienia. Jak pokazuja przyktady wielu takich procesow,
wynika ona z kilku przyczyn, wérod ktorych za najwazniejsze nalezy uzna¢ zmiany
organizacyjne, a takze decyzje nowych wtascicieli, podyktowane dazeniem do szyb-
kiego obnizenia kosztow dziatalnosci poprzez redukcje kosztéw osobowych. Przy-
ktady wielu przeje¢ wskazuja, ze jest to powszechnie wybierany kierunek reduk-
cji kosztéw funkcjonowania przejetych przedsigbiorstw. Podstawa podejmowania
decyzji przez kierownictwa przedsigbiorstw odnosnie do ksztattowania zatrudnie-
nia jest rachunek ekonomiczny, co powoduje zwolnienia pracownikow [Makowski
2000, s. 211-236].

W literaturze przedmiotu wyrdznia si¢ dwa zasadnicze podejscia do outplace-
mentu ze strony przedsigbiorstw: podejscie typu ,,wymagajacy ojciec”, kiedy do-
tychczasowy pracodawca stawia wysokie wymagania zwalnianym pracownikom
i nie poszukuje dla nich pracy, oraz podejscie typu ,troskliwa matka”, kiedy praco-
dawca stara si¢ pomoc zwalnianym pracownikom na wiele mozliwych sposobow,
tacznie z poszukiwaniem dla nich pracy.

Programy outplacementu wykorzystywane przez przedsigbiorstwa przejmujace
inne podmioty gospodarcze stanowig kombinacje wymienionych podejs¢ i obejmuja
trzy fazy: analizg zasobow ludzkich, zakomunikowanie zatodze i na zewnatrz (lokal-
ny rynek pracy) decyzji o zwalnianiu pracownikow oraz zaoferowanie zwolnionym
pracownikom pomocy finansowej, warsztatow, szkolen, doradztwa fachowego, kon-
sultacji psychologicznych [Kwiecien 2000, s. 281-284; Struzyna i in. 1999, s. 7-11].
Istotnym elementem takich programoéow jest takze dobra komunikacja z pozostata
czescia zalogi, zapobiegajaca jej niepokojom i obawom o utrzymanie miejsc pracy.

Kierownictwa przejmowanych lub laczacych si¢ przedsigbiorstw czgsto zmu-
szone sg do znalezienia swoistego ,,ztotego $rodka” migdzy potrzebami przedsig-
biorstwa wynikajacymi z przyjetej nowej strategii, stanowiacej efekt decyzji bizne-
sowych nowego wiasciciela, a koniecznoscia udzielenia pomocy zwalnianym lub
odchodzacym pracownikom oraz wsparcia (przede wszystkim psychologicznego)
pracownikom pozostajacym w przedsigbiorstwie.

Problem ten zostat dostrzezony w trakcie badan empirycznych przeprowadzo-
nych przez autora opracowania. Badania te byly prowadzone w dwoch etapach,
w trzech grupach duzych przedsigbiorstw reprezentujacych rézne branze, uczest-
niczacych w procesach przejec i fuzji, zlokalizowanych we Wroctawiu i Jeleniej
Gorze jako podmioty przejmowane. Grupa pierwsza obejmuje przedsigbiorstwa,
ktore jednokrotnie zmieniaty wlasciciela (jednokrotne przejecie): Zespot Elektrocie-
ptowni Wroctawskich ,,Kogeneracja” SA, ,,Hutmen” SA, 3 M Viscoplast SA, Grupe
Kapitatowa LUKAS (LUKAS SA i LUKAS Bank SA). Do drugiej grupy naleza
przedsigbiorstwa, ktore wielokrotnie zmieniaty wtascicieli (wielokrotne przejecie):
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PMP Poland SA, ,,Polar” (Whirlpool) SA, Bombardier Transportation Polska sp.
z 0.0. oraz Browar Piastowski. Trzecia grup¢ przedsigbiorstw, ktore uczestniczyly
w przejeciu i fuzji (przejecie i fuzja) tworza: Polifarb Cieszyn — Wroctaw SA oraz
Bank Zachodni WBK SA.

Pierwszy etap badan, realizowany w latach 2002-2004 za pomoca kwestionariu-
sza skategoryzowanego i 2 ankiet, obejmowal problematyke przejec i fuzji w grupie
10 przedsigbiorstw, sposrod ktorych 9 uczestniczyto w migdzynarodowych przejg-
ciach. Problemy outplacementu zostaty rozpoznane ,,przy okazji” analizy fazy wpro-
wadzania zmian po dokonanych przejeciach. Drugi etap badan przeprowadzonych
w latach 2006-2007 za pomoca wywiadow z menedzerami personalnymi z wyko-
rzystaniem kwestionariusza skategoryzowanego pozwolit rozpozna¢ najwazniejsze
problemy spoteczne i kulturowe towarzyszace nadzorowi nowych wilascicieli — mig-
dzynarodowych korporacji — nad 6 sposrod 10 przedsigbiorstw badanych w pierw-
szym etapie.

Zjawisko redukcji stanu zatrudnienia i zmian w jego strukturze miato miejsce we
wszystkich badanych przedsigbiorstwach, chociaz, co nalezy podkresli¢, miato ono
zrdznicowany przebieg i r6zna skalg. W wigkszosci sposrod tych przedsigbiorstw
odnotowano po przejeciu zmniejszenie poziomu zatrudnienia. Bylo to pochodna
kontynuacji rozpoczgtych znacznie wezesniej dziatan restrukturyzacyjnych, maja-
cych na celu dostosowanie przedsigbiorstw panstwowych do warunkdéw gospodarki
rynkowej, a nie skutkiem ,,wejscia nowego wiasciciela”.

W grupie ,,przedsigbiorstw o jednokrotnym przejgciu” redukcja zatrudnienia nie
stanowila praktycznie realnego problemu. W dwoch przypadkach miato miejsce nie-
wielkie, w poréwnaniu z dotychczasowym poziomem zatrudnienia, zmniejszenie
jego stanu. W jednym przypadku nie odnotowano zmian w wielko$ci zatrudnienia,
a w jednym przedsigbiorstwie zatrudnienie nawet si¢ zwigkszyto po zmianie wtasci-
ciela, na skutek uruchomienia produkcji nowych wyroboéw (Viscoplast 3M SA).

W przedsigbiorstwach, w ktorych miaty miejsce wielokrotne przejecia, wptyw
kolejnych wlascicieli na wielko$¢ zatrudnienia byt wprost pochodng ich stosunku
do przejetego przedsigbiorstwa. W tych przypadkach przeje¢, w ktorych nowy wta-
sciciel silnie ingerowal w dotychczasowy biznes przedsigbiorstwa, doprowadza-
jac praktycznie do utraty przez nie rzeczywistego statusu przedsigbiorstwa (Beloit
w FAMP-ie, Whirlpool w Polarze, Adtranz oraz Bombardier Transportation w Pa-
fawagu, drugi inwestor w Browarze Piastowskim), w relatywnie krotkim okresie
wystapity znaczne redukcje zatrudnienia oraz istotne zmiany w jego strukturze, spo-
wodowane likwidacja stanowisk na skutek wyeliminowania funkcji marketingowe;j,
zarzadzania finansami, outsourcingu funkcji pomocniczych.

Z podobna sytuacja w zakresie zatrudnienia mozna byto si¢ spotka¢ w tych
przedsigbiorstwach, w ktorych wystapity przejecie i fuzja. Brak istotnych zmian
w wielkos$ci i strukturze zatrudnienia nalezy odnotowaé po fuzji firmy Polifarb
z Cieszyna i Wroctawia oraz zmniejszenie zatrudnienia po przejeciu potaczonych
przedsigbiorstw przez zagranicznego inwestora strategicznego (Sigma Kalon). Re-
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dukcja zatrudnienia (zwolnienia grupowe na duza skalg) i gigbokie zmiany w jego
strukturze miaty miejsce po przejeciu Banku Zachodniego SA przez AIB, a nastep-
nie jego fuzji z WBK SA, wczesdniej przejetego przez tego inwestora.

Zmiany te doprowadzity do powstania napig¢ spotecznych w przedsigbiorstwach
z dwoch ostatnich wymienionych grup, spowodowanych odej$ciem wielu pracow-
nikow. Wywotaly rowniez silne niepokoje o przysztos¢ wsrdd tych, ktorzy pozostali
W pracy.

Na menedzerdéw personalnych i podlegte im stuzby natozyly one wiele obowiaz-
kow zwiazanych z informowaniem i komunikacja, przygotowaniem i organizacja
szkolen, umozliwiajacych pracownikom oraz menedzerom z najnizszego poziomu
zarzadzania przekwalifikowanie si¢ oraz dodatkowa prace, wynikajaca z kumulacji
dodatkowych czynnos$ci administracyjnych z zakresu obstugi kadrowej i ptacowej
(wypowiedzenia umow o pracg, wypowiedzenia zmieniajace warunki zatrudnienia
1 placy, $wiadectwa pracy itp.).

Mimo duzej skali redukcji zatrudnienia w wigkszo$ci badanych przedsigbiorstw,
poza przygotowaniem odpraw, ktore znacznie obciazyly budzety kosztow osobo-
wych, w przedsigbiorstwach tych nie przygotowano kompleksowych projektow
wsparcia i pomocy dla odchodzacych pracownikéw [Cartwright, Cooper 2001,
s. 259-265], ktore mozna bytoby uzna¢ za programy outplacementu.

W ,.Kogeneracji SA”, mimo relatywnie nieduzej skali redukcji zatrudnienia (ok.
3,4% w roku wejscia francuskiego inwestora strategicznego EDF w stosunku do
roku poprzedniego), przygotowano Program Dobrowolnych Odejs¢ (PDO), obej-
mujacy, poza wysokimi odprawami pienigznymi', takze formy finansowania szko-
len zewngtrznych i doradztwa zawodowego. Przeprowadzone wywiady pozwolity
zidentyfikowac, jako przyczyng wdrozenia i przygotowania takiego programu, silna
presje zwiazkow zawodowych dziatajacych w tym przedsigbiorstwie, a nie wole
zarzadu co do profesjonalnego rozwiazania problemu zwalnianych pracownikow.
Ujawnity one rowniez wykorzystanie elementéw outplacementu w 6 innych przed-
sigbiorstwach (grupa przedsigbiorstw o wielokrotnych przejgciach oraz grupa prze-
jecie i fuzja). Przedsigbiorstwa te, planujac zwalnianie pracownikow, preliminowaty
dodatkowe $rodki w budzetach swoich kosztow osobowych. Zostaly one wydatko-
wane na odprawy (2 przedsigbiorstwa), doradztwo zawodowe (1 przedsigbiorstwo),
organizowanie szkolen z zakresu aktywnego poszukiwania pracy i finansowanie in-
dywidualnych szkolen zewngtrznych odchodzacym pracownikom (1 przedsigbior-
stwo) oraz optacanie indywidualnych konsultacji z psychologiem (1 przedsigbior-
stwo). Skala korzystania z tych form pomocy przez odchodzacych pracownikow
byta niewielka w stosunku do liczby zwalnianych oso6b. Jako przyczyne wskazywa-
no brak przekonania pracownikow do skutecznosci takich form pomocy w znalezie-
niu pracy, wynikajacy z braku tradycji. Zdaniem autora pracy $wiadczy to przede

! Tch wysoko$¢ uzalezniona byta od stazu pracy zwalnianego pracownika i w niektorych przypad-
kach stanowita kilkunastokrotna wysokos$¢ jego ostatniego wynagrodzenia zasadniczego.
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wszystkim o niskiej efektywnosci dziatan stuzb kadrowych na rzecz upowszechnie-
nia tych form wsparcia oraz stabym wewnetrznym public relations na ich rzecz. Jest
to zastanawiajace w zestawieniu z wynikami badan innych autorow, wskazujacych
coraz czg$ciej na outplacement jako sposob redukcji zatrudnienia umozliwiajacy
uzyskanie znacznych korzys$ci kosztowych w okresie dluzszym niz jeden rok (cel
finansowy), przy jednoczesnym ztagodzeniu bolesnych dla pracownikow skutkow
zwolnien, a zwlaszcza zwolnien grupowych (cel spoteczny), pozwalajacym zacho-
waé pozytywny wizerunek profesjonalnego pracodawcy (cel marketingowy) [Ga-
bleta, Karmalla 1999, s. 264-266].

Literatura przedmiotu oraz wyniki badan (w tym badan wlasnych autora) wska-
zuja rOwniez na pozytywny dla przejmowanych lub laczacych sig¢ przedsigbiorstw
skutek redukcji zatrudnienia wynikajacy z przejec¢ lub fuzji. Polega on na wzro-
scie wydajnosci pracy zespotowej i indywidualnej, osiaganym poprzez efektywne
wykorzystanie czasu pracy, wzrost dyscypliny pracy oraz lepsza organizacj¢ pracy.
W kroétkim okresie wzrost efektywno$ci wynika ze strachu przed utrata pracy. Dziata
tu efekt zastraszenia. Taki mechanizm wzrostu efektywnos$ci na dtuzsza metg jest
w praktyce niemozliwy, poniewaz psychoza strachu przeradza si¢ w bierne wyczeki-
wanie (,,kiedy ja bedg¢ nastegpnym zwolnionym?”), a to z kolei ,,przechodzi” w ocze-
kiwanie przez pracownikow na decyzj¢ pracodawcy o rozwiazaniu umowy o prace.
W konsekwencji moze on powodowaé ukryty opor i doprowadzi¢ do popsucia bu-
dowanych nieraz przez lata ,,zdrowych” relacji interpersonalnych (szczegodlnie mig-
dzy przetozonymi i podwladnymi), na ktérych opiera si¢ kontrakt psychologiczny
migdzy pracodawcg a pracownikami. Prowadzi¢ moze takze do powstania zjawiska
,»Cynizmu korporacyjnego” w procesie integracji, polegajacego z jednej strony na
nadmiernym wykorzystywaniu przez kadre kierownicza manipulacji [Winn 2003],
nagradzania ludzi bezkompromisowych, zdolnych za ceng awansu do pozbywania
si¢ wielu ,,niewygodnych” pracownikow, przy jednoczesnym deklarowaniu publicz-
nie stosowania zasad sprawiedliwego, podmiotowego traktowania podlegtych pra-
cownikow oraz profesjonalnego rozwiazywania problemow spotecznych w przedsig-
biorstwie, z drugiej za§ upowszechnianiu si¢ zachowan pracowniczych w stosunku
do przetozonych i wspotpracownikow, opartych na dwulicowosci i bezwzglednosci,
a nawet fatszu [Mironski 2002].

4. Zakonczenie

Wyniki wielu badan oraz obserwacja praktyki funkcjonowania przedsigbiorstw
wskazuja na upowszechnianie si¢ wykorzystywania outplacementu jako narzedzia
wspierania przez nie w skali jednostkowej 1 grupowej zwalnianych pracownikow.
Poza pracownikami zwalnianymi z r6znych przyczyn programami outplacemento-
wymi obejmowani sg takze pracownicy pozostajacy w przedsigbiorstwie. Takie dzia-
tania pracodawcow majaq na celu ,,uspokojenie” klimatu spotecznego i niedopusz-
czenie do dezintegracji spotecznej, szkodliwej dla funkcjonowania i efektywnosci
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przedsigbiorstwa. Sa one wyrazne w ,,poczynaniach” nowych wiascicieli w stosunku
do pracownikow przedsigbiorstw przejmowanych, ktorych czes¢ zatogi czesto traci
prace na skutek restrukturyzacji wywotanej zmiang dotychczasowe;j strategii. W tym
znaczeniu outplacement nalezy traktowac jako instrument zarzadzania zasobami
ludzkimi przedsigbiorstwa.
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OUTPLACEMENT AS AN INSTRUMENT OF HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT IN COMPANY

Summary

The paper presents outplacement as an instrument of Human Resources Management in a com-
pany. The meanings, essence and kinds of outplacement have been presented. The author of this paper
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made the analysis of results of his own empirical research connected with outplacement in mergers and
acquisitions processes. These results indicate very differentiated approaches of the new owners towards
the employees of acquired companies, although the range of this research has been limited (10 case
studies). In these companies, which introduced outplacement, it was aimed at helping employees who
were made redundant in finding a new job and supporting employees staying in a company in order not
to worsen social climate.



	Outplacement jako instrument zarządzania zasobami ludzkimi w przedsiębiorstwie
	1. Wstęp
	2. Istota i rodzaje outplacementu
	3. Outplacement w procesach przejęć i fuzji przedsiębiorstw– wyniki badań
	4. Zakończenie
	Literatura

