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Przedsiebiorstwo przyjmuje ludzi do pracy, ale réwniez ich zwalnia.
W wyniku zwalniania cztowiek traci status pracownika firmy. Zwalnianie nig-
dy nie jest procesem tatwym, czesto taczg sie z nim negatywne emocje.
Jednak odpowiednie podejscie do zwalnianego pracownika pozwala zmini-
malizowac stres zwigzany z odejsciem z organizacji.

W momencie derekrutacji uzewnetrznia sie sprzeczno$¢ intereséw
pracodawcy z interesami pracownika. Ponadto ujawnia sie skala trudnoéci
w realizacji jednego z podstawowych celéw zarzadzania personelem, jakim
jest integracja potrzeb organizaciji i zatrudnionych w niej pracownikow?. Wy-
pracowanie zasad i form rozstawiania sie z odchodzacymi pracownikami
stanowi najbardziej zaniedbang dziedzine polityki personalnej. Sygnatem
alarmujgcym jest fakt, ze pracownik, mimo uptywu lat od odejscia z pracy,
czuje sie nadal pokrzywdzony, a o swojej poprzedniej firmie potrafi méwic
wytgcznie Zle. Wiele oséb odpowiedzialnych za polityke personalng zapomi-
na, jsak wazny dla wizerunku firmy jest jej obraz w oczach bylych pracowni-
kéw”. Problemem wielu organizacji pozostaje odchodzenie warto$ciowych
pracownikbw do innych przedsiebiorstw oraz zaktadanie przez nich wia-
snych przedsiebiorstw i konkurowanie z pracodawca.

Odejscia pracownikéw z organizacji mozna podzieli¢ na dwie katego-
rie: odejscia naturalne (na renty czy emerytury) oraz odejscia na zasadzie
zwolnienia®. Z kolei odejscia na zasadzie zwolnienia mozna podzieli¢ na trzy
rodzaje (rys. 1):
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— zwolnienia z inicjatywy pracownika (odejscia dobrowolne),

— zwolnienia w wyniku wspélnej decyzji pracodawcy i pracownika,

— zwolnienia z inicjatywy pracodawcy (odejscia przymusowe).

W grupie zwolnieh z przyczyn lezacych po stanie pracodawcy wyste-
pujg zwolnienia grupowe i indywidualne. Zwolnienia te sg skutkiem nega-
tywnej oceny pracownika lub majg charakter usprawnieri organizacyjnych.
Mozna takze wyrdézni¢ zwolnienia grupowe i indywidualne pracownikéw
z przyczyn dotyczgcych pracodawcys.

[ Rodzaje zwolnien pracownikow ]
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. Rysunek 1. Odejscia pracownikdw na zasadzie zwolnienia
Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie: A. Ludwiczynski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi.
Tworzenie kapitatu ludzkiego organizacji, Wyd. PWN, Warszawa 2006, s. 222.
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Zwolnienie z inicjatywy pracownika ma miejsce wowczas, gdy pra-
cownik dokona bilansu korzysci, jakie wnidst w wyniku wykonywanej przez
niego pracy oraz wktadéw ponoszonych na rzecz organizacji i bilans ten
okaze sie niekorzystny dla niego. Oczywiscie nie zawsze pracownik od razu
podejmuje decyzje o zmianie pracy. Moze ona zaleze¢ od sytuacji na rynku
pracy, stanu zdrowia pracownika, czy tez okresu niezbednego do osiggnie-
cia wieku emerytalnego. Moze réwniez zaistnie¢ taka sytuacja, w ktorej mi-
mo pozytywnego bilansu korzysci i wktadu pracownik decyduje sie na odej-
Scie z firmy, gdyz zamierza pracowa¢ w bardziej kreatywnym Srodowisku,
rozwija¢ wtasng kariere zawodowaq czy tez po prostu zarabia¢ wiecej pienie-
dzy. Podjecie decyzji o odejsciu czesto zalezy z jednej strony od atrakcyjno-
Sci propozycji pracy w nowym miejscu, a z drugiej zas - od indywidualnego
systemu wartosci pracownika, motywacji wewnetrznej, a takze zadowolenia
z dotychczasowej pracy®.

Zwalnianie jako wynik wspodlnej decyzji pracownika i pracodawcy jest
najczesciej skutkiem istotnej zmiany sytuacji pracownika i warunkéw jego
pracy, ktére skitaniajg obie strony do szukania konsensusu. Najczesciej do-
tyczy to kadry kierowniczej bgdz kluczowych specjalistéw, ktorych dotych-
czasowy wklad pracy na rzecz firmy jest wysoko ceniony, ale na przyktad
zmienit sie profil dziatalnosci firmy i kwalifikacje pracownika nie bedg dalej
dostatecznie dobrze wykorzystane lub tez pojawit sie konflikt z innym réwnie
cennym pracownikiem, czy tez u pracownika daje sie zauwazy¢ syndrom
,wypalenia zawodowego”. Okolicznosci te mogg sktania¢ kierownictwo firmy
i zainteresowanego pracownika do podjecia dziatan majacych na celu przy-
jazne rozstanie sie. Moze to nastgpic przy istotnej pomocy ze strony organi-
zacji, polegajgcej na przyznaniu odprawy finansowej i wsparciu przy poszu-
kiwaniu nowego miejsca pracy’. Zwolnienia za zgoda obydwu stron
wystepujg najczesciej w przypadku, gdy obie strony chcg unikngé konfliktu
oraz chcg zapobiec naruszeniu ich nienagnanej opinii na rynku zewnetrz-
nym.

Zwolnienia grupowe zachodzg wowczas, gdy konieczne jest zwolnie-
nie wszystkich pracownikéw np. z powodu likwidacji lub ogtoszenia upadto-
Sci pracodawcy, jak rowniez woéwczas gdy z przyczyn lezgcych po stronie
pracodawcy (ekonomicznych, organizacyjnych, produkcyjnych albo techno-
logicznych) nastepuje zmniejszenie zatrudnienia i zachodzi potrzeba jedno-
razowo lub w okresie trzymiesiecznym rozwigzania stosunkéw pracy z grupg,
pracownikow obejmujacg co najmniej 10% zatogi w zaktadach zatrudniaja-
cych 1000 pracownikéw oraz co najmniej 100 pracownikow w zaktadach za-
trudniajgcych powyzej 1000 pracownikéws. W obecnym czasie w Polsce
najczestszymi zwolnieniami stosowanymi w duzych przedsiebiorstwach sg
zwolnienia grupowe wymuszone sytuacjg polityczno-ekonomiczna.

°A. Ludwiczynski, Zarzgdzanie..., dz. cyt., s. 223.
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Aby mozna byto uznaé, ze pracodawca podejmuje indywidualne de-
cyzje o zwalnianiu, to zwolnienia w okresie nie dtuzszym niz 3 miesigce mo-
ga objac¢ nie wiecej niz 10% zatogi w zaktadach zatrudniajgcych do 1000
pracownikow lub nie wiecej niz 100 pracownikéw w zaktadach zatrudniaja-
cych powyzej 1000 pracownikéwg. Zwolnienia indywidualne wystepujg naj-
czesciej w matych firmach, w ktorych liczba pracownikow w stosunku do
ilosci stanowisk oraz wykonywania pracy jest wieksza od realnego zapotrze-
bowania.

Zwolnienia pracownikéw niewfasciwie wykonujgcych swe obowigzki
stanowig jeden ze statych elementéw prowadzonej w przedsiebiorstwie poli-
tyki personalnej. Jasne kryteria i przemys$lane reguty postepowania w wy-
padku negatywnej oceny pracy i wiasciwie opracowane procedury powinny
by¢ powszechnie akceptowane przez osoby odpowiedzialne za zarzadzanie
ludzmi w organizacjachm. Godzenie sie na obecnos¢ w firmie osoby Zle wy-
konujacej swoje obowigzki nie tylko pocigga za sobg straty spowodowane jej
dziatalnoscia, ale wptywa réwniez niekorzystne na pozostatych pracowni-
kow''. Jednak decyzja o zwolnieniu pracownika nie moze nigdy by¢ podej-
mowana pod wptywem emocji. Nawet w przypadku kiedy pracownik popetnit
ewidentne wykroczenie, lepiej nie zwalnia¢ go ze skutkiem natychmiasto-
wym, lecz spokojnie przeanalizowa¢ straty oraz korzysci wynikajace z podje-
tej decyzji.

Specyficzna sytuacja wystepuje, gdy zwolnienia sg skutkiem zmian
w organizacji, wtedy o pewnych zjawiskach wiadomo z wyprzedzeniem.
Mozliwe jest wyprzedzajace poinformowanie zatogi o koniecznosci zwolnien.
Pojawia sie jednak pytanie, czy wczesniej informowacé konkretne osoby
o tym, ze bedg podlegaty zwolnieniu. Kazde z rozwigzan nie jest pozbawio-
ne pewnych mankamentow. Przy personalizacji skutkbw zmian, przewidziani
do zwolnienia pracownicy moga rozpoczg¢ poszukiwania nowej pracy, jesli
nie zamierza tego uczyni¢ pracodawca. To jednak oznaczaé moze, iz w tym
czasie wydajnos¢ i jakos¢ pracy tej grupy osdb znacznie sie obnizy. Z kolei
blokowanie informacji moze wyzwoli¢ zaniepokojenie wsrdd catej zatogi.
Osoby czujace sie zagrozone zwolnieniem, moga zmieni¢ radykalnie swoje
zachowanie, nie wykluczajac nawet dyskryminowania innych oséb, aby sa-
memu nie ,pas¢ ofiarg” zwolnienia .

Ze zwolnieniami spowodowanymi konieczno$cig zmniejszenia liczby
personelu mamy do czynienia wowczas, kiedy kadra kierownicza dochodzi
do wniosku, ze w organizacji pracuje wiecej pracownikdéw niz potrzeba i nie
mozna przesung¢ ich na inne stanowiska. Taka sytuacja zwigzana najcze-
Sciej jest ze zmiang czynnikdw ekonomicznych lub ze zmiang metod pracy.

° Tamze, s. 131.
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Stosowanie ustalonej procedury moze zatagodzi¢ powstajgce problemy.
Procedura taka powinna mie¢ trzy cele':

— traktowanie pracownikéw uczciwie,

— zmniejszenie ucigzliwosci zwigzanej ze zwolnieniem,

— ochrona zdolnosci kierownictwa do skutecznego zarzadzania

przedsiebiorstwem.

Opracowanie kryteriow wyboru osdb przeznaczonych do zwolnienia
jest trudne. Najczesciej stosowanym kryterium jest staz pracy oraz efektyw-
nos¢ pracownika. Otrzymanie informacji na temat przyczyn zwolnienia jest
bardzo istotne dla zwalnianej osoby. Niezrozumienie tego, co ze strony pra-
cownika przyczynito sie do zwolnienia, moze spowodowac powtorzenie tego
samego btedu w nowej organizacji, w ktérej zostanie zatrudniony. Nalezy
dazy¢ do tego, aby pracownik otrzymat rzetelng ocene, dlaczego taka decy-
zja, w jego przypadku, zostata podjeta“. Przy stosunkowo wysokiej stopie
bezrobocia zwalnianie zwlaszcza z powodu zmian organizacyjno-
-strukturalnych przedsiebiorstwa moze mie¢ powazne skutki spoteczne, wia-
zgce sie z narastaniem strajkéw oraz narastajagca liczbg przestepstw. Bted-
nie przeprowadzony proces redukcji zatrudnienia moze wptyngé znaczgco
na wizerunek firmy. Opinie niezadowolonych, sfrustrowanych, zwolnionych
pracownikow mogg na tyle zepsu¢ reputacje firmy i pracodawcy, ze w mo-
mencie rozpoczecia trendu wzrostowe%;o bedzie ona miata trudnosci ze zna-
lezieniem warto$ciowych pracownikow >,

Podsumowujac, kazdy rodzaj zwolnieh niesie za sobg straty nie tylko
ekonomiczne, ale réwniez wptywa na zachowania zwalnianych pracowni-
kow, ktére mogg prowadzi¢ do powaznych skutkdow spotecznych. Dlatego
pracodawca zanim podejmie decyzje o zwalnianiu pracownikéw powinien
doktadnie przeanalizowa¢ wszystko, aby ograniczy¢ liczbe zwalnianych pra-
cownikéw oraz negatywne skutki podjetej decyzji. Nalezy zwracaé szczegol-
ng uwage na obcigzenie psychiczne nie tylko oséb zwalnianych, ale przede
wszystkim oséb decydujacych o zwolnieniu konkretnych pracownikéw. Re-
dukcja zatrudnienia to proces nie tylko trudny dla zwolnionego, ale rowniez
dla pracodawcy, ktéry musi przekaza¢ wiadomo$é o zwolnieniu. Dla obydwu
stron jest to silne przezycie emocjonalne, z ktorym kazdy z osobna musi
sobie poradzic.
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