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POTRZEBY INFROMACYJNE PRZEDSIEBIORSTWA W OKRESIE
RESTRUKTURYZACJI ZATRUDNIENIA

Streszczenie. Artykul ma charakter teoretyczny i dotyczy problematyki
restrukturyzacji - zatrudnienia w przedsigbiorstwie. Z perspektywy dlugo-
okresowej restrukturyzacja pozwala na poprawe funkcjonowania przedsie-
biorstwa, w okresie jej realizacji natomiast pocigga za sobg koszty i wywotuje
konflikty. Celem artykulu jest okre§lenie zakresu informacji (dotyczacych
personelu wewnetrznego, zewnetrznego rynku pracy i oferty przedsigbiorstw
mogacych wesprze¢ restrukturyzacje) niezbednych do podejmowania decyzji
pozwalajacych na osiggniecie zamierzen restrukturyzacji zatrudnienia przy
minimalizacji jej kosztow.

Stowa kluczowe: zatrudnienie, zarzadzanie zasobami ludzkimi, restruktury-
zacja, potrzeby informacyjne.

INFORMATION NEEDS OF ENTERPRISE DURING THE TIME OF
EMPLOYMENT RESTRUCTURING

Summary. The article is of a theoretical character and concerns employment
restructuring in an enterprise. From a long-term perspective, restructuring allows
to improve enterprise's functioning, however, during the time of its processing it is
burdened with costs and causes conflicts. The purpose of the article is to
determine the scale of information (related to internal personnel, external labor
market and offers of enterprises that may support restructuring) necessary for
making decisions enabling the aims achievement of employment restructuring
with minimizing its costs.

Keywords: employment, human resources management, restructuring,
information needs.
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1. Restrukturyzacja zatrudnienia jako element restrukturyzacji
przedsi¢biorstwa

Procesy globalizacyjne wywotuja zwickszenie zmiennos$ci otoczenia, w jakim funkcjonujg
wspotczesne przedsigbiorstwa, przejawiajacy si¢ przyspieszeniem rozwoju techniki
i technologii, nasileniem konkurencji krajowej i miedzynarodowej, skroceniem cyklu zycia
produktu, a takze zmianami o charakterze spolecznym i politycznyml. Jesli zmiany
W otoczeniu majg bardzo powazny charakter, przedsi¢gbiorstwo jest zmuszone si¢ do nich
dostosowac, a proces dostosowan o charakterze radykalnym nazywany jest restrukturyzacja.

Restrukturyzacja przedsigbiorstwa jest definiowana jako ogét dzialan zmierzajacych do
zwigkszenie sprawnosci i efektywnosci funkcjonowania przedsigbiorstwa, majacych na celu
unowoczesnienie, poprawe elastycznosci, konkurencyjnos$ci, innowacyjnosci i adaptacyjnosci
przez dostosowania ekonomiczne, techniczne, produkcyjne, organizacyjne, prawne
(wlascicielskie) i kadrowe?. Zakres restrukturyzacji jest zwigzany z jej przyczynami, ktore
moga mie¢ charakter wewnetrzny (nadmierna ekspansja i dywersyfikacja w okresie dobrej
koniunktury oraz btedy w zarzadzaniu zasobami) i zewnetrzny (zmiany wystepujace na
rynkach produktéow, rynkach finansowych, nasilenie konkurencji, zmiany w technice
i technologii, zmiany prawne, podatkowe itp.)>.

Restrukturyzacja przedsigbiorstwa jest utozsamiana z radykalng zmiang w co najmniej
jednym z trzech wymiaréw jego funkcjonowania, tj. w zakresie dzialania, w strukturze
kapitatowej lub w organizacji wewne;trznejA. Cze¢scig zmian w obszarze organizacyjnym jest
restrukturyzacja zatrudnienia, definiowana jako dziatania korygujace poziom 1 strukture
zatrudnienia, prowadzace do osiggnigcia Stanu zatrudnienia zapewniajacego sprawne
realizowanie celow przedsigbiorstwa’,

Poniewaz restrukturyzacja zatrudnienia jest zwigzana ze zwolnieniami, Z przesuni¢ciami

personelu i ze zmianami sktadu zespotéw pracowniczych, wywoluje powazne konflikty

! 7. Sapijaszka: Restrukturyzacja przedsigbiorstwa. Szanse i ograniczenia. PWN, Warszawa 1997, s. 14;
E.H. Bowman, H. Singh, M. Useem, R. Bhadury: When Does Restructuring Improve Economic Performance?
“California Management Review”, Vol. 41, No 2, 1999, p. 33.

2 R. Gradzki, A. Zakrzewska-Bielawska: Restrukturyzacja organizacyjna przedsicbiorstw w aspekcie relacji
zewngtrznych, [w:] A. Jaki, J. Kaczmarek, T. Rojek (red.): Restrukturyzacja. Teoria i praktyka w obliczu
nowych wyzwan. Wydawnictwo UE w Krakowie, Krakow 2011, s. 307; S. Lachiewicz, A. Zakrzewska-
Bielawska: Miejsce restrukturyzacji organizacyjnej i kadrowej w procesie przeksztalcen polskich
przedsiebiorstw, [w:] S. Lachiewicz, A. Zakrzewska-Bielawska (red.): Restrukturyzacja organizacji i zasobow
kadrowych przedsiebiorstwa. Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2005, s. 17.

3 7. Sapijaszka: Restrukturyzacja przedsigbiorstwa..., op. cit., s. 23, 30, 39; . Jonek-Kowalska: Koncentracja
a restrukturyzacja przedsiebiorstw, [w:] J. Pyka (red.): Nowoczesnos¢ przemystu i ushug. Relacje i wartos¢
W strategiach zarzadzania przedsi¢biorstwami. TNOIK, Katowice 2008, s. 104-105.

* E.H. Bowman, H. Singh, M. Useem, R. Bhadury: When Does Restructuring Improve..., op. cit., p. 34-35.

5 Z. Sapijaszka: Restrukturyzacja przedsigbiorstwa..., op. cit., s. 69-72; S. Lachiewicz, A. Zakrzewska-
Bielawska: Miejsce restrukturyzacji organizacyjnej i kadrowej..., op. cit., s. 38-39.
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wewnatrz przedsicbiorstwa®. Nalezy spodziewaé si¢ oporu wobec zmian restrukturyzacyjnych
ze strony personelu, ktorego zmiany dotykaja. Gtownymi Zrodtami tego oporu sg: interesy
wlasne pracownikow, niezrozumienie, brak zaufania, rozbiezno$ci w ocenie sytuacji, mata
tolerancja dla zmian oraz watpliwosci co do koniecznosci ich wprowadzania. W celu
ograniczenia oporu pracownikOw wobec zmian przedsigbiorstwo powinno: poprawic
komunikacje z pracownikami; przygotowa¢ do zmian osoby, ktérych zmiany dotycza;
opracowac plan spoteczny restrukturyzacji, zmierzajacy do tagodzenia spotecznych skutkdéw
przeksztatcen’.

Skuteczny 1 wiarygodny spoleczny plan restrukturyzacji powinien si¢ opiera¢ na
precyzyjnym planie strategicznym restrukturyzacji, okreslajacym: zadania, metody, $rodki
i dziatania zmierzajace do osiaggnigcia zaktadanych celow. W ramach spotecznego planu
restrukturyzacji mozna wyodrebnié cztery plany czastkowe, tj.% plan potrzeb kadrowych
(okreslajacy pozadany stan osobowy z perspektywy celow strategicznych restrukturyzacji);
plan pozyskania i zwolnien pracownikéw (okreslajacy zasady, kryteria i1 procedury
pozyskiwania niezbgdnego personelu i redukcji pracownikéw oraz zakres pomocy
odchodzacym pracownikom); plan adaptacji zawodowej (okreslajacy zasady, kryteria
I procedury przeniesieh pracownikOw wewnatrz przedsicbiorstwa oraz rekonwers;ji
zawodowej); plan szkolen i przekwalifikowania pracownikéw (okreslajacy formy i metody
szkolen umozliwiajacych przeksztalcenie profilu kompetencji przenoszonych miedzy
stanowiskami pracownikow).

Przedsigbiorstwo zmierzajagce do ograniczenia skali zwolnien personelu i1 konfliktow
z nimi zwigzanych w ramach restrukturyzacji zatrudnienia powinno przyja¢ nastepujaca
sekwencje zmian®:

1. Zmiany jako$ciowe — dostosowanie personelu do zmian techniczno-technologicznych,
organizacyjnych oraz zmian formy wtasnosci, rekonwersja zawodowa i realokacja
pracownikow miedzy stanowiskami i komorkami, majaca na celu lepsze wykorzystanie
potencjatu zawodowego pracownikow™.

2. Zmiany w organizacji czasu pracy — elastyczny czas pracy, planowanie urlopow,
limitowanie godzin nadliczbowych, liczby zmian, praca w niepelnym wymiarze, skrécony

czas pracy.

® p. Osterman: Work Reorganization in an Era of Restructuring: Trends in Diffusion and Effects of Employee
Welfare. “Industrial and Labor Relations Review”, Vol. 53, No. 2, 2000, p. 182.

7 Z. Sapijaszka: Restrukturyzacja przedsiebiorstwa..., op. Cit., 5. 145-147.

® A. Ludwiczynski: Analiza pracy i planowanie zatrudnienia, [w:] H. Krol, A. Ludwiczynski (red.): Zarzadzanie
zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego organizacji. PWN, Warszawa 2007, s. 187-188.

® M. Zielinski: Zarzadzanie kadrami w warunkach restrukturyzacji gospodarki regionu na przykladzie
wojewodztwa §laskiego, [w:] Z. Wisniewski (red.): Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Wyzwania u progu XXI
wieku. Wydawnictwo UMK, Torun 2001, s. 366-367.

0 Por.: J. Jarczynski, A. Zakrzewska-Bielawska: Restrukturyzacja zatrudnienia w przedsigbiorstwie, [w:]
S. Lachiewicz, A. Zakrzewska-Bielawska (red.): Restrukturyzacja organizacji i zasobéw kadrowych
przedsigbiorstwa. Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2005, s. 214-219.
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3. Posrednia redukcja personelu — wstrzymanie przyjeé, zmiana prawnego charakteru umoéw o
prac¢ (rozszerzenie elastycznych form zatrudnienia, dziatania w ramach outsourcingu
zwigzane m.in. z wydzieleniem spdlek corek), rezygnacja z czesci poddostawcow i
rozszerzenie wytworczosci na wlasne potrzeby.

4. Bezposrednia redukcja personelu — w pierwszej kolejnosci dobrowolne odejscia z pracy na
korzystnych warunkach, a nast¢pnie zwolnienia personelu.

5. Wsparcie i pomoc dla zwalnianych pracownikow.

Podejmowanie decyzji w ramach restrukturyzacji zatrudnienia, zmierzajacych do
pogodzenia interesow przedsigbiorstwa i pracownikow, powinno opiera¢ si¢ na mozliwie
petnej informacji dotyczacej sytuacji kadrowej i sytuacji w otoczeniu przedsi¢biorstwa.
Informacje potrzebne decydentom mozna podzieli¢ na informacje dotyczace wewnetrznego
(dotychczasowi pracownicy) i zewngtrznego rynku pracy (bezrobotni i pracownicy innych
przedsigbiorstw, mozliwi do pozyskania) oraz oferty przedsigbiorstw mogacych wesprzeé
dziatania restrukturyzacyjne.

2. Potrzeby informacyjne dotyczace personelu wewnetrznego

Restrukturyzacje zatrudnienia nalezy rozpocza¢ od analizy biezacego stanu zatrudnienia
I biezacej sprawnosci personelu (liczebnos¢, kompetencje, mozliwosci dostosowania do
przesztych potrzeb przedsigbiorstwa, mozliwo$ci wykorzystania potencjatu personelu, jego
silne i stabe strony)™*. Analiza ta opiera si¢ na przegladzie zasobéw ludzkich, dokonywanym
najczesciej wedlug struktur: rodzajowej (podzial pracownikéw wedlug wymiaru czasu pracy,
podstawy prawnej zatrudnienia i okresu obowigzywania umowy), kwalifikacyjno-zawodowej
(wyksztatcenie, staz pracy, zajmowane stanowisko, zawod) i1 spolecznej zatrudnionych (pte¢,
wiek, poziom wynagrodzef, stan cywilny i rodzinny, miejsce zamieszkania)'2.

Zakres koniecznych dziatan restrukturyzacyjnych zalezy od roznicy migdzy biezacymi
a oczekiwanymi stanami liczebnymi i strukturami zatrudnienia. Po okresleniu tej réznicy
nalezy podzieli¢ dotychczasowych pracownikéw na trzy grupy, tj.: pozostajacych na
dotychczasowych stanowiskach, przesuwanych na inne stanowiska oraz pracownikéw do
redukcji. Pracownicy przesuwani miedzy stanowiskami oraz pracownicy, ktorym zmienia si¢
zakres obowigzkow na skutek zmian techniczno-technologicznych i organizacyjnych, powinni
otrzyma¢ wsparcie w postaci odpowiednich dziatan rozwojowych (ksztatcenia, doksztalcania,

przeszkolenia i wdrazania do nowych zadan) ufatwiajacych funkcjonowanie na nowych

11 7. Sekuta: Planowanie zatrudnienia. Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2001, s. 217-218.
12 7. pawlak: Personalna funkcja firmy, procesy i procedury kadrowe. Poltext, Warszawa 2003, s. 110-111.
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stanowiskach pracy. Przedsigbiorstwo powinno dazy¢ do tego, by pracownicy byli
przesuwani na takie stanowiska, na ktérych mozna wykorzysta¢ ich dotychczasows wiedze,
poniewaz zmniejsza to zakres koniecznych szkolen®. Przesuwanie pracownikow migdzy
stanowiskami pracy ulatwiaja odpowiednio wczesnie podjgte programy rozwijajace
wszechstronno$¢ (np. zmiana warunkéw zawierania umow, narzucenie dodatkowych zadan
pracownikom, podnoszenie kwalifikacji przez szkolenia, rotacja stanowisk itp.).
Przedsi¢biorstwo powinno pozyska¢ informacje na temat liczby przesuwanych pracownikow
oraz skali dziatan rozwojowych koniecznych do zastosowania w celu przygotowania ich do
podjecia zadan na nowych stanowiskach pracy.

Zaktad pracy powinien zna¢ nastawienie pracownikow do zmian w organizacji czasu
pracy jako metody ograniczania skali zwolnien. Potrzebne sa odpowiednio wczesne
konsultacje na temat zmian w organizacji czasu pracy (tj. wprowadzenia elastycznego czasu
pracy, planowania urlopéw, limitowania godzin nadliczbowych, liczby zmian, pracy
W niepelnym wymiarze, skroconego czas pracy), poniewaz wigkszo$¢ z nich jest zwigzana
Z obnizeniem wynagrodzen pracownikdéw. Pracownicy czgsto godza sie na ,,dzielenie miejsc
pracy” i towarzyszace mu nizsze wynagrodzenia, jesli alternatywa sa zwolnienia®.

W ramach posredniej redukcji personelu przedsigbiorstwo w celu ochrony miejsc pracy
czesto rezygnuje z naboru zewnegtrznego. Moze takze dazy¢ do zwigkszenia obszaru
stosowania elastycznych form zatrudnienia w celu ograniczenia kosztow pracy oraz
ulatwienia dostosowania skali zatrudnienia do biezacych potrzeb (elastyczne formy
zatrudnienia sg zwigzane z nizszymi $§wiadczeniami pracowniczymi i pozwalajg na latwe
rozwigzanie umowy)™. Zwickszenie udzialu w zatrudnieniu form elastycznych mozna
osiagnac przez ich zastosowanie w odniesieniu do nowych pracownikéw lub przez zmiang
formy zatrudnienia pracownikow dotychczasowych (w tym ostatnim przypadku nalezy znad
gotowos¢ pracownikéw do takiego rozwigzania). Poniewaz elastyczne formy zatrudnienia
pociagaja za soba takze niekorzystne efekty, przedsigbiorstwo powinno oszacowac
dodatkowe koszty, zwigzane ze zwickszeniem potrzeby koordynacji przy wigkszej liczbie
pracownikéw i wigkszej ich mobilnosci, ze wzrostem fluktuacji (zwigkszeniem niestabilno$ci
obsady personalnej), wzrostem kosztow ewentualnych szkolen, wprowadzenia do pracy
i kontroli®,

3p_ Osterman: Work Reorganization in an Era of Restructuring..., op. cit., p. 183.

“z. Sekuta, Planowanie zatrudnienia..., op. Cit., S. 60.

1> B. Peper, A. van Doorne-Huiskes, L. den Dulk: Flexible Working and Organizational Change. The integration
of Work and Personal Life, Edward Elgar. Cheltenham, Northampton 2005, p. 314; S. Ackroyd, R. Batt,
P. Thompson, P.S. Tolbert: Work and Organization, Oxford University Press, 2005, p. 33, 40; R.A. Noe,
J.R. Hollenbeck, B. Gerhart, P.M. Wright: Human Resource Management. McGraw Hill, Irwin, Boston 2006, p.
19; A.L. Kallenberg: Flexible Firms and Labor Market Segmentation. Effects of Workplace Restructuring on
Jobs and Workers. “Work and Occupations”, No. 5, 2003, pp. 154-157,
http://wox.sagepub.com/content/30/2/154.

16 J. Kehoe, D. Dickter: Customer Service Quality Selecting Value Perfotmers, [in:] L. Fogli (ed.), Customer
Service Delivery. Jossey-Bass, San Francisco 2006, pp. 166-167.
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W ramach posredniej redukcji personelu przedsigbiorstwo powinno sprawdzi¢, jakie sa
mozliwosci zlecania wlasnym pracownikom zadan, ktére dotychczas wykonywali zewnetrzni
kooperanci 1 firmy uslugowe. Z perspektywy ograniczenia zakresu dziatan realizowanych
W ramach przedsigbiorstwa i przesuniecia czg¢sci zadan oraz personelu poza przedsigbiorstwo
nalezy sprawdzi¢, jaka jest gotowos¢ pracownikow wykonujacych zadania pomocnicze do
tworzenia spolek corek i jakich preferencii spodziewaja sie oni ze strony spotki matki®’. Takie
dziatania wymagaja oszacowania kosztow dodatkowego dozbrojenia stanowisk pracy
I kosztow szkolen dostosowujacych pracownikow do nowych warunkéw pracy.

Jesli opisane dzialania okazujg si¢ niewystarczajace (w dalszym ciggu wystepuje nadmiar
personelu w stosunku do potrzeb), przedsigbiorstwo musi przygotowaé zalozenia
bezposredniej redukcji personelu. W pierwszej kolejnosci mozna zaproponowaé
pracownikom dobrowolne zwolnienia. Oszacowania wymaga poziom zach¢t materialnych
koniecznych do naklonienia pracownikéw do rezygnacji z pracy. Dobrowolne odejécia
pracownikow rodzg ryzyko utraty wiedzy istotnej dla utrzymania pozycji konkurencyjnej
przedsigbiorstwa, poniewaz ws$rdod ochotnikéw znaczng cze$¢ moga stanowié osoby
dysponujace Kluczowymi kompetencjami. Dlatego program dobrowolnych odej$¢ nalezy
poprzedzi¢ analizg struktury personelu (pod wzgledem wieku i szczebla stuzbowego), ktory
moze zosta¢ objety programem. Jesli przedsiebiorstwo decyduje si¢ obja¢ programem takze
pracownikow kluczowych, musi odpowiednio wezeshie stworzy¢ formalny plan wzbogacenia
wiedzy i doswiadczenia pracownikow, ktérzy ich zastapia™.

W celu minimalizacji kosztow, zwolnienia z inicjatywy pracodawcy nalezy rozpoczac¢ od
osOb zatrudnionych w formach elastycznych, przy czym powinna je poprzedzi¢ analiza
kompetencji pracownikow (w formach elastycznych mogg pracowaé takze kluczowi
pracownicy). Przechodzac do zwolnien pracownikéw zatrudnionych w formie standardowej,
przedsigbiorstwo powinno sprawiedliwie okresli¢ kryteria selekcji  pracownikow do
zwolnienia i skonsultowa¢ te kryteria z przedstawicielami zaiogilg. Najczgsciej stosowanymi
kryteriami wykorzystywanymi w procedurze redukcji personelu sa: ocena wynikow pracy
| perspektyw rozwojowych, staz pracy oraz wzgledy socjalnezo. Podstawowym kryterium
okreslania grupy pracownikéw do zwolnienia powinna by¢ ocena umiej¢tnosci i wydajnosci,
poniewaz zastosowanie tego kryterium zwigksza szanse przedsigbiorstwa na przetrwanie
I rozw0j. Staz pracy i wzgledy socjalne powinny by¢ raczej kryteriami dodatkowymi, przy
czym w tym wzgledzie potrzebna jest konsultacja z przedstawicielami zalogi21.

W przypadku pracownikéw zwalnianych zalecane jest zastosowanie outplacementu, czyli

systemu wsparcia os6b zwalnianych z pracy. Zmierza on do ograniczenia skutkéw redukcji

177 Sekuta: Planowanie zatrudnienia. .., op. cit., s. 216.

8 E. McKenna, N. Beech: Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Gebethner i Ska, Warszawa 1997, s. 109-110.

¥ por.: K. Schwan, K. Seipel: Marketing kadrowy. C.H. Beck, Warszawa 1997, s. 237-240.

2 7 Sekuta: Planowanie zatrudnienia.. ., op. Cit., s. 219.

L M. Sidor-Rzadkowska: Zwolnienia pracownikow a polityka personalna firmy. Wydawnictwo a Wolters
Kluwer, Warszawa 2010, s. 83-84.
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zatrudnienia i1 ulatwienia zwalnianym pracownikom utrzymania aktywno$ci zawodowe;.
Outplacement moze obejmowac: pomoc organizacyjng i doradztwo zawodowe, udzielenie
informacji o rynku pracy, wsparcie aktywnego poszukiwania pracy, pokierowanie rozwojem,
przeszkoleniem 1 przekwalifikowaniem pracownika, pomoc psychologiczng, pomoc w
znalezieniu wtasciwego stanowiska pracy, pomoc w zatozeniu wtasnej firmy, pomoc prawng
przy zawieraniu nowej umowy o pracqzz. Dobrze przygotowany program outplacementu, poza
zwigkszeniem szans na ponowne znalezienie zatrudnienia przez zwalnianych, pozwala

zachowac¢ pozytywny wizerunek przedsi¢biorstwa w otoczeniu.

3. Potrzeby informacyjne dotyczace zewnetrznego rynku pracy oraz oferty
przedsi¢biorstw mogacych wesprze¢ dzialania restrukturyzacyjne

Przedsigbiorstwu  przygotowujacemu restrukturyzacje zatrudnienia potrzebne sg
informacje dotyczace dostepnosci na rynku zewngtrznym potencjalnych pracownikéw oraz
oferty przedsigbiorstw mogacych wesprze¢ dziatania restrukturyzacyjne (gldwnie
szkoleniowych 1 zajmujacych si¢ outplacementem). W sytuacji powaznych zmian zakresu
zadah na dotychczasowych i nowo powstajacych stanowiskach pracy przedsigbiorstwo musi
podje¢ decyzje, w jakim stopniu opiera si¢ na szerokim programie przeszkolenia
dotychczasowego personelu, a w jakim decyduje si¢ na wymian¢ personelu (pozyskanie
obsady na zewngtrznym rynku pracy). Na wstepie przedsigbiorstwo musi sprawdzi¢
dostepnos$¢ odpowiednio kwalifikowanych kadr na rynku zewngtrznym. Przedsigbiorstwa
preferuja zazwyczaj przeszkolenia dotychczasowego personelu, poniewaz ich koszty sg nizsze
od sumy kosztow odpraw dla zwalnianych, naboru i szkolen wprowadzajacych nowych
pracownikéw do przedsigbiorstwa, ktore nalezy ponies¢ w przypadku wymiany personelu23.
Za rozszerzeniem programu przeszkolenia wilasnego personelu przemawia takze brak
wolnych (bezrobotnych) Iub dostepnych (pracujagcych dla innych przedsiebiorstw, lecz
zglaszajagcych nadmierne oczekiwania placowe w przypadku prob ich pozyskania)
pracobiorcéw o oczekiwanych kwalifikacjach. Przedsigbiorstwo moze takze zdecydowac si¢
na pozyskanie na rynku zewnetrznym tanszych, nie w pelni kwalifikowanych, wymagajacych
przeszkolenia pracownik(’)w24, przy czym musi mie¢ informacje na temat rozmiaru ich luki
kompetencyjnej, ktora determinuje koszty doszkolenia.

Dziatania  restrukturyzacyjne moga  wesprze¢  przedsigbiorstwa  zewngtrzne,
m.in. prowadzace szkolenia. Przygotowujacy restrukturyzacje musza okres§lic potrzeby
szkoleniowe konieczne do zlecenia na zewnatrz (ktorych nie da si¢ zaspokoié¢ szkoleniami

22 J Jarczynhski, A. Zakrzewska-Bielawska: Restrukturyzacja zatrudnienia..., op. cit., s. 237-238.

2 M. Zielinski: Zarzadzanie kadrami w warunkach..., op. cit., s. 368.

M. Zielinski: Motywowanie i doskonalenie personelu, [w:] H. Zadora (red.): Finanse matego przedsigbiorstwa
w teorii i praktyce zarzadzania. C.H. Beck, Warszawa 2009, s. 275-276.
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prowadzonymi przez wewnetrznych szkoleniowcow). Zrodtami informacji na temat potrzeb
szkoleniowych sg: analiza planéw zmian funkcjonowania przedsi¢biorstwa, poréwnanie opisu
stanowisk z umiejetnosciami pracownikéw, wywiady, oceny, obserwacja itd. Po okresleniu
potrzeb szkoleniowych nalezy sprawdzi¢ zewnetrzng oferte szkoleniowag pod wzgledem jej
adekwatnos$ci do potrzeb i kosztoéw oraz przygotowac na jej podstawie odpowiedni program
szkolen®.

Jesli przedsiebiorstwo decyduje si¢ na przeprowadzenie programu outplacementu,
powinno podda¢ analizie oferty doradcoéw (konsultantéw) zewnetrznych z perspektywy
proponowanych przez nich dzialan i kosztow ustug. Potencjalnie zewngtrzna firma
outplacementowa moze zaproponowaé: pomoc w negocjacjach i mediacjach migdzy
kierownictwem a przedstawicielami zalogi; pomoc przy opracowywaniu scenariuszy redukcji
personelu; pomoc przy ustalaniu $wiadczen przyshugujacych odchodzacym z przedsig-
biorstwa; wsparcie dziatu kadrowego; szkolenie os6b zaangazowanych w proces, warsztaty
przygotowujace do rozméw separacyjnych ze zwalnianymi; przygotowanie koncepcji,
organizowanie 1 zarzadzanie wewnetrznym osrodkiem outplacementu; marketing
wewnetrzny; prowadzenie programow wsparcia indywidualnego i grupowego; konsultacje
indywidualne dla wszystkich pracownikéw, nadzor i ocene procesu outplacementu?®.

Zakres zadan zlecanych podmiotom zewn¢trznym, wspierajacym proces restrukturyzacji,
a zwlaszcza dziatan wspierajacych odchodzacych z pracy, moze by¢ bardzo rézny. Zalezy on
od preferencji przedsiebiorstwa 1 jego mozliwosci finansowych. Czescig planu spolecznego
jest opracowanie odpowiedniego budzetu, przeznaczonego na sfinansowanie dzialan
restrukturyzacyjnych. W pierwszej kolejnosci nalezy zapewni¢ $rodki na adaptacje
i ksztatcenie personelu pozostajacego w przedsigbiorstwie, wyptaty odpraw dla pracownikoéw
odchodzacych dobrowolnie z przedsigbiorstwa 1 zwalnianych. W drugiej kolejnosci zapewnia

si¢ srodki na wsparcie odchodzacych i zwalnianych w poszukiwaniu nowych miejsc pracy27.

4. Z.akonczenie

Ze wzgledu na koszty i konflikty, ktére pociaga za soba restrukturyzacja zatrudnienia,
powinna by¢ ona odpowiednio przygotowana i przeprowadzona. Decyzje podejmowane
W okresie przygotowania i realizacji dziatan restrukturyzacyjnych powinny opiera¢ si¢ na
wiarygodnych informacjach o odpowiednim zakresie, tj. informacjach dotyczacych sytuacji

% Ibidem, s. 276-277.

2 ). Berg-Peer: Outplacement w praktyce. Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2004, s. 18-22.

2" por.: M.E. Egeman: Dylematy zarzadzania zasobami ludzkimi w procesach restrukturyzacji. ,,Humanizacja
Pracy”, nr 5, 2000, s. 48-49.
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na rynkach pracy wewnetrznym i zewngtrznym oraz na temat oferty przedsigbiorstw
mogacych wesprze¢ dzialania restrukturyzacyjne.

Najistotniejsza jest pierwsza grupa informacji, dotyczaca: wielkosci i struktury
zatrudnienia, kompetencji personelu z perspektywy przysztych potrzeb przedsigbiorstwa,
zakresu koniecznych przesuni¢é, przeszkolen i przekwalifikowania. Potrzebne informacje na
temat zewng¢trznego rynku pracy obejmujg okreslenie mozliwosci pozyskania na nim
personelu (uzupelniajgcego lub zast¢pujagcego personel dotychczasowy) oraz jego
kompetencji i oczekiwan. Zakres zadan zlecanych podmiotom zewnetrznym, wspierajacym
proces restrukturyzacji, a zwlaszcza dziatan wspierajacych odchodzacych z pracy, zalezy od

preferencji przedsigbiorstwa i1 jego mozliwosci finansowych.
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Abstract

Employment restructuring is a process aiming at improving the functioning and strengthen

the competitive advantage of enterprise. During its conduction, restructuring triggers costs
and causes serious conflicts inside the enterprise. If the managers want to achieve the
expected long-term goals of employment restructuring, minimizing its current costs and
accompanying conflicts at the same time, they should have an appropriate scale and quality of
information at their disposal. In terms of personnel, such information involves current
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situation on the internal labor market and possibilities of gaining adequate employees on the
external labor market. Additionally, the decision-makers should know the offer of enterprises
that may support restructuring actions, especially the ones offering training and outplacement
process servicing.



