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Wstep

Przedsiebiorczos¢ to jedno z najstarszych poje¢ nauk o zarzadzaniu. Nierozerwalnie

taczy sie ze sprawnym i skutecznym dziataniem przedsigbiorcow i ich zachowania-

mi. Wspotczesnie — w dobie realiow spolecznej odpowiedzialnosci biznesu — przed-

sigbiorczo$¢ nabiera swoistych cech.

Autorzy niniejszego opracowania postanowili powrécic¢ do korzeni przedsiebior-
czosci, spojrze¢ na nig z perspektywy wspodlczesnych paradygmatow, odnalez¢ w
niej szczegolny paradoks racjonalno$ci menedzera i przedsiebiorczo$ci menedzera-
-wlasciciela. Dodatkowo, w wielu artykutach, poruszono watek zachowan menedzera
1 przedsigbiorcy we wspomnianych realiach spotecznej odpowiedzialnos$ci biznesu.

Badania omowione w zamieszczonych w tym zeszycie opracowaniach wskazuja
na to, ze u podstaw wspotczesnej przedsiebiorczosci lezy che¢ pokonywania konku-
rencji oraz coraz lepszego zaspokajania potrzeb klientéw dzigki:

* rozwojowi aktywnosci innowacyjne;j,

» sklonnosci do podejmowania ryzyka i wykorzystywania okaz;ji,

* umiejetnosci szybkiego dostosowywania si¢ do zmiennych warunkow otoczenia,
ale 1 kreowaniu w otoczeniu zmian, ktore beda korzystne dla przedsiebiorstwa.
Nowoczesna przedsigbiorczo$¢ to rozne aspekty dziatan przedsigbiorczych. Au-

torzy zwrocili szczegdlng uwage na takie jej wymiary, jak:

* integracja przedsigbiorczosci i zarzadzana strategicznego,

* przedsiebiorczos¢ w aspekcie krajowym i miedzynarodowym,

» przedsigbiorczos¢ organizacji niekomercyjnych,

e przedsi¢biorczos¢ technologiczna,

* przedsicbiorczos¢ intelektualna,

e przedsigbiorczo$¢ a spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu,

» strategie przedsigbiorczego CSR.

Artykuty zebrane w niniejszym zbiorze sg efektem nie tylko analiz empirycznych,
ale tez badan o charakterze dedukcji, bazujacych na solidnej kwerendzie literatury
przedmiotu. Zachecamy do ich lektury.

Jerzy Niemczyk, Katarzyna Olejczyk-Kita
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Streszczenie: Zjawisku restrukturyzacji przedsigbiorstwa poswigcono dotychczas wie-
le uwagi w literaturze zarowno krajowej, jak i zagranicznej. Sam proces restrukturyzacji
obejmuje jednak czgsto dziatania, ktore moga powodowac konsekwencje o charakterze
etycznym. Problematyka odpowiedzialnej restrukturyzacji jak dotad nie zostala szerzej
opracowana. Warto zatem zwroci¢ szczegdlna uwage na zagadnienie restrukturyzacji w kon-
tekscie spotecznej odpowiedzialnosci przedsigbiorstwa (CSR). Etyczny aspekt restruktu-
ryzacji moze odegrac istotng rol¢ dla przedsigbiorstwa oraz jego interesariuszy, a zwlaszcza
pracownikow — w kontekscie redukeji zatrudnienia. Odpowiedzialna restrukturyzacja moze
tez mie¢ szerszy wymiar spoleczny. Celem opracowania jest wskazania zwigzku pomigdzy
CSR a restrukturyzacja oraz przedstawienie metod restrukturyzacji z uwzglednieniem aspektu
etycznego. Szczegolne miejsce zajmuje tu outplacement. W artykule podjeto takze probg odpo-
wiedzi na pytanie o miejsce CSR w restrukturyzacji przez wskazanie skutkow, jakie wywotuje
odpowiedzialna restrukturyzacja dla przedsigbiorstwa, jego interesariuszy oraz spoteczenstwa.

Stowa kluczowe: spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu, odpowiedzialna restrukturyzacja,
outplacement, pracownicy.

Summary: The phenomenon of restructuring of the enterprise has been examined thoroughly
both in domestic and foreign literature. However, the very process of restructuring often
includes activities that may cause the consequences of an ethical nature. The issue of responsible
restructuring has not been widely developed. Therefore special attention should be paid to the
issue of restructuring in the context of corporate social responsibility (CSR). Ethical aspects
of restructuring can play an important role for the enterprise and its stakeholders, particularly
employees in the context of downsizing. Responsible restructuring may also have a strong
social dimension. The objective of the study is to identify the relationship between CSR
and restructuring and the methods of restructuring, taking into account the ethical aspect.
The article also attempts to answer the question about the place of CSR in restructuring,
by demonstrating the effects of responsible restructuring procedures for the company, its
stakeholders and the society

Keywords: corporate social responsibility, responsible restructuring, outplacement, employees.
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1. Wstep

Dynamiczne zmiany zachodzace we wspotczesnej gospodarce, zwlaszcza w okresie
kryzysu ekonomicznego, przyczynity sie do tego, iz proces restrukturyzacji przed-
siebiorstw stat si¢ niemalze statym elementem rzeczywistosci, w ktorej funkcjonuja
przedsigbiorstwa. Istota restrukturyzacji jest jej istotny wptyw na sytuacje ekono-
miczng przedsiebiorstwa, jednakze nalezy rowniez zwroci¢ uwagg, ze jej zasieg jest
czestokro¢ znacznie szerszy, moze bowiem w istotny sposob dotyczy¢ etycznych
aspektow procesu restrukturyzacji. W tym kontekscie na szczegolng uwage zashu-
guje sytuacja spoteczna pracownikéw w przypadku, gdy restrukturyzacja polega np.
na redukcji zatrudnienia. W takiej sytuacji rodzi si¢ pytanie o konieczno$¢ uwzgled-
nienia aspektu spotecznej odpowiedzialno$ci przedsigbiorstwa (CSR) w procesie
restrukturyzacji. Pytanie brzmi, czy jest to rozwigzanie zbyteczne, ktoére wynika je-
dynie z mody na CSR oraz swoistej poprawnos$ci w postepowaniu, czy tez jest to
rozwigzanie pozadane, ktore przektada si¢ na konkretne skutki zarowno dla przed-
siebiorstwa, jak i jego interesariuszy.

U podstaw przekonania wskazujacego na konieczno$¢ wdrazania CSR w proces
restrukturyzacji lezy zatozenie, ze dziatania realizowane przez przedsiebiorstwo
wykraczaja poza aspekt ekonomiczny. W takim ujeciu spoteczna odpowiedzialnos¢
rozumiana jest jako obowigzek troski o zapobieganie negatywnym konsekwencjom
dziatalno$ci przedsigbiorstwa, a w sytuacji, gdy juz do nich doszlo, ich ograniczanie.
Z drugiej strony jednak, nalezy zwrdci¢ uwage na fakt, ze przedsigbiorstwo jako
uczestnik gry rynkowej za podstawowy cel swojej dziatalnos$ci obiera uzyskanie do-
chodu oraz realizacj¢ wlasnych celow gospodarczych. Z tego wzgledu moze zrodzi¢
si¢ watpliwos$¢, czy nie jest to tylko wyrachowane dziatanie obliczone na promocje
podmiotu i realizacje¢ partykularnych celow. Ponadto wskaza¢ nalezy na przekonanie
o niemoznosci uwzgledniania postulatow wszystkich interesariuszy, a zwlaszcza
pracownikéw [Malara, Kroik 2011].

Spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu podlega swoistej ewolucji w zakresie inter-
pretacji tego zjawiska [Adamczyk 2009]. Jest ona definiowana m.in. jako instrument
public relations [Cone, DaSilva, Feldman 2011]. Jej zastosowanie skutkuje dziata-
niami etycznymi, transparentnymi oraz zgodnymi z przepisami. Polegaja one czgsto
na tworzeniu partnerskich relacji z interesariuszami oraz wychodzeniu poza zakres
koniecznych zobowigzan. Dzialania te skutkujg takze uwzglednieniem spolecznych
oczekiwan w strategie rozwoju przedsigbiorstwa [Pankow i in. 2010]. Ptaszczyzna, na
ktorej wyraznie widaé relacje pomigedzy CSR a odpowiedzialng restrukturyzacja, jest
sfera pracownicza [Raszkowska 2011]. Na gruncie stosunkéw pracowniczych, ktore
sg sfera niezwykle wrazliwa, ze wzglgdu na czynnik ludzki, CSR odgrywa szczegdlng
rolg [Barcik, Dziwinski 2015]. Podkreslenia wymaga, iz podczas procesow restruktury-
zacyjnych istotne jest informowanie i konsultacje z pracownikami, tak by antycypowaé
skutki decyzji 1 dziatan oraz poszukiwac §rodkéw zaradczych, mogacych tagodzi¢
negatywne skutki dziatan restrukturyzacyjnych. Dotyczy to w szczegoélnosci zwolnien
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pracownikow, zarowno indywidualnych, jak i grupowych. Kluczowe jest to, ze przy
zwolnieniach nie chodzi jedynie o sam fakt utraty pracy, lecz takze o mozliwos¢
podjecia innej. Wskazane jest zatem zastosowanie takich rozwigzan, ktorych celem
jest nie tylko ograniczenie zatrudnienia, ale rowniez wdrozenie §rodkow zaradczych,
np. zmiana kwalifikacji badz outplacement. Instrumenty wyprzedzania negatywnych
skutkow dajg szanse na lepsze przygotowanie si¢ do zmian. Tworzenie narzedzi i me-
chanizmow restrukturyzacji, ktore ograniczaja negatywny wplyw na pracownikow,
jest swoistym sprawdzianem z deklarowanych przez przedsigbiorstwo spotecznie
odpowiedzialnych postaw. Zwlaszcza kryzysowe sytuacje moga weryfikowac postawy
przedsigbiorstw, zmuszajac je do stosowania spolecznie odpowiedzialnych rozwigzan
lub tez wskazujac, ze sa to czysto wizerunkowe zachowania. To za§ moze podwazac
wiarygodnos$¢ przedsigbiorstwa.

Odpowiedzialna i etyczna restrukturyzacja jest procesem przechodzenia przedsie-
biorstwa od osiagni¢¢ ekonomicznych do osiggania efektow stuzacych spoteczenstwu
i jednostce [Golebiowska 2013]. Nowoczesne spoteczenstwo informacyjne, funkcjo-
nujace w warunkach globalnych posiada ogromna sit¢ oddziatywania w przypadku
zaistnienia nieetycznych zachowan przedsigbiorstwa. Odzew spoteczny w takiej
sytuacji bywa natychmiastowy, co moze skutkowa¢ ogromnymi stratami wizerun-
kowymi a nawet eliminacja podmiotu z rynku. Przedsi¢gbiorstwa coraz bardziej zdaja
sobie z tego sprawg, dlatego tez poszukujg mozliwych rozwigzan ograniczajacych
negatywne skutki swoich dziatan.

Celem artykutu jest proba umiejscowienia spotecznej odpowiedzialnosci biznesu
w procesie restrukturyzacji przedsigbiorstwa oraz wskazanie na jej rezultaty, zarbwno
dla restrukturyzowanego przedsigbiorstwa, jak i dla jego interesariuszy, oraz odpo-
wiedz na pytanie o zasadno$¢ jej wykorzystania w restrukturyzacji.

2. Spolecznie odpowiedzialna restrukturyzacja

Zjawisko restrukturyzacji przedsigbiorstwa jest szeroko dyskutowane zarowno
w krajowej, jak i miedzynarodowej literaturze. Restrukturyzacja jest bowiem nieod-
facznym elementem, towarzyszacym dynamicznym zmianom zachodzacym w go-
spodarce.

Samo pojecie restrukturyzacji ma wiele r6znorodnych ujec¢. Poniewaz celem tego
opracowania nie jest zjawisko restrukturyzacji samo w sobie, lecz restrukturyzacja
stanowi tu punkt odniesienia do dzialan podejmowanych w zakresie CSR, wskaza¢
wypada jedynie na wybrane ujecia tego zjawiska. Jednym z nich jest rozumienie
restrukturyzacji jako systemowej przebudowy, modernizacji lub unowoczesnienia
struktury organizacyjnej i zasad funkcjonowania przedsigbiorstw, ktéra ma charakter
ztozony, wielowymiarowy i dlugotrwaty, a przestankami jej podejmowania sg sytuacje
krytyczne w strukturze podmiotow ktorych dotycza [Borowiecki 2007]. Restruk-
turyzacja definiowana jest takze jako proces zlozony, obejmujacy fundamentalne
zmiany w przedsiebiorstwie [Suszynski 1999]. W innym rozumieniu restrukturyzacja
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to radykalna zmiana w jednym z trzech wymiaréw dziatalnosci przedsigbiorstwa,
a mianowicie w zakresie jego dziatalno$ci, strukturze kapitalowej oraz wewnetrznej
organizacji [Sapijaszka 1996]. W celu zachowania zrownowazonego i konkurencyj-
nego charakteru wspolczesne przedsiebiorstwa musza dynamicznie dostosowywac
si¢ do coraz trudniejszych i skomplikowanych warunkow rozwoju, takich jak m.in.
wzrost agresywnosci, dynamiczne procesy globalizacyjne, ztozonos¢ i intensywnos¢
otoczenia, nowe wymogi konkurencyjne. Przestankami powodzenia procesu restruk-
turyzacji przedsiebiorstwa jest osiggnigcie wzrostu wartosci tego przedsigbiorstwa,
jak réwniez zwickszenie jego konkurencyjnos$ci. Restrukturyzacja rozumiana jest
réwniez jako gruntowna, systemowa reorganizacja przedsi¢biorstwa. Polega ona na
modernizacji lub unowocze$nieniu badz tez zmodyfikowaniu struktury organizacyj-
nej i zasad funkcjonowania przedsiebiorstwa, w sposob ktory utatwi jego funkcjo-
nowanie w aktualnych realiach gospodarczych [Dzwigot 2013]. Restrukturyzacja
przedsigbiorstwa oznacza tez przemys$lang reorientacje¢ jej celow 1 misji stosownie do
zaistnialych lub majacych zaj$¢ w przysztosci zmian w otoczeniu i przystosowanie do
tego techniki, organizacji, ekonomiki i kadr [Nalepka 1998]. Z kolei w innym ujeciu
restrukturyzacje okresla si¢ jako radykalng zmiang w odniesieniu do gospodarki,
przemystu, galezi przedsigbiorstwa w co najmniej jednym z czterech obszaréw ich
aktywnosci, tj. techniki i technologii, organizacji i zarzadzania, ekonomiki i rynku
oraz ram prawnych, w celu zapewnienia systemowi gospodarczemu réwnowagi
wewnetrznej oraz wzgledem otoczenia [Durlik 1998]. Celem restrukturyzacji jest
zwigkszenie skutecznosci biznesu, co oznacza, ze niezaleznie od rodzaju prowadzone;j
restrukturyzacji oczekuje si¢ poprawy funkcjonowania przedsigbiorstwa.

W literaturze przedmiotu wyroznia si¢ restrukturyzacje:

— strategii przedsi¢biorstwa,
— organizacji przedsicbiorstwa,
— finansow 1 rachunkowosci,

— produktowa, marketingowa,
— logistyki przedsiebiorstwa,
— prawna,

— kadrowa.

W procesie restrukturyzacji przedsigbiorstwo koncentruje si¢ przede wszystkim
na jednym celu, a mianowicie na kwestiach finansowych, optymalizacja dziatah ma
bowiem z zatozenia doprowadzi¢ do poprawy kondycji przedsiebiorstwa i jego ptyn-
nos$ci finansowej. Nie mozna jednak pominaé, przynajmniej w niektorych obszarach
restrukturyzacji, aspektu spotecznego. Ma to miejsce w przypadki restrukturyzacji
zatrudnienia, ktoérg mozna definiowac jako zmiany poziomu i struktury zatrudnienio-
wej pracownikow, ich cech zawodowych i spotecznych oraz systemu wynagradzania
1 motywowania [Zajac 2006]. Restrukturyzacja moze powodowa¢ redukcje ogdlne;j
liczby zatrudnionych, co utozsamiane jest z dgzeniem do obnizenia poziomu kosztow
pracy [Oleksyn 2000]. W tym kontekscie rodzi si¢ zjawisko okreslane jako spotecznie
odpowiedzialna restrukturyzacja (Socialy Responsible Restucturing — SRR). SRR
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utozsamiana jest z kapitalem ludzkim w procesie restrukturyzacji [Bitkowska 2010].
Spotecznie odpowiedzialna restrukturyzacja jest przedmiotem zainteresowania takich
instytucji, jak np. Europejskie Centrum Rozwoju Ksztalcenia Zawodowego, bedace
agencja Unii Europejskiej, ktéra ktadzie nacisk na upowszechnienie swiadomosci
wsrod przedsigbiorcow co do tego aspektu restrukturyzacji [CEDEFOP 2010]. Istot-
nym narzedziem spotecznie odpowiedzialnej restrukturyzacji jest dialog spoleczny

[Papadakis 2010]. Podkreslenia wymaga fakt, Zze o ile restrukturyzacja najczgsciej

postrzegana jest w kontekscie relatywnie krotkoterminowego zysku, o tyle SRR moze

by¢ interpretowany jako wktad do budowy wartosci w wymiarze dlugoterminowym

[Tarren, Potter, Moore 2008]. Wedle powyzszego ujecia spolecznie odpowiedzialna

restrukturyzacja dotyczy wielu zainteresowanych stron, w tym partnerow spotecz-

nych, reprezentujacych rézne interesy, ktore niekoniecznie musza si¢ by¢ zgodne.

Podczas gdy restrukturyzacja dotyczy ktoregokolwiek zdarzenia sposrod ich szeregu,

spotecznie odpowiedzialna restrukturyzacja wskazuje na proces zarzadzany w sposob

bardziej komplementarny, ktory obejmuje [Tarren, Potter, Moore 2008]:

— przewidywanie zmian i ich skutkéw dla pracownikdow,

— wnikliwg analize¢ rozwigzan stanowiacych alternatywe dla dotkliwych rezulta-
tow zmian, takich jak redukcja etatow,

— poszukiwanie odpowiedzialnych i zrobwnowazonych rozwigzan dla zmian w dro-
dze konstruktywnego i dogtebnego dialogu z partnerami spotecznymi oraz zain-
teresowanymi podmiotami,

— przeprowadzenie oceny skutkow oraz procesu zmian.

W odniesieniu do indywidualnego pracownika podejmowane dziatania restruktu-
ryzacyjne mogg wywotywac niektore lub wszystkie z nastepujacych skutkow:

1. wczesniejsza emerytura,
ocena wilasnych umiejetnoscei,
szkolenia i przekwalifikowanie,
outsourcing,
pomoc w zatozeniu wlasnej dziatalno$ci gospodarczej,
pakiet odpraw,
wsparcie mobilnosci,
doradztwo zawodowe,

9. poszukiwanie pracy.

Decyzja o restrukturyzacji zatrudnienia w przedsiebiorstwie jest jedna z trudniej-
szych decyzji, ktore podejmuje zarzad przedsiebiorstwa. Nie zawsze jednak musi to
si¢ wigza¢ ze spadkiem zaufania pracownikéw do przedsigbiorstwa oraz stratami
wizerunkowymi. Przemyslany i sprawnie przeprowadzony proces restrukturyzacji
z uwzglednieniem zasad odpowiedzialno$ci spotecznej moze paradoksalnie wptynaé
na wzmocnienie reputacji przedsi¢biorstwa, co w dalszej perspektywie ma wptyw na
wzrost jego pozycji konkurencyjnej na rynku.

Sytuacj¢ dotyczacg redukcji etatow mozna znacznie ztagodzi¢ poprzez przyje-
cie przez zarzad strategii zwolnien oraz wlasciwej komunikacji. Restrukturyzacja

e A i
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zrealizowana z wykorzystaniem narzedzia, jakim jest outplacement — czyli progra-
mem wsparcia dla zwalnianych pracownikéw — niesie wiele obopdlnych korzysci.
Po pierwsze, przedsigbiorstwo oferujace pracownikom wsparcie w poszukiwaniu
nowego zatrudnienia oraz umozliwiajace im profesjonalne doradztwo zawodowe
utwierdza ich w przekonaniu, ze zmiana jest nowa szansa, nie za§ wyrokiem, a pozo-
stajacej w jej strukturach kadrze daje wyrazny sygnat, ze wprawdzie inni pracownicy
musza opusci¢ dotychczasowe miejsce pracy, ale pracodawca zabezpiecza interesy
swojej zalogi. Zapewnia im to poczucie bezpieczenstwa i nie odbiera motywacji do
pracy. Po drugie, dzigki takim dzialaniom przedsigbiorstwo kreuje wizerunek odpo-
wiedzialnego i $wiadomie podchodzacego do zmian pracodawcy. Przedsigbiorstwo
moze unikng¢ w ten sposob tzw. negatywnego PR-u, sporéw sagdowych z pracowni-
kami, spadku wydajnosci zespotu, negatywnych opinii mediow i utrudnien ze strony
zwigzkow zawodowych. Menadzerowie $wiadomi zasad spotecznie odpowiedzialnej
restrukturyzacji wiedza, jak przeprowadzaé¢ zwolnienia, jak informowa¢ o zmianie,
co oferowa¢ zwolnionym, w jaki sposob tagodzi¢ napigcia oraz jak panowac nad
wlasnymi emocjami. Natomiast osoby podlegajace zwolnieniu zachowujg w pamig-
ci pozytywny wizerunek pracodawcy, ktory nie odprawit ich z pustymi rgkami, ale
Znowymi propozycjami z centrum ofert pracy oraz indywidualnym planem dziatania.

Restrukturyzacja odpowiedzialna spotecznie oparta jest na normatywnych oraz
1nstytuCJonalnych podstawach. Obejmujg one [Gotgbiowska 2013]:

zdefiniowanie strategii przedsigbiorstwa przez ustalenie jego wizji i misji,

— wyksztalcenie odpowiednich struktur i procedur wewnetrznych w przedsigbior-
stwie,

— okreslenie polityki spotecznej i wdrazanie programéw etycznych przez przed-
sigbiorstwo,

— implementacj¢ kodeksow etycznych oraz standardow zawodowych,

— wdrozenie zasad etycznych w proces decyzyjny zarzadu,

— okreslenie systemow motywacyjnych zgodnych z normami etycznymi,

— implementacje systemow kontroli oraz spotecznego audytu wewnatrz przedsie-
biorstwa i poza nim,

— opracowanie oraz publikacj¢ raportow na potrzeby interesariuszy.

Wriasciwie sformutowana strategia okresla etyczne aspekty dziatania przedsie-
biorstwa. Na jej podstawie buduje si¢ systemy motywacyjne oraz strukture, uwzgled-
niajacg potrzeby pracownikow oraz przedsigbiorstwa. Polityka spoteczna stanowi
istotny element komunikowania si¢ z otoczeniem i z tego wzgledu odgrywa wazng
role dla przedsigbiorstwa. Z kolei programy etyczne sa odzwierciedleniem tej polityki
oraz sposobem wplywania na spoteczenstwo oraz interesariuszy. Kodeksy etyczne
i standardy zawodowe natomiast wptywaja na poprawe wewnetrznych relacji, jak
rowniez relacji z otoczeniem. Raporty dostarczajg informacji o podejmowanych
1 zrealizowanych dziataniach i w ten sposob kreuja wizerunek przedsigbiorstwa oraz
buduja zaufanie i prestiz.
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3. Zastosowanie CSR w procesie restrukturyzacji
przedsiebiorstwa na przykladzie praktyki outplacementu

Jednym z dziatan spotecznie odpowiedzialnych stosowanych przez przedsi¢gbiorstwa
w okresie restrukturyzacji jest outplacement, stosowany w procesie redukcji zatrud-
nienia. Wydaje sig, ze kwestia zwolnien jest z gruntu praktyka zaprzeczajaca zato-
zeniom odpowiedzialno$ci spotecznej. Jednakze w dobie kryzysu dziatania zmierza-
jace do redukcji etatow sa nieuniknione. Outplacement jako narzedzie polityki CSR
moze stanowi¢ w tym kontekscie swoiste antidotum na pogodzenie sprzecznych in-
teresow pracodawcy i pracownikow [Greficz 2015].

Termin outplacement najczgsciej thumaczony jest na jezyk polski jako ,,zwolnienia
monitorowane”. W literaturze przedmiotu spotykane sg takze inne ujgcia outplace-
mentu [Podrecznik...2010]:

— career planning — planowanie kariery,

— career transition services — zarzadzanie zmianami w Karierze,

— career maagement counseling — doradztwo w zakresie zarzadzania karierg za-
wodowa,

— career change couching — wspomaganie zmian w karierze zawodowe;j.

Outplacement stosowany jest, gdy przedsigbiorstwo podejmuje decyzje o zwol-
nieniach zaréwno indywidualnych, jak i grupowych. Outplacement moze by¢ stoso-
wany podczas dziatan restrukturyzacyjnych, gdy dokonywana jest np. modernizacja
dotychczas funkcjonujacych proceséw technologicznych. Niektore z przedsigbiorstw,
zmuszone do redukcji etatow, podejmuja decyzje o przeprowadzeniu dla przewidzia-
nych do zwolnienia pracownikow roznorakich szkolen, ktére majg im pomoc w zna-
lezieniu nowego zatrudnienia. Przedsiebiorstw takich jest coraz wiecej, a dziatania na
rzecz pracownikoéw zyskuja tym bardziej na znaczeniu, im bardziej liczy si¢ prestiz
i wizerunek organizacji jako pracodawcy, ktory dba o swoja zaloge takze wowczas,
kiedy nie mozna juz jej czesci zapewni¢ dalszego zatrudnienia [Janik 2009].

Warto wskaza¢ takze na rozumienie praktyki outplacementu jako ,,zaplanowanego
programu dziatan, ktérego celem jest skuteczne zarzadzanie programem zwolnien
pracownikow oraz ograniczenie wptywow negatywnych skutkéw decyzji personal-
nych na oceng i reputacj¢ firmy w jej otoczeniu biznesowym” [Juchnowicz 2007].
Wskazuje si¢ takze, ze istotg outplacementu jest dostarczenie przez przedsigbiorstwo
zwalnianym pracownikom wsparcia wykraczajacego poza swiadczenia wynikajace
poza ramy prawa pracy [Pocztowski 2007].

Outplacement jest procesem aktywnego wspierania osob zwalnianych z dotych-
czasowego miejsca zatrudnienia przez udzielanie pomocy w znalezieniu nowej pracy,
szkolenie i informacje na temat lokalnego rynku pracy, pomoc w przekwalifikowaniu
oraz wsparcie psychologiczne i prawne [Doherty 1997].

Do narzedzi, za pomocg ktorych najczgséciej realizowana jest praktyka outplace-
mentu, nalezg m.in. [Piotrowski 2010; Matachowski 2006]:
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— konsultacje psychologiczne nakierowane na zniwelowanie negatywnych skut-
kéw zwolnienia oraz wsparcie emocjonalne,

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

— planowanie dalszej $ciezki zawodowej poprzez podwyzszanie kwalifikacji,
zmiang zawodu, poszukiwanie zatrudnienia w ramach wykonywanego zawodu
lub tez podjecie dziatalno$ci gospodarcze;j,

— przeprowadzenie zaje¢ przygotowujacych do tworzenia dokumentow aplikacyj-
nych czy tez rozmowy kwalifikacyjnej,

— aktywne posrednictwo pracy, np. poprzez prezentacj¢ ofert pracy w regionie
oraz wskazanie metod docierania do potencjalnych pracodawcow,

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

Wskazane powyzej narzedzia outplacementu zaliczy¢ nalezy do praktyk sto-
sowanych w przypadku tzw. outplacementu grupowego, obejmujgcego okreslone
grupy pracownicze. Podkreslenia wymaja jednak fakt, ze outplacement moze mie¢
takze charakter indywidualny, tj. moze by¢ skierowany do indywidualnych pracow-
nikow, najczesciej z kregu kadr zarzadzajacych. Osoby takie, z réznych wzgledow,
wynikajacych z uwarunkowan restrukturyzacyjnych, opuszczaja dotychczasowe
miejsce pracy, ktore z reguty zajmowali przez dtugie lata, co jest dla nich szczeg6lnie
dotkliwe. W trakcie realizacji outplacementu indywidualnego konsultant pomaga
w znalezieniu zatrudnienia cztonkom kadry kierowniczej. Konsultant petni funkcje
swoistego opiekuna, ktoérego zadaniem jest wspieranie samodzielnej dziatalno$ci
podopiecznego, bez ingerencji w prowadzone przez niego poszukiwania pracy.
W programie $§wiadczonym bezterminowo 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 outplacementu trwa nadal, az do znalezienia przez
podopiecznego nowego zajecia. W przypadku programu §wiadczonego terminowo
doradca pozostaje do dyspozycji klienta przez okreslona liczbe godzin w ciggu
ustalonego czasu [Berg-Peer 2004].

Oprécz wymiernych korzysci, ktore outplacement niesie dla pracownikow, wy-
pada takze zwroci¢ uwage na istotne korzysci dla samego przedsigbiorstwa. Out-
placement moze by¢ cenng inwestycja w rozwoj przedsigbiorstwa [Greficz 2015].
Do najczesciej wskazywanych jego korzysci dla przedsiebiorstwa nalezy [Bombiak
2015; Kwiecien 2010]:

— zachowanie pozytywnego wizerunku przedsigbiorstwa wsrod pracownikow, co
ma znaczenie dla ich motywacji zawodowej,

— zwickszenie poczucia bezpieczenstwa pracownikow, ktorzy pozostaja,

— zwigkszenie lojalnosci odchodzacych pracownikow w stosunku do bylego pra-
codawcy,

— zachowanie pozytywnego wizerunku wsrod partnerow zewnetrznych, co moze
mie¢ przelozenie na pozytywne decyzje o zakupie towaréw lub ustug,
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— zapobieganie roszczeniom prawnym pracownikow z tytutu zwolnien lub ztago-
dzenie ich skutkow,

— odcigzenie dzialu kadr,

— ograniczenie spadku wydajnosci spowodowanego niepokojami w przedsigbior-
stwie.

Odpowiadajac na pytanie o miejsce outplacementu w procesie restrukturyzacji
przedsigbiorstwa, nalezy przede wszystkim zwroci¢ uwage na jego miejsce w kontek-
scie spolecznej odpowiedzialnosci biznesu. Zastosowanie outplacementu moze by¢
uwarunkowane zaro6wno wymogami prawnymi, jak réwniez przyjeta przez przedsie-
biorstwo dobrowolnie polityka spoteczng. W tej perspektywie outplacement moze by¢
realizowany jako odpowiedzialno$¢ prawna i ekonomiczna przedsiebiorstwa (gdy jego
zastosowanie wynika z przepisow ustawy) lub jako odpowiedzialno$¢ filantropijna
i etyczna (gdy jego zastosowanie wynika z dobrowolnych programow finansowanych
przez przedsiecbiorstwo) [Rudnicka 2012].

Outplacement mozna uznaé za nieodlgczny element strategii biznesowej okreslanej
jako spoleczna odpowiedzialno$¢ biznesu. CSR jako filozofia prowadzenia dziatal-
nosci gospodarczej, polegajacej na tym, ze przedsiebiorstwo w swojej dziatalnosci
dobrowolnie podejmuje zobowigzania etyczne, ekologiczne i spoteczne, wykracza-
jace poza normy obowigzujacego prawa, wpisuje si¢ w praktyke outplacementu.
Przedsigbiorstwa decyduja si¢ tym samym na uwzglednienie w praktyce biznesu
oczekiwan swoich interesariuszy: pracownikéw, udzialowcow, konsumentow, klien-
tow, spoleczenstwa jako calo$ci. Program outplacementu jest elementem realizacji
strategii odpowiedzialnego biznesu, poniewaz przedsiebiorstwo w ten sposdb pomaga
swoim pracownikom w znalezieniu nowej pracy oraz uzyskaniu nowych kwalifika-
cji potrzebnych do dalszego funkcjonowania na rynku zawodowym. Kazdorazowo
jest on $wiadomym wyrazem dbania nie tylko o interesy przedsigbiorstwa, ale tez
pracownikow. Podejmujac takie dzialanie, pracodawca wychodzi poza minimalne
zobowiazania wynikajace z regulacji prawnych, troszczac si¢ o to, aby rozstac si¢
z pracownikiem w dobrej atmosferze. Kazdy z podmiotow uczestniczacych w progra-
mie zyskuje. Zwolnieni pracownicy majg wigksze szanse na znalezienie nowej pracy.
Przedsiebiorstwo poprawia swoja reputacje i buduje wizerunek odpowiedzialnego
pracodawcy [Bombiak 2015].

Outplacement, bedacy jednym z kluczowych instrumentow restrukturyzacji przed-
sicbiorstw, niewatpliwie nalezy takze do instrumentow spotecznej odpowiedzialno-
$ci biznesu [Rybak 2007]. Uwaza si¢ nawet niekiedy, ze restrukturyzacja nie moze
zakonczy¢ si¢ powodzeniem, jesli odbedzie si¢ bez zaangazowania interesariuszy
i uwzglednienia ich potrzeb [Porada-Rochon 2009]. Biedna identyfikacja interesow
r6znych podmiotow i nieche¢ do wspotpracy moze znacznie utrudnia¢ i op6zniaé
poszczegdlne dziatania naprawcze oraz wywotywac niepozadane efekty. Na przyktad
podczas restrukturyzacji zatrudnienia pracownicy moga stawia¢ opor wobec redukcji
kadr, wierzyciele domagac si¢ zobowigzan, dostawcy za$ oferowac wyzsze ceny. Bar-
dzo istotne sg wobec tego: systematyczna i precyzyjna komunikacja, wykorzystanie
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zalecen marketingu personalnego, ujawnienie skali problemow przedsigbiorstwa oraz
okreslenie mozliwos$ci jego wsparcia przez interesariuszy celem poprawy i utrzymania
z nimi poprawnych stosunkow w przysztosci [Porada-Rochon 2009].

4. Zakonczenie

Restrukturyzacja przedsiebiorstwa, obejmujaca redukcje¢ zatrudnienia, ktora polega

na dostosowaniu struktury oraz ilosci personelu do biezacych i przysztych potrzeb

przedsigbiorstwa, jest przyktadem restrukturyzacji organizacyjnej. Stanowi ona na-
turalng ptaszczyzng laczenia si¢ problematyki restrukturyzacji ze spoteczng odpo-
wiedzialnoscia biznesu.

Narzedziem, ktore traktowane jest jako element zarowno restrukturyzacji, jak
i CSR, jest praktyka outplacementu. W tym konteks$cie zarowno restrukturyzacja,
jak i CSR pozostaja w $cistym zwiazku. Prawidlowo i §$wiadomie przeprowadzony
outplacement jest niezwykle korzystny zaréwno dla przedsigbiorstwa, jak i jego
interesariuszy. Bedac instrumentem kreowania wizerunku przedsigbiorstwa, spetnia
jednak swoja funkcje, polegajaca na ztagodzeniu negatywnych skutkoéw redukcji za-
trudnienia. CSR jest w procesie restrukturyzacji, jak si¢ wydaje, koniecznos$cia, ktéra
wynika z uwarunkowan spotecznych i gospodarczych. W procesie restrukturyzacji,
z ktorym wigze si¢ redukcja, ograniczenie, uszczuplenie, strata — element spoteczne;j
odpowiedzialnosci biznesu petni funkcj¢ swoistej przeciwwagi dla negatywnych,
cho¢ koniecznych skutkow restrukturyzacji. Daje to obopodlne korzysci zaréwno
przedsigbiorstwu, jak i pracownikom.

Wskaza¢ nalezy na kluczowe dziatania kadry zarzadzajacej, $wiadczace o $wia-
dome;j realizacji postulatow wynikajacych ze spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu
w procesie restrukturyzacji zatrudnienia. Sg to:

— wdrozenie outplacementu w przedsiebiorstwie jako instrumentu restrukturyza-
cji, ktory nie stuzy jednak wytacznie antycypacji restrukturyzacji, lecz pozwala
na dziatania prognostyczne i zapobiegawcze,

— doskonalenie technik outplacementu,

— promocja dobrych praktyk w zastosowaniu outplacementu,

— profesjonalizacja prowadzonej polityki kadrowej, stosowanie technik coachingu
1 mentoringu, przy uwzglednieniu potrzeb oséb zwalnianych oraz pozostajacych
w przedsigbiorstwie,

— wdrozenie programu szkolen umozliwiajacych przekwalifikowanie zawodowe,

— przeprowadzenie diagnozy i wykorzystanie mozliwosci rynku pracy oraz moni-
toring rynku pracy,

— wspolpraca z partnerami odpowiedzialnymi za realizacj¢ polityki zatrudnienia,

— podjecie rozmoéw z potencjalnymi, nowymi pracodawcami i przygotowanie listy
takich pracodawcow,

— wsparcie prawne i psychologiczne dla zwalnianych pracownikow.
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Tak rozumiane miejsce i rola CSR w procesie restrukturyzacji uzasadnia poglad,
ze spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu przyczynia si¢ istotnie do skutecznosci re-
strukturyzacji. Warunkiem koniecznym jest jednak to, by dziatania spolecznie odpo-
wiedzialne w restrukturyzowanym przedsigbiorstwie byty rzetelne, przemyslane oraz
szczere i nie stanowity jedynie modnej fasady, wykorzystywanej do budowy reputacji
przedsigbiorstwa. W przeciwnym wypadku skutki zastosowania CSR w restruktury-
zacji zatrudnienia mogg okazac si¢ dla przedsi¢gbiorstwa niezwykle dotkliwe.
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