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OPINIE PRACOWNIKOW DU ZYCH PRZEDSIEBIORSTW NA
TEMAT PROCESOW RESTRUKTURYZACYJNYCH

1. Wprowadzenie

Restrukturyzacja przedsiorstwa jest ujmowana w koncepcjach
klasycznych jako proces zmian wywotanych sytuacjamzysowymi
wewnatrz firmy lub potrzeh dostosowania si do transformacii
otoczenia gospodarczego, spotecznegdo i polityczngd tez czgsto
przyjmuje s¢, ze zachowania ipostawy pracownikdw w trakcie
procesow restrukturyzacyjnych  podlegaj pewnym ogoinym
prawidtom wigciwym dla procesu wdeania zmian. Dotycgzone, na
przyktad fazy przygotowania iwdrania zmian, pokonywania
oporéw pracowniczych, promowania i stabilizacji amiczy te
nadzoru i monitorowania efektow zmian.

Z drugiej strony naley pamktaé, ze procesy restrukturyzacyjne
posiadaj swop specyfik w odbiorze pracowniczym, wynikaja
przede wszystkim z faktu bardzo silnego pmania ze sfer
zaradzania zasobami ludzkimi, zarowno w aspekcie opgmgm,
jak istrategicznym. Dziatania restrukturyzacyjneroywadzone
w ostatnich latach wka sig bowiem przede wszystkim
z dostosowaniem stanu i struktury personelu dozpbti maliwosci
rozwojowych firmy w warunkach konkurencyjnego otecia.

W przedsthiorstwach polskich oznacza to ¢sto wystpowanie
sytuacji, ktére S. Slatter i D. Lovett okla@a jako niezgodn&

Z rzeczywistécia [2, s.55 i dalsze], czyli w odniesieniu do zasobdéw
kadrowych jest to najezciej niedostosowanie liczebém i struktury
zatrudnienia do rzeczywistych potrzeb przelisirstwa.

To niedostosowanie powoduje z kolei zazwyczajczice redukcje
zatrudnienia oraz  wymign duwych grup pracowniczych
i przeksztalcenie w systemach motywacyjnych  prabisistw
w kierunku  wyrdnego ré@nicowania poziomu wynagrodie
ograniczenia liczby dodatkowych sktadnikow pta®zwiazan pro-
wydajnagiciowych. Nasilenie tych skutkéw w ostatnich latach,
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a zwlaszcza wzrost bezrobocia, trugtiow znalezieniu pracy przez

absolwentow iinne niekorzystne symptomy zmian yiaku pracy

spowodowaly,ze czsto procesy restrukturyzacyjna postrzegane
przez pracownikow jako obszary zagen i réznorodnych trudngci

dla sytuacji materialnej, zawodowej i rodzinnej wi®sob [1, s.237

i dalsze].

Z drugiej jednak strony naoa patrzé na te procesy réwnigako na
zrédta okrdlonych szans i mdiwosci rozwojowych dla wielu
ambitnych, dobrze wyksztalconych pracownikéw, kyorzsa
nastawieni na kreatywiéi racjonalnd¢ w dziataniu.

Uporadkowanie polityki kadrowej, ograniczenie liczbyednych
stanowisk pracy, wzrost zakresu szKoleraz stosowanie systemu
ocen pracowniczych iprogramowanie Kkarier zawoddwyto
najczstsze pozytywne skutki restrukturyzacji przebsirstwa
w sferze pracowniczej.

Na tle tak sformutowanych ogoinych zz podito w 2000 roku
badania ankietowe opinii pracownikdw w trzechzylth firmach
z regionu tédzkiego (z sektora energetycznego, pystu lekkiego
i budownictwa). Byly to przedsbiorstwa due (o zatrudnieniu
powyzej 250 oséb), w ktérych prowadzonozndrodne dziatania
restrukturyzacyjne w latach dziexgdziesitych [szerzej 3].

Podejmuic  badania opinii pracowniczych prztg dwie
nastpujace hipotezy:

» stosunek pracownikow do restrukturyzacji jest zaje od
charakteru stanowiska, wyksztalcenia iwieku; osolma
stanowiskach kierowniczych, lepiej wyksztatcone lodsze g
nastawione bardziej pozytywnie do tego procesu puzostali
pracownicy;

e postawy pracownikbw wobec restrukturyzacji zmieniagie
w trakcie trwania tego procesu i generalnieoae korzystniejsze
na pocatku zmian (kiedy to wyspuje znaczna skala
pozytywnych oczekiwd) a ukgaja pogorszeniu w kiicowej fazie
restrukturyzacji z uwagi na wzrost skali negatywmyskutkow,
np. duza liczba zwolnié i nasilenie konfliktdw w poszczegdinych
grupach zawodowych.

2. Wyniki badan ankietowych

Ankiete wypetnito 115 os6b wtym 28 kobiet i87 eaczyzn.
Trzykrotnie wkksza liczba nwzczyzn spowodowana jest specwfik
wybranych sektoréw, bowiem w firmie energetycznej,
a w szczegélni w przedsibiorstwie budowlanym zatrudnienia s
gléwnie mezczyzni. Z firmy widkienniczej pochodzito 37
respondentow  (32,2%), z  energetycznej zéak 37 0s6b
i z przedsibiorstwa budowlanego 41 respondentéw  (35,6%).
Szczegotow charakterystyk proby badawczej prezentuje tabela 1.
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Tabela 1. Charakterystyka proby badawczej

Dane demograficzno - zawodowg  Ogotem Firma Firma Firma

(wszyscy widkiennicza energetyczna budowlana

respondenci) | N* % N* % N* %

N* %
Plec:
. kobiety 28 243 19 51,4 7 189 | 2 49
. mezczyzni 87 75,7 18 48,6 30 81,1139 95,1
Wiek:
. do 30 lat 17 15,6 2 57 5 13,9 | 10 26,3
. 31-40 lat 22 20,2 7 20,0 12 3,38 3 7,9
. 41 — 45 lat 25 22,9 9 25,7 7 19,4 9 23,7
. 46 — 50 lat 23 211 12 34,3 6 6,71 5 13,2
. powyzej 50 lat 22 20,2 5 14,3 6 16,7 11 28,9
Charakter wyksztatcenia:
. wyzsze 22 19,3 13 351 | 4 108 | 5 12,5
. srednie 48 42,1 18 48,7 22 9% | 8 20,0
. zasadnicze zawodowe 37 325 5 139 9 24,3 23 57,5
. podstawowe 7 6,1 1 2,7 2 54 4 10,0
Staz pracy w badanej firmie:
. do 5 lat 15 13,6 0 0 2 5,7 |13 33,3
. 6 — 20 lat 17 155 4 11,9 7 20,0 6 15,4
. 11-20 lat 38 345 17 47,4 17 48,6 4 10,3
. 21-230 lat 18 16,4 9 250 3 8,6 6 15,4
. powyzej 30 lat 22 20,0 6 167 6 17,1 | 10 25,6
Stanowisko pracy:
. kadra kierownicza 18 158 9 243| 6 16,2 | 3 7,5
. pracownicy administracyjn| 23 20,2 14 378 7 18,9 2 5,0
. inzynieryjno — techniczni | 19 16,7 5 136 12 32,5 2 5,0
. bezparednio produkeyjni [ 31 27,2 1 27 3 81 | 27 67,5
. posrednio produkeyjni 23 20,2 8 216 9 243 | 6 15,0

*) N - liczba oséb w prébie z danej grupy
Zrédio: Badania wiasne

Z danych zmieszczonych w tabeli nr 1 wynika,dominujca grupe
respondentow stanowvbsoby w wieku 41 — 50 lat, z wyksztatceniem
srednim lkadz zasadniczym zawodowym, zajmog stanowiska
produkcyjne oraz administracyjno — biurowe i pracaj w swych
przedsgbiorstwach od 11 do 20 lat.

W oparciu o szczegoétamanaliz badanych przedgiiorstw mana
z pewnym przyblieniem przyi¢, ze analizowana populacja oddaje
W miare reprezentatywnie strukigizatrudnienia w tych firmach.

Jak wspomniano wcgeiej dziatania restrukturyzacyjne w badanych
przedsgbiorstwach byly prowadzone okoto 10 lat. Dotyczyipe
przede wszystkim zmniejszenia zatrudnieniabgkich przeobrzen
w strukturze  organizacyjnej, poprawy w zakresie npigci
i rentowndci, wykorzystania matku oraz struktury zrodet
finansowania, atale zwhzane byly z przeksztatceniami
wlasnagciowymi (bowiem wszystkie badane przedisdrstwa byty
wczesniej jednostkami  p@stwowymi, ktére poddane zostaty
procesom prywatyzacyjnym).
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W tabeli 2 przedstawiono wyniki odpowiedzi resgentow na
temat przyczyn dziata restrukturyzacyjnych  w badanych
przedsgbiorstwach.

Tabela 2. Przyczyny podjcia zmian restrukturyzacyjnych
w badanych przedshiorstwach

Sektor gospodarki
Przyczyny zmian Ogétem Firma Firma Firma
(wszyscy wiokiennicza energetyczna budowlana
respondenci) | N* % N* % N* %
N* %
Niska efektywné¢ dziatania firmy | 64 20 23 21
29,2 27,7 33,8 26,3
Zbyt wysokie koszty dziatalroi 58 25 18 15
zwigzane z nadmiernym 26,5 34,7 26,5 18,7
zatrudnieniem
Niska wydajnéé¢ pracownikéw 9 2 5 4
i dyscyplina pracy 4,1 2,8 7,4 5,0
Dazenie do wymiany oséb mato | 23 3 13 13
efektywnych w dziataniu na nowe| 10,5 4,2 19,1 16,3
bardziej kreatywne
Zbyt dwa liczba stanowisk 65 22 9 27
i komoérek organizacyjnych 29,7 30,6 13,2 33,7
Razem 100,0 100,0 100, 100,0

N* - liczba os6b w prébie, ktéra wybrata daodpowied
Uwaga:respondenci mogli podk§a¢ do trzech wariantéw w ramach odpowiedzi na
to pytanie

Zr6dio: Badania wlasne

Z powyzszych danych wynikaze najczsciej wskazywanymi,
w calej prébie, przyczynami restrukturyzacji bytayz dwa liczba
stanowisk i komorek organizacyjnych, niska efektggén dziatania
firmy oraz zbyt wysokie koszty dziataléw, zwiagzane z nadmiernym
zatrudnieniem. Zaza najmniej istotm przyczyr, ankietowani uznali
niska wydajnag¢ pracownikéw. Taka hierarchia wr@osci przyczyn
dominowata, z pewnymi odgistwami, wrod wszystkich grup
respondentow.

W tabelach nr 3 — 4 przedstawionazmite w ocenie przyczyn
zmian w przedsbiorstwach zalenie od wyksztalcenia i stanowiska
pracy badanych.

Analizujac powy:sze dane liczbowe oraz inne wyniki ankiety
mozna zaobserwowanastpujace tendencije:

» niska efektywné¢ dziatania firmy jest wskazywana na pierwszym
miejscu jako przyczyna zmian w grupie 0sob z wyddseniem
srednim i zasadniczym zawodowym; osoby z wyksztaeran
wyzszym przypisyj wieksz rang zbyt wysokim kosztom
dzialalngci zwiagzanym z nadmiernym zatrudnieniem oraz zbyt
duzej liczbie stanowisk ikomérek organizacyjnych; oratast
respondenci z wyksztalceniem podstawowym na pigreisz
miejscach wskazywali atenie do wymiany o0séb mato
efektywnych w dziataniu na bardziej kreatywne, jalwniez zbyt
wysokie koszty dziatalni przedstbiorstwa;
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Tabela 3.Przyczyny podjcia restrukturyzacji a wyksztatcenie

respondentow
Wyksztalcenie
Przyczyny podjecia Wyisze Srednie Zasadnicze Podstawowe
procesu zmian zawodowe
N* % | N* % | N* % N* %
Niska efektywné¢ dziatania firmy | 12 27 24 1
25,5 31,8 32,9 7,1
Zbyt wysokie koszty dziatalrgi 15 26 13 4
zwiazane z nadmiernym 31,9 30,6 17,8 28,6
zatrudnieniem
Niska wydajndé¢ pracownikéw 1 2 4 3
i dyscyplina pracy 2,1 2,3 55 21,5
Dazenie do wymiany os6b mato | 7 5 17 5
efektywnych w dziataniu na nowe,
bardziej kreatywne 14,9 5,9 23,3 35,7
Zbyt dwa liczba stanowisk 12 25 15 1
i komérek organizacyjnych 25,6 29,4 20,5 7,1
Razem 100,0| 100, 100,0 100j0

Zrédio: Badania wiasne

Tabela 4.Przyczyny podjcia restrukturyzacji a charakter stanowiska
pracy respondentow

Charakter stanowiska pracy

Przyczyny podiecia Kadra Pracownic | Inzynieryj | Bezpdred | Posrednio
procesu zmian Kierownic y no nio produkcyj
za Administr | Techniczn | Produkcyj ni
N* acyjni i ni N* %
% N* N* N*
% % %
Niska efektywné¢ dziatania firmy 9 11 14 19 11
23,7 27,5 42,4 30,6 23,9
Zbyt wysokie koszty dziatalrgi 11 14 11 12 10
zwigzane z nadmiernym zatrudnieniem|
28,9 35,0 33,3 19,3 21,7
Niska wydajndé¢ pracownikéw 0 2 0 4 3
i dyscyplina pracy 0 5,0 0 6,5 6,6
Dazenie do wymiany os6b mato 8 0 5 9 5
efektywnych w dziataniu na nowe,
bardziej kreatywne 21,1 0 15,2 14,6 10,9
Zbyt dwa liczba stanowisk i komérek | 10 13 3 18 17
organizacyjnych 26,3 32,5 9,1 29,0 36,9
Razem 100,0 100,0| 100, 100,0 1000

Zr6dto: Badania wiasne

e kadra  kierownicza ipracownicy administracyjni do
najwazniejszych przyczyn zmian zalicaagbyt wysokie koszty
dziatalngci firmy i nadmiern liczebna¢ stanowisk i komdérek
organizacyjnych, natomiast pracownicyzynieryjno- techniczni
i bezparednio produkcyjni na pierwszym miejscu stawiajska
efektywnag¢ dziatania firmy; vgréd pracownikéw pérednio
produkcyjnych dominuje przekonanige czynnikiem gtéwnym
jest tutaj zbyt dim liczba stanowisk i komdérek organizacyjnych;
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» respondenci zaliczani do kadry kierowniczej i grupy
pracownikoéw irynieryjno — technicznych uznalize niska
wydajna¢ pracownikéw i dyscyplina pracy nie wpkia w ogole
na decyzje o realizacji zmian w przegdsorstwie, natomiast
pracownicy administracyjni za taki nieistotny powadnali
dazenie do wymiany os6b mato efektywnych w dziatana
nowe, bardziej tworcze

e sta pracy iwiek pracownikbw nie #dicuja istotnie oceny
przyczyn zmian w firmie, maa jednak zauwg¢, ze osoby
0 najdleszym stau pracy (powyej 30 lat) znacznie wksze
Znaczenie 1 pozostate grupy przypisujdazeniu do wymiany
0s06b w firmie jako wanej przyczynie restrukturyzaciji.

Zatem zdaniem badanych pracownikéw gtdbwnym czyemiki
sprawczym rozpoegzia, a nagpnie  wdraenia  procesu
restrukturyzacji w przeddbiorstwie a dwe przerosty zatrudnienia
oraz zwiazane z tym rozbudowane struktury organizacyjne sokje
koszty dziatalnéci.

Jest to zgodne zogb6lnym  odczuciem  pacymn
w spoteczéstwie. Bowiem w warunkach polskich dogmat petnego
zatrudnienia oraz rozbudowane funkcje socjalne udatenia
w systemie gospodarki centralnie planowanej spyawit problem
przerostéw i ztej struktury zatrudnienia jeskezr powszechny, a jego
rozwigzanie pozostajezglaznym” punktem niemal kdego programu
restrukturyzacji. W pierwszym okresie przeksztateg tak zacizyto
to na praktyce wdt@nia zmian,ze w powszechnej opinii cat
restrukturyzagj postrzegano jako proces redukcji zatrudnienia.

Istotne znaczenie z punktu widzenia spraseneestrukturyzaciji
ma atmosfera, jaka towarzyszy zmianom w przgugistwie.
Bowiem, j&li atmosfera dla zmian jest sprzyjeq, kierownictwo
tatwiej i szybciej realizuje proces restrukturyzatlatomiast silny
op6r ze strony podwladnych powoduje realizacja procesu zmian
staje st zabiegiemtrudnym, zabiera did czasu i napotyka szereg
barier. To, jaki stosunek do zmian reprezentowali pracownicy
w badanych przeddiiorstwach, w pocgkowym momencie |
w koncowej czsci procesu prezentuje rysunek 1.

Analiza tego wykresu oraz innych danych liczbowysdrwala
zauway¢, ze najwkcej respondentow bylo zdaniaze uktad
zwolennikéw i przeciwnikbw wdrgenia zmian w badanych
przedstbiorstwach rozktadal si w miark réwnomiernie zar6éwno
w pocatkowym, jak i keicowym momencie procesu. Najejednak
podkréli¢, ze w opinii badanych coraz gziej na kacu procesu
zmian wys¢puje rownowaga pogilow (35,2% wskazamowiacych,
ze réwny jest udziat zwolennikéw i przeciwnikéw wab26,3% na
pocatku procesu) oraz coraz rzadziej wymlje sytuacja
zdecydowanie pozytywnego acoraz eszej zdecydowanie
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negatywnego nastawienia wobec zmian. M8 stanowita tutaj firma
energetyczna, w ktorej pagkowo wigkszai¢ oséb byla przeciwna
zmianom, jednak w kaowej fazie ich wdrzania, wikszas¢ tam
zatrudnionych wykazywata jupozytywne wobec nich nastawienie.
Oznacza toze zmiany jakie zaszty w tej firmie, pracownicy zécz
postrzegé jako dobre dla dalszego funkcjonowania i podnoiszen
efektywndci przedstbiorstwa oraz dla nich samych.

O na pocatku procesud na kaicu procesu.\l

35,20%
< 35007 3030%
= 30,00% 26,30
§ 25,009 ]
N 119,80% 19,80%
$ 2000%|  17.20% 18.20%6 5006 —
H
~ 15,00%
G °l 880% 8,10%
N 10,00%f :
> 500%]

0,00%

W Wiekszaci pozytywny pozytywny réwny udziat zwolennikéwvigcej przeciwnikow i zdecydowanie negatywny
i przeciwnikow zwolennikéw

stoaunek do zmiany

Rys. 1. Stosunek respondentéw do zmian restrygdigyjnych na
pocztku i na kaicu procesu.
Zrédio: Badania wiasne

Jednocz@ie wida, ze pozytywny stosunek do zmian, na pgka
ich wdrazania, w przedsbiorstwie budowlanym zdecydowanie
zmalal na korz§ wzrostu stosunku zdecydowanie negatywnego
w koncowej fazie procesu. Oznacza tee pracownicy nie byli
zadowoleni  z dotychczasowych  zmian  dokonanych  wich
przedsgbiorstwach izacdi przyjmowa  postaw  bardziej
nieufm, wrecz negatywa w stosunku do Kkolejnych przegwizigé
restrukturyzacyjnych w ich firmach.

‘ O na pocatku procesu M na kaicu procesu ‘

50,000 43,80%
10,00 35,00%

30,00% 0,009 18,80%

N 18,80%
20,00% ﬁi
10,00%1 | i 7 6,30% 5,00%
0/00% M ‘ ‘

w wigkszaici pozytywny réwny udziat  wigcej przeciwnikéw negatywny
pozytywny zwolennikéw i
przeciwnikow

30,00%

udziat wskaza w %

stosunek do zmiany

Rys. 2. Stosunek wobec zmian pracownikéw z wigtseniem
wyzszym
Zrédio: Badania wlasne



S. Lachiewicz, A. Zakrzewska — Bielawska, Opinie
pracownikow duzych przedskgbiorstw na temat procesow
restrukturyzacyjnych, Organizacja i Kierowanie nr 3 / 2003,
s. 117-133.

Kolejno badano postawy pracownikbw wobec zmian zzeée od
poziomu wyksztalcenia. Na rysunkach nr 2 i 3 przsd®no
szczegbtowe wskmiki liczbowe dla dwoch rimych grup

respondentow: z wyksztalceniem xggym i zasadniczym
zawodowym.
‘ @ na pocatku procesu W na kaicu procesu ‘
R
34,50%
; 40,009 27,60% paf 27,60% 27,60%
Goowe 20,70%
& 0,00%!
=l W Wigkszaci pozytywny pozytywny réwny udziat wigcej przeciwnikéw i zdecydowanie negatywny
zwolennikow i 2zZwolennikow
przeciwnikéw
stosunek do zmiany

Rys. 3. Stosunek wobec zmian pracownikdéw z wyksztatceniem
zasadniczym zawodowym
Zrédio: Badania wiasne

Z analizy tych rysunkéw oraz innych informacgcgego6towych
wynika pewna zalaos¢ pomidzy ksztattowaniem sipostaw wobec
zmian a wyksztalceniem respondentéw. Do napigszych
wnioskow wynikajcych z tej analizy naky zaliczy¢:

e respondenci z wyksztalceniem iggym stwierdzaj ze
liczebnad¢ os6b oceniacych zmiany wyranie pozytywnie nie
ulegla wkkszym zmianom wtrakcie procesu zmian
(w wigkszaici pozytywnie i pozytywnie oceniato te zmiany — ich
zdaniem 30 % pracownikdéw przed wprowadzeniem zmi %
po wprowadzeniu zmian) ; im z8zy poziom wyksztalcenia
respondentéw tym e#ciej :1dzi sk, ze liczba 0s6b pozytywnie
oceniajcych zmiany wyranie zmalata na kitu procesu zmian,
np. zdaniem osob z wyksztatlceniem podstawowym, awatku
zmian byto 66 % o0s6b nastawionych do zmian wkazaci
pozytywnie lub pozytywnie, a na &ou procesOw zmian jest4u
tylko 28,6% takich os6b;

e pewien wyjtek z punktu widzenia powgzego wniosku stanowi
respondenci z wyksztatlceniendrednim, ktérzy jako jedyna
zbiorowas¢ wskazali,ze wedtug ich opinii liczba pracownikéw
oceniajcych zdecydowanie pozytywnie Ilub pozytywnie
wprowadzane zmiany wzrosta z okolo 29 % do prawse?s;
mozna to wyj&ni¢c tym, ze w grupie tej wystpuje wielu
kierownikOw sredniego i niszego szczebla zadzania, ktérzy
zracji petnionych  funkcji, muaz wykazyw& wiecej
optymistycznego nastawienia wobec zmian;

 we wszystkich grupach respondentéw wedlug wyksetaéc
wskazuje si na wyra&ny wzrost czstotliwosci wystkpowania

124
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sytuacji, w ktdrej jest réwnowaga liczeldo zwolennikow

i przeciwnikéw na kécu procesu zmian; najwyraiej przy tym

taka sytuacje dostrzegapsoby z wyksztatceniem podstawowym,

ktore stwierdzaj, ze taki zréwnowaony ukiad wysipowat

w 33,3 % przypadkéw przed zmmnw 57,1 % przypadkéw po

zmianie;

e poziom wyksztatcenia respondentéw nie posiadat metst
wiekszego wptywu na ocerroli przeciwnikdw w procesie zmian;
we wszystkich grupach wyoghnionych ze wzgddu na
wyksztalcenie wskazuje ¢ibowiem na to, ze liczebnéé
pracownikéw oceniagych zmiany zdecydowanie negatywnie
zZwigkszyta s¢ wyraznie po wprowadzeniu zmian w stosunku do
okresu sprzed zmiany; natomiast tylko w grupie o0s6b
z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym wskazujezsi po
dokonanych zmianach wygluje wice] przeciwnikOw ni
zwolennikéw, osoby z wyksztalceniem podstawowym gdle
nie wskazywaly takiego wariantu, a wgrupie 0s6b
z wyksztalceniemsrednim i wyzszym wskazuje sina sytuagj
odwrotry.

W tabeli 4 przedstawiono opinie badanych os6b naate
stosunku pracownikow do Zmian przeprowadzonych
w przedstbiorstwie zalenie od charakteru zajmowanego stanowiska
pracy.

Tabela 4. Opinie na temat stosunku pracownikéward@n
restrukturyzacyjnych a rodzaj stanowiska pracy
respondentow (udziat wskaza %)

Stanowisko pracy

Stosunek pracownikow Faza zmian Kadra Pracownicy | Pracownicy Pracownicy Pracownicy
wobec zmian kierownicza | administrac | inzynieryjno bezpdrednio posrednio-

yjno- - techniczni produkcyjni produkcyjni

biurowi
Zdecydowanie pocatek 20,0 22,7 11,1 25,0 5,3
pozytywny zakaiczenie 17,6 59 7,1 8,3 5,6
Pozytywny pocatek 13,3 9,1 16,7 16,7 36,8
zakaiczenie 11,8 23,5 42,9 0,0 16,7
Réwna liczba pocatek 26,7 18,2 33,3 29,2 26,3
zwolennikéw zakaiczenie 35,3 235 28,6 41,7 44,4
i przeciwnikéw

Negatywny pocatek 33,3 50,0 27,8 25,0 15,8
zakaiczenie 5,9 35,3 14,3 29,2 11,1

Zdecydowanie pocatek 6,7 0,0 11,1 4,2 15,8
negatywny zakaiczenie 29,4 11,8 7,1 20,8 22,2

Zrodio: Badania wiasne

Analiza wynikdw zamieszczonych wtej tabeli wska&zuye
wystgpuje tutaj pewna zbimos¢ ze struktug opinii rozpatrywan ze
wzgledu na wyksztalcenie respondentéw.

Kadra kierownicza ipracownicy administracyjno —uroiwi
dostrzegaj wyskpowanie duego zré@nicowania nastawienia
pracownikéw wobec zmian. Z jednej strony respondertgch grup
wskazuj na utrzymywanie si zblizonej liczebnéci zwolennikéw
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zZmian (oséb 0 nastawieniu zdecydowanie pozytywnym
i pozytywnym) przed wprowadzeniem zmian i na&w ich realizacji

a take spadek liczby os6b o nastawieniu negatywnym pooxediu
zmian, ale zdrugiej strony podklgja rownoczénie wzrost
liczebnaci pracownikdw o stosunku zdecydowanie negatywnyn p
wdrozeniu dziata restrukturyzacyjnych (np. kadra kierownicza z
6,7 % do 29,4%).

Nieco inny pogld reprezentuj pracownicy idynieryjno —
techniczni, ktérzy generalnie uwaja, ze wich przedsbiorstwach
wzrést udziat os6b o nastawieniu pozytywnym i zrjsrgta st rola
przeciwnikdw zmian po ich wdpeniu w firmie. Natomiast opinie
pracownikéw bezp@ednio- i pgrednio — produkcyjnych zmierzei-
ogolnie biogc - w przeciwnym kierunku. Dostrzegajoni coraz
czestsze  wysipowanie  sytuacji réwnowagi  przeciwnikéw
i zwolennikéw zmian po ich wdieniu a take czsto wzrost liczby
0s0b o0 negatywnym nastawieniu do zmian wdawe] fazie ich
realizaciji.

Tak r&na ocena atmosfery, jaka towarzyszyta zmianom,
spowodowana jest #adicami w skutkach, jakie restrukturyzacja
organizacyjna ikadrowa wywarla dla poszczegélnyarup
pracowniczych. i tak, np. pracownicy produkcyjrtiofzy wykazywali
pozytywny stosunekvobec zmian na pogiku procesu, dostrzegle
restrukturyzacja zatrudnienia, a dokladniej dost@ste stanu
i struktury zatrudnienia do rzeczywistych potrzetzegstbiorstwa,
dotkreta gtownie ich srodowiska zawodowego. Przejawitog sto
w szerokich zwolnieniach ludzi, zajmagiych przede wszystkim
produkcyjne stanowiska pracy. Wyniklo to rownie faktu, ze ci,
ktorzy nie zostali zwolnieni i pozostali w przeglsiorstwie obawiali
sie 0 swoje dotychczasowe zatrudnienie iich stosudekdalszych
zmian stat &1 zdecydowanie negatywny.

Kolejno analizowano wptyw wieku respondentéw na rece
nastawienia pracownikéw badanych firm do Zmian
restrukturyzacyjnych na pogtku i na kacu realizacji procesu tych
zmian.

Z tej analizy wynika,ze wiek ankietowanych wplywa na oeen
atmosfery wokét zmian w badanych prze@isirstwach. Wprawdzie
najwiccej respondentow wskazalo na réwnomierny ukiad
przeciwnikdw oraz zwolennikdw zmian, to widocznstjée znacznie
korzystniejsze nastawienie do zmian dostrzepgegcownicy w dwoch
przedziatach wiekowych od 31 do 40 lat oraz od d&@ lat. Mae to
by¢ spowodowane tymze wiasnie w tych przedziatach wiekowych
znajduje s najwiecej przedstawicieli kadry kierowniczej oraz
sredniego szczebla zadzania, awic ludzi, ktérzy decyduj
o kierunku izakresie zmian w przegsbrstwie. Niekorzystne
nastawienie wobec zmian @ziej zauwaaja w swoim otoczeniu
pracownicy miodzi (do 30 lat) inajstarsi (pawey 50 lat).
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Spowodowane jest to najprawdopodobniej obawych ludzi
o dotychczasowe miejsce pracy i w razie jej utratglymi szansami
w pozyskaniu nowego zatrudnienia. Ci pierwsiabsig, poniewa sa
miodzi i brakuje im déwiadczenia, tak obecnie cenionego przez
pracodawcow. Ci drudzy, natomiast mdjire dégwiadczenie, jednak
trudniej przystosowujsiec do nowych warunkow.

Przyjecie pozytywnej hdz negatywnej postawy wobec zmian
w przedstbiorstwie uzalenione jest take od stopnia uczestnictwa
pracownikéw w procesie ich przygotowywania i wdraania. Jeli
bowiem podwtadni czynnie uczestmicz w opracowywaniu
i wprowadzaniu  wzycie nowych rozwizan, wynikajacych
z restrukturyzacji, to fatwiej jest im zaakceptéwamiany, nawet te
niekorzystne dla nich, aich stosunek wobec zmianiew by
czesciej  przychylny. Jdi  natomiast zmiany planowane
w przedsgbiorstwie @ przedstawiane pracownikom w formie
odgoérnych decyzji, bez jakichkolwiek konsultacp, wowczas opor
przeciw nim jest znacznie silniejszy. Rozklad odjsalzi na temat
uczestnictwa pracownikéw badanych przebdigirstw w procesie
przygotowywania i wdrzania zmian restrukturyzacyjnych
zaprezentowano na rysunkach 4 i 5.

O brak udziatu B pytano pracownikéw o zdanie tylko w niektorych spaah pracowniczych i socjalnych @ aktywny udziat

120,

100,00
80.00% i
60,00%:

40,00%

udziat wskazai w %

20,00%

ogétem firma zaklad firma budowlana wysze $rednie zasadnicze  podstawowe
wiokiennicza  energetyczny zawodowe

sektor wyksztatcenie

Rys. 4. Stopigi uczestnictwa pracownikéw w procesie przygotowywani
i wdrazania zmian wskazywany przez respondentéw z baddiych z
réznych kategorii wyksztatcenia
Brak udzialu pracownikbw w procesie przygotowywania

i wdrazania  zmian  w przedgbiorstwie  bylo  odpowiedazi
wskazywan najczsciej przez respondentdw, bez wadh na wiek,
wyksztalcenie, stanowisko pracy czy teharakter przeddbiorstwa.
Jednoczénie znaczna e&¢ ankietowanych uwaenta, ze pytano ich
0 zdanie w niektérych sprawach pracowniczych iaoggch,
szczegOlnie jest to widoczne w firmie budowlanejrazo w grupie
pracownikéw  z wyksztalceniem podstawowym i zasanit
zawodowym oraz w wieku powgj 50 lat. Na wariant ten wskazywali
czesto take przedstawiciele kadry kierowniczej, ktérzy w 6194
uwazali, ze decyzje dotyee szerokich zmian wich firmie byly
konsultowane z pracownikami. Tylko niewielka ¢&z badanych
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uweazala, ze pracownicy z ich firm aktywnie uczestricwv procesie
przygotowywania i wdrzania zmian w ich przeddiiorstwach. Tego
zdania byli gtéwnie pracownicy ignieryjno — techniczni w firmie
energetycznej.

‘ D brak udzialu @ pytano pracownikéw o zdanie tylko wniektérych seh pracowniczych i socjalnychm aktywny udziat
 BEENEENENN
HYE B H Eal
BN i'N

udziat wskazai w %
4650l1at [ ]

41450t ||

kadra
kierownicza
pracownik
administracyjny
inzynieryjno -
techniczny
bezpdgrednio
produkcyjny
pasrednio
produkcyjny
wiek do 30 lat
31 -40 lat

stanowisko pracy wigkspondentow

Rys. 5. Opinie na temat stopnia uczestnictwa prvadaw
W procesie przygotowywania i wds@nia zmian a charakter
stanowiska i wiek respondentéw

Zrodio: Badania wiasne

Proces restrukturyzacji przeesiorstwa wyzwala tale
w srodowisku pracowniczym okéne oczekiwania i obawy. ¥k6d
oczekiwa pracownikdéw w zwizku z tym procesem napna wymiené
m.in.: popraw efektywndci pracy przedsbiorstw, bardziej
przejrzysty isprawiedliwy system wynagradzania, ckske
mozliwosci szkolenia, wysze wynagrodzenia, lepsze warunki pracy
i poprawa swiadczeéx socjalnych czy lepaz atmosfe¢ pracy. Za
glbwne zagrgenia zwazane  zrestrukturyzacja pracownicy
dostrzegaj m.in. w: redukcjach i zwolnieniach, oszdndiciach na
wydatkach socjalnych, obmniu wynagrodz&é pogorszeniu
atmosfery pracy czy obawie zyganej z niepewritia miejsca pracy.
To, ktére z wymienionych oczekiai obaw byly najistotniejsze
z punktu widzenia badanych os6b przedstawigjkresy nr 6 - 7.
Najwiecej oczekiwa pracownikéw, w zwdzku z przepro-
wadzanymi zmianami dotyczyto, zdaniem respondentpoprawy
efektywndci dziatania przedsbiorstwa oraz wgszych wynagrodze
Zas najwigksze obawy dotyce tego procesu wiaty sk z redukcy
zatrudnienia i zw4zary z tym niepewnécia dotyczca miejsca pracy.
Te dwie kategorie obaw ioczekiwadominowaty wrdd
badanych os6b bez wzdlu na to w jakiej kategorii je rozpatrywano.
W oparciu o przedstawione wykresy idane dodatkomgna
stwierdzt, ze lepszych warunkéw pracy ivwgzych $wiadczeé
socjalnych oczekiwano przede wszystkim w firmie dwthne].
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Nadzieje te wyrzali gtéwnie pracownicy mtodzi (w wieku do 30 lat),
z krotkim staem pracy (do 10 lat) lub wwieku od 41 do 45
lat, pracujcy w danym przedsbiorstwie od 21 do 30 lat,
z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym lub podstawo

i zajmupcy gtownie stanowiska bezfrednio lub pérednio
produkcyjne. Jednocgeie pracownicy ci obawiali siw znacznym
stopniu obniania kosztdw dzialalrioi przedstbiorstwa poprzez
oszczdndici w sferze wydatkéw socjalnych.

O poprawa efektywnai pracy przedsgbiorstwa W wyzsze wynagrodzenie

[ bardziej przejrzysty i sprawiedliwy system wynagredd W lepsze warunki pracy i poprawwiadcze socjalnych

M@ wieksze maliwosci szkolenia [ lepsza atmosfera pracy

podstawowe

sesadneze ZaWOdUWH
srednie E
]
wyzsze E
—
I
e kaie"“iczaL
Ow.emL
L

F T T T T
t T t T t t T t

0,00% 5,00% 10,00% 15,00%  20,00%  25,00% 30,00% 3500% %0,0045,00%

wyksatcenie

sektor gospodarki

udziat wskaza w %

Rys. 6. Oczekiwania pracownikéw w zwku z procesem restrukturyzacji
wskazywane przez respondentéw z poszczegoélnycligigbeorstw i z rénych
kategorii wyksztatcenia
Zr6dio: Badania wiasne
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Dredukcje i 2nolnienia pracownikow [ oszcgdndici na wydatkach socjalinych
[ obnienie wynagrodze [ pogorszenie atnosfery pracy

[0 obawa 2sizana z niepevudoia mejsca pracy
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Rys. 7. Opinie na temat obaw pracownikow wazku z procesem
restrukturyzacji a wiek i charakter pracy resporndan

Zr6dto: Badania wiasne

Nie byla to jednak jedyna obawa tej grupy pracoémik W
duzym stopniu niepokoili s oni réwniez o wysokd¢ swoich
wynagrodzé. Lg¢k przed obnieniem wynagrodzenia wykazywali
przede wszystkim pracownicy z niewielkim zten pracy (do 5 lat),
0 wyksztatceniusrednim kdz zasadniczym zawodowym, zajmcy
stanowiska produkcyjne w swoich przegdgdrstwach. Ta obawa
dominowata szczegolniesnod pracownikow firmy energetyczne;.

Kadra kierownicza, pracownicy gnieryjno — techniczni oraz
administracyjni wazali takze z procesem restrukturyzacji nadzieje na
szersze maiwosci szkolenia irealizagj kariery zawodowej. Na
wicksz liczbe kurséw szkoleniowych liczyli tale pracownicy
mitodzi z krétkim staem pracy (do 10 lat), egto z wyksztatceniem
wyzszym kadz srednim.



S. Lachiewicz, A. Zakrzewska — Bielawska, Opinie 131
pracownikow duzych przedskgbiorstw na temat procesow
restrukturyzacyjnych, Organizacja i Kierowanie nr 3 / 2003,
s. 117-133.

Bardziej przejrzystego i sprawiedliwego systemu agnodza,
zZwiazanego z wprowadzeniem okresowych ocen pracowriczyc
oczekiwano w kadym z wybranych przeddiorstw i w kadej
kategorii pracowniczej. Nie byla to jednak nadziei@jwaniejsza
z punktu widzenia pracownikéw (wskazywato na érednio od 6 do
18 % badanych).

Zas najmniej istotnym oczekiwaniem, w zgku z wprowa-
dzeniem zmian kadrowych i organizacyjnych w wyb@nyirmach,
bylo polepszenie atmosfery pracy. Tendencja taamstachowana
w calej probie badawczej. Jednogze wysoki procent badanych
uznaje za jednz wazniejszych obaw pogorszenie sitmosfery pracy.
Szczegdlnie jest to widoczne w firmie widkienniczejaz wérod
pracownikéw z wyksztalceniem wwyzym, zajmujcych stanowiska
administracyjne  lub  kierownicze.  Pogorszenia  kotdak
pracowniczych obawiajsie takze osoby w wieku od 31 do 40 lat oraz
osoby starsze, pougj 50 rokuzycia.

3. Podsumowanie

Przeprowadzone badania potwierdzity taze procesowi
restrukturyzacji polskich diych przedsibiorstw towarzysz postawy
i reakcje pracownicze wdaiwe generalnie dla wszelkich zmian. Z
drugiej strony jednak posiadajone pewn specyfik z uwagi na
znacacy zakres oczekiwa i swoisty uktad konsekwencji dziata
restrukturyzacyjnych. Oczekiwania te szsto trudne do spetnienia
w ramach istnigjcych uwarunkowa i mozliwosci gospodarczych, co
tworzy poczucie pewnego zawodu iwysbwanie znacznie mniej
korzystnych opinii na kicu restrukturyzacji w poréwnaniu do fazy
poczitkowej. Na rysunku nr 8 przedstawiorqtirg ocere skutkéw
restrukturyzacji w badanej grupie pracownikow.

Z diagramu wynikaze przede wszystkim skutki procesu restru-
kturyzacji ocenili pozytywnie respondenci z firmydkienniczej i
energetycznej. Tego samego zdania byly wydu zakresie osoby
z wyksztatceniem wiszym isrednim, zajmujce stanowiska kie-
rownicze, administracyjne, ignieryjno techniczne duz posrednio
produkcyjne oraz osoby w wieku 41 — 50 lat i zeesta pracy 11 —20
lat.

Znaczna liczba badanych 0sO6b odpowiedziale nie
zaobserwowatazadnych zmian w swojej firmie. Byly to gtéwnie
osoby mtode do 30 lat i ze stosunkowo krotkimzeia pracy (do 10
lat). Osoby te prawdopodobnie dlatego nie zaaylya wyraznych
skutkébw  zmian, bowiem zaegly pracowd& wdanym
przedsgbiorstwie wtedy, gdy zmiany byly ju realizowane.
Przeprowadzone zmiany organizacyjne i kadrowe ocenizostaty
negatywnie przede wszystkim przez respondentéw rng/fi
budowlanej oraz osoby z wyksztalceniem zasadniczgmodowym,
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pracupce na stanowiskach bezpednio produkcyjnych, jak réwnie
przez osoby starsze poxej 50 rokuzycia, z diugim staem pracy

(powyzej 30 lat).
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Rys. 8. kaczna ocena zmian restrukturyzacyjnych
Zr6dio: Badania wiasne

Taki rozktad odpowiedzi nasuwa wniosete restrukturyzacja
firmy zwiazana zreguly ze zwolnieniami pracownikow detkn
gtownie ludzi na stanowiskach bezZpednio produkcyjnych i dlatego
ta grupa os6b ocenita zrealizowane zmiany bardgatyenie.

Dokonupc podsumowania przedstawionych wynikéw hada
mozna stwierdz, ze w opinii respondentéw nagito pogorszenie
generalnego nastawienia do restrukturyzaciji wckeovej fazie jej
wprowadzania w stosunku do okresu pgkawego. Spowodowane
jest to gtéwnie obawa pracownikbw o utrat dotychczasowego
miejsca pracy iniepewloia znalezienia nowego zatrudnienia,
atake ograniczorg partycypacja pracownikow w prowadzeniu
prac diagnostycznych irealizacyjnych, ktérej zmage jest
podkr&lane przez teoretykow zadzania procesem zmian.
Szczegolnie te negatywne skutki restrukturyzacji staega
pracownicy starsi, o #szym wyksztalceniu ina stanowiskach
produkcyjnych.
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OPINIE PRACOWNIKQW DWYCH PRZEDSEBIORSTW
NA TEMAT PROCESOW RESTRUKTURYZACYJNYCH

Streszczenie

Restrukturyzacja polskich przedsiorstw wywotuje liczne skutki dlarodowisk
pracowniczych. Wiza si¢ one przede wszystkim z redukdjwymiam personelu oraz
zmianami zasad oceny i motywowania pracownikow. Wezystko powoduje, ze
postawy pracownikow wobec restrukturyzacji posiadagwoist specyfikg
w poréwnaniu do zmian innego typu.

W artykule przedstawiono wyniki badankietowych przeprowadzonych na grupie
115 respondentow z trzech ayeh przedsibiorstw regionu tédzkiego. Wskaaupne
na znaczne zeédicowanie opinii badanych zaleie od cech demograficzno —
zawodowych i na ewolugjtych opinii w trakcie procesow restrukturyzacyjhyc

THE OPINIONS OF THE BIG ENTERPRISES' EMPLOYEE
ON THE RESTRUCTURING PROCESSES

Summary

The restructuring processes of the polish enterprisause alot of effects for
employee environments. First of all the effects @enected with job cuts, personnel
exchange and changes of the employee estimation naotivation rules. These
consequences cause that employee attitudes t@sh@aturing are very specific and
different from others.

The following paper presents the results of doestionnaire research. It took 115
persons, which were employed in three big Lodz renes. The research results
indicated a considerable diversification among eyg¢ opinions. They were
conditional up demographic and professional featufée opinions of the researched
persons on restructuring process were changingglits realisation. At the beginning
they were more positive because of more expecttod they became get worse in the
final phase of restructuring process.



