Spis tresci

Wprowadzenie | str. 11

Rozdziat 1. Restrukturyzacja jako ryzykowna zmiana — ryzyka spoteczne i komunikacyjne | str. 13
Pawet Gniazdowski

1. Natura ryzyka biznesowego | str. 13

2. Specyfika ryzyka restrukturyzacyjnego | str. 14

3. Ryzyko prawne | str. 15

3.1. Uwagi ogdlne | str. 15

3.2. Brak koordynacji korporacyjnego harmonogramu z przepisami lokalnymi | str. 17
3.3. Brak swiadomosci przepiséw zwigzanych z reprezentacjg pracowniczg | str. 18
3.4. Problem ignorowania réznic miedzy podmiotem biznesowym a prawnym | str. 18
3.5. Putapka skupiania sie na pozytywach | str. 20

3.6. Putapki nadmiernej ostroznosci prawnej | str. 21

4. Ryzyko kontekstéow | str. 22

4.1. Uwagi wprowadzajgce | str. 22

4.2. Kontekst dawnej obietnicy | str. 23

4.3. Kontekst tresci poprzednich zmian | str. 25

4.4. Ryzyko kontekstow biznesowych | str. 27

5. Ryzyko zwigzane ze zwigzkami zawodowymi i spotecznoscig lokalng | str. 28

6. Ryzyko odejs¢ | str. 33

Rozdziat 2. Jak minimalizowaé emocje, komunikujgc trudng zmiane? | str. 35
Maciej Mianowski

1. Dlaczego w praktyce to takie trudne? | str. 35

2. Powody zmiany | str. 38

2.1. Czy trzeba komunikowad wszystkie? | str. 38

2.2. Najtrudniejsze do podwazenia | str. 39

2.3. Budzace jak najmniej emocji | str. 40

2.4. Nieuderzajace osobiscie w ludzi | str. 41



3. Marketing w przekazie trudnej zmiany | str. 44
4. Czy literalne trzymanie sie prawa pomaga studzi¢ emocje? | str. 50
5. Informacja zwrotna wptywa na emocje | str. 52

6. To, co sie nie zmienia, jest réwnie wazne jak to, co sie zmienia | str. 54

Rozdziat 3. Rola kierownikéw/menedzerdw liniowych podczas procesu restrukturyzacji — problem
zaangazowania | str. 57

Piotr Kuron

1. Uwagi wprowadzajace | str. 57

2. Postrzeganie menedzera liniowego w czasie spokoju | str. 58

3. Postrzeganie menedzera liniowego w czasie niepokoju | str. 59

4. Dlaczego zarzady obawiajg sie wigczenia kierownikéw liniowych do proceséw restrukturyzacji? | str. 60
5. Dlaczego kierownicy sie nie angazujg? | str. 63

6. Jak w rozsgdny sposdb wigczy¢ kierownikéw do procesu zmiany? | str. 67

7. Dlaczego menedzerowie liniowi sg krytycznie wazng grupg dla powodzenia restrukturyzacji? | str. 72

Rozdziat 4. Diagnostyka, czyli o celach i metodach oceniania kompetencji pracownikéw podczas
restrukturyzacji | str. 74

Agnieszka Jagietka

1. Czy ocenianie jest konieczne? | str. 74

2. Kryteria do wytypowania zwalnianych pracownikéw | str. 80

3. Selekcja negatywna czy wytonienie przysztych talentéow? | str. 84

4. Coi jak warto ocenia¢? | str. 86

5. Postawa i motywacja — jak mogg sie zmienia¢ w procesie restrukturyzacji? | str. 88

6. Lek przed oceng w procesie restrukturyzacji | str. 91

Rozdziat 5. Reskilling i upskilling — kogo, czego i kiedy mozna nauczy¢? | str. 94
Milena Kosiriska

1. Zmieniajacy sie Swiat | str. 94

2. Krétkie wprowadzenie do idei lifelong learning | str. 95

3. Czym zatem jest reskilling i upskilling? | str. 96



4. Kogo i czego mozna uczy¢? | str. 102
5. Jak wdrozy¢ reskilling i upskilling z uwzglednieniem réznorodnych potrzeb? | str. 107

6. Podsumowanie | str. 108

Rozdziat 6. Wyzwania formalne, prawne i praktyki rozstaniowe | str. 110
Pawet Gniazdowski, Agnieszka Jagietka

1. Uwagi wprowadzajace | str. 110

2. Kontekst prawny | str. 110

3. Benefity zwigzane z odejSciem — perspektywa pracownika | str. 114
3.1. Uwagi wstepne | str. 114

3.2. Korzysci finansowe | str. 116

3.3. Wsparcie w poszukiwaniu nowej pracy | str. 124

3.4. Inne benefity | str. 127

Rozdziat 7. Outplacement — kiedy przydaje sie przy restrukturyzacji? | str. 129
Agnieszka Jagietka

1. Uwagi wprowadzajace | str. 129

2. Outplacement wciaz nie taki powszechny | str. 130

3. Zakres outplacementu | str. 131

4. Komu naprawde jest potrzebny outplacement? | str. 137

5. Outplacement z urzedem pracy, realizowany sitami wewnetrznymi czy z pomocga zewnetrznej firmy
doradczej? | str. 145

6. Restrukturyzacja z outplacementem czy bez? | str. 148

Rozdziat 8. Program dobrowolnych odejs¢ — niedoceniane narzedzie trudnych zmian | str. 149
Piotr Kuron, Pawet Gniazdowski

1. Uwagi wprowadzajace | str. 149

2. PDO — kontekst prawny | str. 150

3. Kontekst organizacyjny i kulturowy PDO | str. 154

4. Praktyki realizacji ,nowoczesnych” PDO | str. 156

5. Wybor modelu realizacji | str. 163



6. Jakg przysztos¢ ma PDO? | str. 166

Rozdziat 9. Utrzymanie kluczowych pracownikow podczas restrukturyzacji | str. 168
Pawet Gniazdowski

1. Uwagi wprowadzajace | str. 168

2. Definicja kluczowego pracownika | str. 169

3. Powody utraty kluczowych pracownikow w okresie restrukturyzacji | str. 170
3.1. Zagrozenia prawne | str. 170

3.2. Utrata uwagi menedzeréw | str. 171

3.3. Atmosfera niepewnosci i chaosu | str. 173

3.4. Spadek morale | str. 173

3.5. Wizerunkowe perturbacje | str. 174

3.6. Oddziatywania zewnetrzne | str. 175

3.7. Stosunek do zmiany | str. 176

4. Metody zapobiegania odejsciom | str. 177

4.1. Uwagi ogdlne | str. 177

4.2. Bonusy retencyjne | str. 177

4.3. Wczesne dzielenie sie informacjami o restrukturyzacji | str. 182

4.4. Indywidualne rozmowy wkrétce po zakomunikowaniu restrukturyzacji | str. 184

4.5. Zaproszenie do wspottworzenia rzeczywistosci po restrukturyzacji | str. 185

Rozdziat 10. Specyficzne wyzwania integracji kultur po fuzjach i przejeciach | str. 187
Pawet Gniazdowski

1. Wstep | str. 187

2. Wyzwanie pierwsze — kto z kim sie tagczy | str. 189

3. Wyzwanie drugie — kto odchodzi, kto zostaje | str. 190

4. Wyzwanie trzecie — integracja kultur | str. 192

5. taczenie typdw kultur | str. 197

6. taczenie kultur podobnych — kultura roli | str. 202

7. taczenie kultur zadania | str. 203



Rozdziat 11. Praktyki restrukturyzacyjne w Europie i na $wiecie | str. 204
Piotr Kuron, Pawet Gniazdowski

1. Uwagi wprowadzajace | str. 204

2. Rosngce znaczenie programéw dobrowolnych odejs¢ | str. 205

3. Wsparcie outplacementowe | str. 206

4. Rola menedzerow w procesach reorganizacyjnych | str. 207

5. Praktyki restrukturyzacyjne w poszczegdlnych krajach | str. 207

6. Panstwa o relatywnie niskim poziomie regulacji | str. 209

6.1. Wielka Brytania | str. 209

6.2. Norwegia, Szwecja i Dania | str. 210

6.3. Szwajcaria | str. 211

7. Panstwa o wyzszym poziomie regulacji | str. 212

7.1... Niemcy | str. 212

7.2. Francja | str.214

7.3. Hiszpania | str. 215

8. Kraje o wysokiej ztozonosci projektéw restrukturyzacyjnych | str. 217
8.1. Belgia i Holandia | str. 217

8.2. Wtochy | str. 218

9. Kraje pozaeuropejskie | str. 219

10. Podsumowanie | str. 224

Rozdziat 12. Restrukturyzacje przysztosci — jak bedg wygladaty za 5-10 lat | str. 225
Pawet Gniazdowski

1. Uwagi wprowadzajace | str. 225

2. Wptyw regulacji i polityki | str. 225

3. Zmiana lub podnoszenie kwalifikacji zamiast restrukturyzacji | str. 228

4. Scenariusz konca wzrostu gospodarczego | str. 229

5. Rozwdj programow przygotowujgcych pracownikow do zmian | str. 230

6. ,Dozywotnie” pakiety odprawowe | str. 230

7. Czesciej, ale na mniejszg skale | str. 232

Autorzy | str. 233



