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Kadrowe uwarunkowania i skutki outsourcingu
ustug

W artykule podjeto problematyke wplywu outsourcingu ustug na stan i strukture
zatrudnienia w przedsiebiorstwach. W pierwszej czeéci przedstawiono pozytywne
i negatywne strony outsourcingu, w drugiej zaprezentowano wyniki badan prowa-
dzonych w grupie 110 matych i $rednich przedsiebiorstw wykorzystujacych owuz-
sourcing w sferze rachunkowoséci i doradztwa podatkowego. Poddano tu analizie
wplyw outsourcingu na poziom i strukture zatrudnienia w firmach macierzystych.
Przedstawione wyniki wskazujg na pozytywne tendencje w tym zakresie.

Wstep

Outsourcing ushug rozumiany jako rozwigzanie polegajace na wydzieleniu okreslonych
funkcji przedsiebiorstwa i przeniesieniu ich do realizacji na zewnatrz poprzez zlecenie in-
nym firmom, posiada wiele aspektoéw kadrowych, czy tez szerzej patrzac, zwigzanych
z zarzadzaniem zasobami ludzkimi.

Coraz szersze wykorzystanie outsourcingu w praktyce gospodarczej prowadzi bo-
wiem do réznorodnych konsekwencji w sferze zatrudnienia oraz relacji spotecznych i or-
ganizacyjnych pomiedzy przedsiebiorstwem macierzystym (wydzielajacym okreslone us-
tugi) a podmiotami realizujgcymi te ustugi po wydzieleniu. Czesto outsourcing wigze sie
z redukcjg lub restrukturyzacja zatrudnienia w firmie macierzystej. Zwolnienia oraz prze-
suniecia poszczegdlnych pracownikéw tworzg ,negatywng otoczke” i op6r wobec przed-
siewzie¢ outsourcingowych. Z drugiej jednak strony outsourcing poprzez racjonalizacje
kosztow dziatalnosci przedsiebiorstwa, koncentracje na kluczowych kompetencjach i us-
prawnienie organizacji firmy moze sprzyja¢ podwyzszeniu efektywnosci realizacji okre-
Slonych przedsiewzie¢ kadrowych i socjalnych.

W opracowaniu zostang pokazane kadrowe aspekty outsourcingu na przyktadzie ba-
dan ankietowych przeprowadzonych w 2006 roku w grupie 110 matych i $rednich przed-
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siebiorstw z regionu tédzkiego, w ktorych nastapito wydzielenie ustug w zakresie rachun-
kowosci i doradztwa podatkowego.

Pozytywne i nhegatywne strony outsourcingu o charakterze
kadrowym

Nalezy zwrdcié uwage, iz cechg charakterystyczng koncepcji outsourcingu jest rezygnacja
z podporzgdkowania i oddziatywania organizacyjnego (hierarchicznego i stuzbowego) na
rzecz podporzadkowania kapitalowego i oddzialywania wlacicielskiego oraz podpo-
rzagdkowania i oddzialywania kontraktowego [Trocki, 2001, s. 59], co stanowi podstawe
do wyodrebnienia outsourcingu kapitalowego i kontraktowego.

Istotg outsourcingu kapitalowego jest zmiana zachodzaca w zwigzku z wydzieleniem
dziatalnosci z podporzadkowania i oddzialywania organizacyjnego na podporzadkowanie
i oddzialywanie wlascicielskie. Zastosowanie outsourcingu kapitalowego zwigzane jest
réwniez z pozyskiwaniem przez nowy podmiot gospodarczy innych zleceniodawcéw, co
ma zapewni¢ rentowno$¢ jednostki w dtugim okresie i w rezultacie trwale jej usytuowanie
na rynku [Matkus, 2001, s. 19]. W przypadku outsourcingu kapitalowego zatoga pra-
cujgca przy realizacji okreslonego obszaru podlegajacego wydzieleniu moze zostaé prze-
niesiona do podmiotu zaleznego, jednak w praktyce mogg nastapic tu pewne niekorzyst-
ne dla pracownikéw zmiany np. wysokos$ci wynagrodzen, warunkéw pracy, atmosfery
spolecznej i kultury organizacji, prestizu zatrudnienia.

Cechg charakterystyczng outsourcingu kontraktowego jest natomiast przejécie
z podporzgdkowania i oddzialywania organizacyjnego na podporzadkowanie i oddzia-
tywanie kontraktowe. W praktyce oznacza to zazwyczaj likwidacje wszystkich elementéw
zwigzanych z realizacjg funkcji w przedsiebiorstwie, a wiec najczesciej zwolnienie pra-
cownikéw, sprzedaz badz likwidacje majatku, likwidacje komérki organizacyjnej [Bu-
ktaha, 2001, s. 149].

Specyficzng odmiang outsourcingu kontraktowego jest dobrowolne lub wymuszone
samozatrudnienie pracownika, ktory po rozpoczeciu wlasnej dziatalnosci wykonuje prace
na rzecz dotychczasowego pracodawcy. Sytuacja taka moze nastgpi¢ w wyniku prze-
ksztalcefr lub zmian organizacyjnych pracodawcy, ktéry doprowadzit do usamodzielnie-
nia sie pracobiorcy. Nalezy podkresli¢, ze najczesciej osoby te kontynuujg prace zlecone
przez firme w warunkach ekonomicznej zaleznosci, jednak przy braku ochrony gwaranto-
wanej przez system prawa pracy [Kryfiska, 2003, s. 149], co réwniez wywoluje niekorzyst-
ne skutki spoleczne dla wykonawcy zewnetrznego.

M. Trocki zwraca uwage, iz outsourcing w polskich warunkach jest sposobem
odchudzania przedsiebiorstw od nieefektywnych, autarkicznych struktur organizacyj-
nych odziedziczonych po poprzednim systemie gospodarczym [Trocki, 2001, s. 101, co
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zwigzane bylo miedzy innymi z redukcjami i zmianami w strukturze zatrudnienia.

Badania ukazujg, ze w 1993 r. w wyniku zastosowania outsourcingu wielkie koncerny
amerykanskie zwolnily dziesigtki tysiecy pracownikéw [Wzmozony outsourcing..., 1994,
s. 24]. Réwnolegle w Stanach Zjednoczonych powstalo 1,8 miliona nowych miejsc pracy
— cze$¢ z nich dzieki utworzeniu i rozwijaniu sie przedsiebiorstw kooperujgcych z tymi
koncernami na zasadzie outsourcingu. Polowicznym rozwigzaniem moze by¢ tutaj przej-
mowanie przynajmniej czesci pracownikdw z firmy rodzimej przez firmg outsourcingowsa
[Matkowski, 2001, s. 9], jednak praktyka wskazuje, ze wielu zwolnionych pracownikéw
nie znajduje ponownego zatrudnienia.

Podobnych wnioskéw dostarczajg réwniez badania Agencji Marketingowej Shreeve-
port przeprowadzone wérdd 500 najwiekszych organizacji w Wielkiej Brytanii. Wskazuja
one jednoznacznie, iz podstawowymi czynnikami motywujgcymi do wykorzystania out-
sourcingu oraz najwazniejszymi korzy$ciami uzyskanymi w wyniku tego przedsiewziecia
byla potrzeba obnizki kosztéw realizacji ustug i redukcja zatrudnienia [Gay, Essinger,
2002, s. 154-155]. Na zdecydowanie dalszych pozycjach respondenci wymieniali uzyska-
nie takich korzysci prorozwojowych, jak koncentracja na podstawowej dzialalnosci, czy
poprawa jakosci realizowanych funkcji. Powyzsze skutki dotyczg jednak przede wszyst-
kim wiekszych podmiotéw gospodarczych. Outsourcing znajduje rowniez zastosowanie
w sektorze MSP, gdzie ze wzgledu na swoja specyfike skutki spoleczne moga by¢ znacz-
nie mniejsze.

Nalezy pamietad, iz outsourcing jest koncepcja szeroko angazujacg czynnik ludzki
i dlatego brak zrozumienia i akceptacji ze strony kadry pracowniczej dla nowej inicjatywy
moze by¢ destruktywny. Opér pracownikéw moze spowalniac proces outsourcingu, a na-
wet uniemozliwi¢ nawigzanie wspotpracy z partnerem zewnetrznym. Warunkiem powo-
dzenia realizacji wydzielenia w aspekcie pracowniczym jest przeprowadzenie wlasciwego
procesu informacyjnego, szkolen, poprawa komunikacji z pracownikami, wyjasnianie po-
trzeby outsourcingu oraz stosowanie réznych technik motywacyjnych, z finansowymi
wlacznie [Kopezynski, 2003, s. 128]. W wypadku niedostatecznej informacji zaloga moze
reagowal bardzo negatywnie na korzystanie z ustug zewnetrznego dostawcy. Moze sie
zdarzy¢, ze dodatkowo zjawiska te wzmagane sg przez plotki, pojawia sie chaos informa-
cyjny, w efekcie ktérego wigkszo$¢ pracownikéw nie rozumie, co oznacza outsourcing,
i utozsamia go ze zwolnieniami [Embleton, Wright, 1998, s. 19].

Wsrdd przyczyn zachowan oportunistycznych w tym zakresie mozna wymienic¢ brak
przekonania pracownikdw co do znaczenia i celéw outsourcingu [Ostabienie oporéw...,
1998, s. 40], co powoduje powstawanie konfliktéw miedzy celami przedsiebiorstwa a ce-
lami indywidualnymi. Wydzielenie powinno by¢ akceptowane réwniez przez pracowni-
kéw zwigzanych z wydzielang dziatalno$cig [Trocki, 1997, s. 208]. Jesli kadra, ktérej bez-
posrednio dotyczy outsourcing, nie jest aktywnie wlgczana do przygotowan i realizacji wy-
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dzielenia, moze nastgpic brak zgody pracownikéw wobec metod wprowadzania outsour-
cingu. Kolejng przestankg jest niedostateczny poziom lub niewtasciwy czas poinformowa-
nia zatogi o okre§lonych dziataniach. Pracownicy mogg by¢ przygnebieni atmosferg no-
wosci i niepewnosci towarzyszacej projektowi. Przyczyng oporu moze by¢ réwniez brak
wiary w sens zmian, obawy przed utratg dotychczasowych przywilejow, bezpieczefistwa,
a nawet pracy. Oprocz zachowan niechetnych wobec samej inicjatywy wydzielenia moga
pojawic sie réwniez problemy na poziomie wspotpracy zalogi przedsiebiorstwa macierzy-
stego z firma zewnetrzng. W tym aspekcie identyfikuje sie szereg zachowan pracownikéw
w sytuacji wspotpracy z firmg outsourcingows, poczawszy od sytuacji pozytywnych, nasta-
wionych na pelne uczestnictwo i wspotudzial, az do reakcji negatywnych zwigzanych
z bojkotem wspdlpracy i oporem. Zostaly one przedstawione w tabeli 1.

Tabela 1. Zachowania uczestnikéw wzgledem partnera outsourcingowego

Poziom konsensusu | Zachowania pracownikéw

Pelne uczestnictwo Pracownik traktuje kooperacje zewnetrzng jako prace wlasng i robi
wszystko, aby zrealizowaé wyznaczone cele kooperacji.

Wspotudziat Pracownik rozumie koniecznos¢ wspdlpracy z firma zewnetrzna i po-
maga w realizacji tej wspotpracy.

Akceptacja Pracownik akceptuje zamiar wspotpracy, ale nie czuje sie zobowigzany
do pomocy w jej realizaciji.

Tolerancja Sytuacja neutralna; pracownik toleruje obecnos¢ firmy zewnetrznej,
nie podejmuje zadnych dziataf ,,za” ani ,przeciw”.

Bojkot Pracownik nie chce mie¢ do czynienia z firmg zewnetrzna i bedzie
dziatal przeciwko niej, stawiajgc bierny opér.

Opozycja Pracownik zmierza do udaremnienia dziatalnosci firmy zewnetrznej,
stawiajac czynny opor. Moze staraé sie na przyktad wykazaé niefacho-
wos¢ zleceniobiorcow.

Zrédlo: Pankowska, 1999, s. 70

Poza pracownikami operacyjnymi réwniez kadra kierownicza moze by¢ negatywnie
nastawiona do procesu wydzielenia. Po pierwsze, jest to zagrozenie dla ich wplywdéw
w organizacji. Po drugie, poczucie, Ze trzecia strona moze wykonywac ich prace bardziej
efektywnie lub taniej, jest dla nich szczegdlnie dyskomfortowe [Weston, 2004, s. 91].
Moze to by¢ spowodowane niepewnoscia finansowych korzysci plyngcych z outsourcingu
lub tez brakiem zaufania do kontrahenta. Mogg pojawi¢ sie obawy przed utratg pozycji
czy stanowiska zajmowanego w przedsiebiorstwie oraz przed utratg kontroli nad swoim
obszarem dziatalnoéci [Kopczynski, 2003, s. 129].
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Istotnym mankamentem outsourcingu o wymiarze organizacyjnym i personalnym
jest utrata mozliwosci petnego wykorzystania zdolnosci i kreatywnosci pracownikéw od-
chodzgcych z przedsiebiorstwa do firm zewnetrznych. Przedsiebiorstwo pozbywajace sie
whasnych kadr moze bowiem pozbawié si¢ istotnego czynnika rozwoju [Krupski, 2002,
s. 295] oraz waznych kompetencji.

Likwidacja pewnych funkgji i przekazanie ich na zewnatrz przedsiebiorstwa moga
bowiem oznaczaé utrudnienie badz uniemozliwienie wykorzystania nowej wiedzy i do-
$wiadczen powstajgcych w tych obszarach. Kupowanie wiedzy i innowacyjnych pomystow
od wyspecjalizowanych podmiotéw zewnetrznych, w tym os$rodkéw badawczych, daje
wprawdzie mozliwos¢ ich nabycia po cenie nizszej, niz wynosilyby koszty ich samodziel-
nego osiggniecia, moze zamykac jednak szanse na rozwiniecie kreatywnosci wlasnych
pracownikéw. Pracownicy w takich sytuacjach nie majg mozliwosci wykazania sie kre-
atywnoscig, bowiem przedsiebiorstwo ogranicza oczekiwania w tym zakresie, korzystajac
z innowacji z zewnatrz, lub tez nie przejawiajg kreatywnosci z powodu barier psycholo-
gicznych. Lamie to jedng z podstawowych zasad organizacji uczace;j sie, jaka jest zacheca-
nie do innowacyjnosci i kreatywnosci pracownikéw [Cwik, 2002, s. 89].

Podobne skutki wsréd zatogi moze wywolywad poczucie braku stabilnosci zatrudnie-
nia wynikajgce z zastosowania koncepcji outsourcingu. Poczucie zagrozenia utratg pracy
ogranicza bowiem kreatywno$¢ i innowacyjno$¢ pracownikéw [Brilman, 2002, s. 175].
Wynika z tego, ze przedsiebiorstwa strategicznie nastawione na tworzenie i upowszech-
nianie innowacji (organizacja uczaca sie) powinno ostroznie stosowac outsourcing, by pro-
ces ten nie uniemozliwial rozwijania i wzbogacania wiedzy w organizacji.

M. Trocki wskazuje réwniez na pewne patologie zwigzane z realizacjg koncepcji out-
sourcingu [Trocki, 2001, s. 219-223], ktére moga wynika¢ z niedostatecznej wiedzy badz
niezgodnych z interesami przedsiebiorstwa intencji, a ich pojawienie sie moze negatywnie
wplywa¢ na kulture i spoleczny podsystem organizacji. Brak wiedzy powoduje najczesciej
powierzchowne traktowanie problemu wydzielen, niedostrzeganie wielostronnych uwa-
runkowan outsourcingu oraz jego strategicznego charakteru, stosowanie uproszczonych
metod analizy celowosci, nadmiernie optymistyczne szacowanie przewidywanych korzy-
$ci, czy tez lekcewazenie ryzyka i mogacych pojawié sie trudnosci. Niewtasciwe intencje
moga by¢ zwigzane z checig uzyskania nielegalnych gratyfikacji w zwiazku z przekaza-
niem zadaf na rzecz niezaleznego partnera, dzialaniami majacymi na celu wyprowadza-
nie $rodkéw finansowych poza firme macierzystg dzieki zawyzaniu cen, transferem war-
tosciowych sktadnikéw majatku do spétek-corek w celu ostabienia kontroli whascicieli
nad firmg, czy tez tworzeniem intratnych stanowisk kierowniczych dla zaufanej grupy
pracownikéw.

Istotne problemy spoleczne w wymiarze makroekonomicznym mogg pojawic sie przy
wykorzystaniu outsourcingu zagranicznego lub transgranicznego (offshore outsourcing).
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Jest on okreslany jako przeniesienie miejsca swiadczenia ustug poza granice kraju odbior-
cy, obejmujgce zardéwno dziatania wyspecjalizowanych podmiotéw, pracujacych na zlece-
nie zagranicznych przedsiebiorstw-klientéw, jak réwniez tendencje do eksportu miejsc
pracy w ramach struktur globalnych korporacji do krajéw o relatywnie nizszych kosztach
pracy [Klincewicz, 3-4,2003, s. 10]. Jest to rozwigzanie najczesciej stosowane przez kraje
wysoko rozwiniete, szczeglnie akcentowane w Stanach Zjednoczonych oraz w krajach
Europy Zachodniej. Ustugi outsourcingowe sg w tym przypadku transferowane najcze-
sciej do krajow rozwijajacych sie. Wyrdznia sie dwa rodzaje outsourcingu zagranicznego,
w zaleznosci od odleglosci krajow, w ktérych znajduja sie dostawcy realizujgcy wydzielo-
ne funkgje, od kraju macierzystego. Offshore outsourcing oznacza przenoszenie zadan do
krajow bardziej ,,egzotycznych”. Dla Stanéw Zjednoczonych sg to: Chiny, Indie, Filipiny,
czy Afryka Poludniowa. Nearshore outsourcing oznacza natomiast wykorzystywanie kra-
jow polozonych blizej kraju macierzystego. Jednym z partneréw w tym zakresie dla Sta-
néw Zjednoczonych jest Meksyk [Bielski, 2003, s. 79]. Jeszcze innym rozwigzaniem jest
onshore outsourcing. W tym przypadku zaréwno firma macierzysta, jak i partner zewnetrz-
ny pochodza z kraju wysoko rozwinietego, jednak dostawca ustugi zleca wykonanie zada-
nia podwykonawcom z krajéw rozwijajacych sie [Edgell, 2003, s. 392]. Kolejng odmiang
jest do-it-yourself offshore. W tym przypadku firma decyduje sie na stworzenie oddziatu
lub spdlki zaleznej za granicg, ktora bedzie jej cze$cia. Ta opcja zapewnia glebszg integra-
cje z macierzystg firma, pozwalajgc bardziej elastycznie zmieniaé zadania [Call Center
Offshore...].

Podstawowym stymulatorem transferowania dziatalno$ci do krajow rozwijajacych sie
sg zardéwno niskie koszty pracy, mozliwo$¢ rozwoju na rynku globalnym, jak i preferencje
podatkowe w innych czesciach §wiata. Dla przyktadu koszty wynagrodzen w typowym
call center w Wielkiej Brytanii stanowig 60% kosztéw ogdtem, podczas gdy w Indiach
ok. 30% [La Ferla, 2004, s. 27]. W przypadku outsourcingu zagranicznego mogg pojawi¢
sic ograniczenia zwigzane nie tylko z barierami geograficznymi, takimi jak: odleglo$¢, réz-
nice czasu, bezpieczefistwo podrdzy, ale réwniez ograniczenia jezykowe czy kulturowe.
Sukces outsourcingu zagranicznego jest rowniez uzalezniony od uwarunkowan geopoli-
tycznych, takich jak: stabilno$¢ polityczna, wojny, zagrozenie terroryzmem, czy poziom
rozwigzaf infrastrukturalnych. Problemem mogg by¢ réwniez nieetyczne dziatania kor-
poracji, nadmiernie eksploatujace pracownikéw. Ponadto w krajach wysoko rozwinie-
tych pojawiaé sie moze presja spoleczna, zaréwno ze strony opinii publicznej, jak i pra-
cownikéw, zwigzana z negatywnymi skutkami transferu stanowisk pracy za granice
[Ownshore, Offshore. .., 2003, s. 19A]. W ostatnim czasie nasilit sie bowiem trend eksportu
miejsc pracy z Ameryki w sektorze ustug oraz w branzy IT. Spowodowalo to, ze oprocz
prostych robotnikéw outsourcing dotyczy réwniez informatykdw, programistéw, pracow-
nikéw biur obstugi klienta, firm telemarketingowych i analitycznych, co wzbudza szcze-
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gblne sprzeciwy spoteczne, a nawet polityczne [Gadzifiski, 2004, s. 30]. Rosnie réwniez
zainteresowanie najbardziej zaawansowanymi, a zarazem dochodowymi ustlugami
Knowledge Process Outsourcing (KPO), ktére obejmuja m.in. sfere badaf i rozwoju.
Uslugi te sg czesto realizowane przez pracownikéw z wyzszym wyksztalceniem [Klince-
wicz, 5, 2005, s. 35].

Przewiduje sie, ze w ciggu najblizszych pieciu lat nastapi transfer okoto 850 tys. ame-
rykanskich miejsc pracy w sektorze ustug do takich krajow, jak Indie, Chiny czy Meksyk
[Offshoring bedzie..., 2005, s. 29]. Do roku 2015 liczba ta szacowana jest na 3-4 mln
miejsc pracy [McDougall, 2004, s. 16]. Ekonomisci amerykanscy podkreslaja jednak
pewne zalety outsourcingu transgranicznego dla gospodarki. Kiedy ubogie kraje wzmoc-
nig swoje systemy gospodarcze, utworzg si¢ nowe rynki zbytu dla amerykanskich produk-
téw i ustug [Weidenbaum, 2004, s. 211, tym bardziej ze uwaza sie, iz outsourcing zagra-
niczny tworzy proamerykanskg klase srednig w Indiach i innych krajach rozwijajacych sie
[Griswold, 2004, s. 38].

Wuyniki badan

W trakcie obszernych badaf ankietowych przeprowadzonych w 2006 roku w grupie 110
malych i srednich przedsiebiorstw z regionu tédzkiego poddano réwniez analizie wplyw
outsourcingu w zakresie rachunkowosci i doradztwa podatkowego na poziom zatrudnie-
nia w przedsiebiorstwach macierzystych.

Wsrod badanych przedsiebiorstw dominowaly najmniejsze podmioty gospodarcze —
mikroprzedsiebiorstwa. Stanowily one 86% analizowanych podmiotéw, z tym ze w tej
grupie dla potrzeb analiz wyodrebniono przedsiebiorstwa prowadzace dziatalnos¢ bez za-
trudniania pracownikéw (14%). W dalszych analizach, z powodu matej liczno$ci srednich
przedsiebiorstw, dokonano réwniez potaczenia firm malych i $rednich w jedna grupe
malych/$rednich podmiotéw. Wickszos¢ badanych firm dziata jako osoby fizyczne pro-
wadzace dziatalnos¢ gospodarcza (68%). Wsrdd innych form organizacyjno-prawnych
przedsiebiorstw wystepowaly czesto spotki cywilne (20%) oraz spétki z ograniczong od-
powiedzialnoscia (9%). Respondentami byli wlasciciele lub kadra zarzadzajaca badanych
przedsiebiorstw. Byli to przede wszystkim mezczyzni (63%), osoby w wieku 41-50 lat
(43%), z wyksztalceniem $rednim (47%) w kierunku technicznym (61%).

Wyniki prowadzonych badan wskazuja, iz jedynie w przypadku 5% przedsiebiorstw
zmniejszono zatrudnienie w wyniku nawigzania wspStpracy z biurem rachunkowym i po-
zostawiono je w dluzszym okresie na nizszym poziomie. W przypadku 11% firm po-
czgtkowo wprawdzie zmniejszono zatrudnienie, lecz z czasem zatrudniono nowych pra-
cownikdw, natomiast w 6% przedsiebiorstw od razu zwiekszono zatrudnienie dzieki out-
sourcingowi rachunkowosci i doradztwa podatkowego. W najwiekszej grupie przedsie-
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biorstw, stanowigcej 76% proby, pozostawiono zatrudnienie na takim samym poziomie.
Dwoch respondentéw wskazalo przy tym, ze wspdtpraca z biurem rachunkowym nie ma
zadnego wplywu na zatrudnianie pozostalych pracownikéw.

Co ciekawe, w najwiekszym stopniu zmniejszenie zatrudnienia w wyniku wykorzy-
stania outsourcingu osiggnieto w firmach najmniejszych. Prawdopodobnie wigzalo sie to
ze ,,zwolnieniem” osoby prowadzacej ksiegowos¢, ktorg mogta by¢ osoba z rodziny, lub
by¢ moze zatrudniona ,na czarno”. W wiekszych przedsiebiorstwach natomiast w ok.
12%-13% rdwniez zmniejszono poczatkowo stan zatrudnienia, jednak z czasem zatrud-
niono nowych pracownikéw. W przypadku az 20% matych i srednich przedsiebiorstw od
razu jednak zwiekszono zatrudnienie. Analiza bezposrednich korzyéci z wykorzystania
outsourcingu wskazuje, ze mogly pojawié sie tutaj wicksze kwotowo oszczednosci
iw efekcie prawdopodobnie nastapita mozliwo$¢ wzrostu zatrudnienia w firmach. Wplyw
outsourcingu rachunkowosci i doradztwa podatkowego na poziom zatrudnienia w przed-
sicbiorstwach macierzystych w zaleznosci od wielkosci firmy przedstawiono w tabeli 2.

Tabela 2. Wplyw outsourcingu rachunkowosci i doradztwa podatkowego na

poziom zatrudnienia w przedsiebiorstwach macierzystych w zaleznosci od
wielkosci firmy

poczatkowo
zmniejszono
zmniejszono | zatrudnienie
zatrudnienie | lecz z cza- pozostawio-
i pozostawio- | sem zatrud- | od razu zwie- | no zatrud-
no je na niz- | niono no- kszono za- nienie na ta-
Wielkosé szym pozio- | wych pra- trudnienie kim samym | inne
firmy mie cownikéw w firmie poziomie rozwigzanie
bez 33% 0% 0% 67% 0%
pracownikéw
mikro 3% 12% 4% 80% 1%
mate/$rednie | 7% 13% 20% 53% 7%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan

W przedsiebiorstwach, w ktérych zwiekszono stan osobowy zalogi, najczesciej za-
trudniano nowych pracownikéw w dziale produkcji lub $wiadczenia ustug. Na ten kieru-
nek zwiekszania zatrudnienia wskazalo 88% firm, a tacznie w sferze produkcji lub §wiad-
czenia ustug zatrudniono 114 os6b. W znacznie mniejszej liczbie przedsiebiorstw zatrud-
niano osoby w dziale marketingu lub sprzedazy oraz w sferze administracji. W dziatach
handlowych zatrudniono tacznie 13 osdb, natomiast w obszarze administracyjnym —

6 pracownikéw. Facznie w przedsiebiorstwach, w ktorych stwierdzono, ze zwiekszono
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Wykres 1. Obszary, w ktérych zatrudniono nowych pracownikéw dzigki
wspotpracy z biurami rachunkowymi

Dziat produkji

lub $wiadczenia ustug | 881

Dziat marketingu

lub sprzedazy | 2o

Sfera administracji firmy 18%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikdw badan

zatrudnienie dzieki wspdtpracy z biurem rachunkowym, zatrudniono zatem 133 osoby.
Obszary, w ktérych zatrudniono nowych pracownikéw dzieki wspotpracy z biurami ra-
chunkowymi w badanych przedsiebiorstwach, przedstawiono na wykresie 1.

Powyzsze wskazania nie sumujg sie do 100%, bowiem w 4 firmach zatrudniono nowe
osoby w wiecej niz jednym dziale przedsiebiorstwa. Najwiecej pracownikéw (w sumie 37
0s6b w 3 dziatach) zatrudniono w malej firmie produkeyjnej, dziatajacej na rynku miedzy-
narodowym, w ktorej znaczacy wzrost zatrudnienia nastapit w latach 2000-2001 (w tym
czasie firma wspdlpracowata z obecnym biurem rachunkowym). W innej matej firmie
ustugowej, réwniez dzialajgcej na rynku miedzynarodowym, zatrudniono 20 oséb —
w tym przypadku wzrost zatrudnienia nastgpit w latach 2003-2004. Podobng sytuacje za-
notowano réwniez w kolejnej malej firmie, jednak w tym przypadku nastgpil przyrost za-
trudnienia o 15 osdb. Inne znaczace przyrosty zatrudnienia zanotowano w dwdch fir-
mach, w ktérych zatrudniono 16 i 12 oséb. Obecnie jednak podmioty te naleza do kate-
gorii mikroprzedsiebiorstw, nastgpila wiec tu z czasem redukcja poziomu zatrudnienia
lub zmniejszenie jego wymiaru etatowego. W pozostalych podmiotach zatrudniano no-
wych pracownikdw w znacznie mniejszym zakresie, z reguly 2-3 osoby (dominanta szere-
gu danych wyniosta w tym przypadku 3).

Zaskakujacy moze wydawad sie fakt, ze jedynie w firmach zlecajgcych funkcje ra-
chunkowosci i doradztwa podatkowego respondenci wskazali na trwate zmniejszenie za-
trudnienia w przedsiebiorstwie w wyniku nawigzania wspdlpracy z biurem rachunkowym.
Takie wskazanie moze oznaczaé, ze dokonano zwolnienia pracownikéw z innych sfer
przedsiebiorstwa, moze tez by¢ skutkiem blednego lub niestarannego wypelnienia kwe-
stionariusza ankiety. W przypadku firm wydzielajacych obszar rachunkowosci i doradz-
twa podatkowego, co teoretycznie jest zagrozone konieczno$cig eliminacji dotychczaso-
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wych miejsc pracy, znacznie cze$ciej wskazywano na poczatkows redukcje zatrudnienia,
lecz z czasem zatrudniono nowych pracownikéw. Skutki outsourcingu dla sfery zatrud-
nienia w badanych przedsiebiorstwach z punktu widzenia zlecenia lub wydzielenia funk-
¢ji przedstawiono w tabeli 3.

Tabela 3. Wplyw outsourcingu na sfere zatrudnienia w badanych
przedsiebiorstwach z punktu widzenia zlecenia lub wydzielenia funkcji

poczatkowo
zmniejszono
zmniejszono | zatrudnie-
zatrudnienie | nie, lecz pozostawio-
i pozosta- z czasem za- | od razu no zatrud-
wiono je na | trudniono zwigkszono | nienie na ta-
Forma nizszym po- | nowych pra- | zatrudnienie | kim samym | inne
outsourcingu | ziomie cownikow w firmie poziomie rozwigzanie
zlecenie 9% 7% 5% 77% 2%
funkcji
wydzielenie 0% 17% 7% 74% 2%
funkcji

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan

Analiza wplywu outsourcingu rachunkowosci na sfere zatrudnienia w badanych
przedsiebiorstwach wskazuje na pozytywne tendencje w tym zakresie. W bardzo niewiel-
kiej liczbie firm odnotowano zmniejszenie zatrudnienie, natomiast znacznie wiecej
respondentdw stwierdzilo, ze w efekcie wspdtpracy z biurem rachunkowym zwiekszono
zatrudnienie w przedsiebiorstwie. Wskazuje to na wystepowanie w sektorze malych
i $rednich przedsiebiorstw skutkéw kadrowych o odmiennym charakterze niz przy wy-
dzieleniach w sektorze duzych podmiotéw gospodarczych. Uwage zwraca fakt, ze nawet
w sytuacji poczatkowej redukcji stanu zatrudnienia w wyniku outsourcingu w wielu przy-
padkach ponownie odbudowano stan zatogi przedsiebiorstwa.

Zakonczenie

ZYozony przebieg proceséw outsourcingowych i duza réznorodnosé form w tej dziedzinie
powoduja, ze jednoznaczna ocena kadrowych konsekwencji outsourcingu jest do$é
znacznie utrudniona. Jak wykazaly wyniki prezentowanych wyzej badan, konsekwencje
te, zaleznie od sytuacji firmy oraz poziomu jej rozwoju, mogg przybieraé kierunek pozy-
tywny lub ujemny, a niekiedy o neutralnym charakterze.
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Ponadto pelna analiza tych skutkéw wymaga dtuzszego horyzontu czasu, gdyz opory
spoleczne wobec outsourcingu mogg by¢ widoczne natychmiast, natomiast korzysci dla
sfery zatrudnienia i ksztaltowania potencjalu kadrowego wystepuja z reguly w dluzszej
odleglosci czasowej od chwili wdrozenia outsourcingu.
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