Abstrakt: W procesie planowania i wdrazania zmian wewnatrz organizacji fundamentalne znaczenie
maja ludzie. Na kazdym etapie procesu zmian istotng kwestig sg postawy, zachowania i reakcje pracow-
nikdw na dokonujace sie zmiany. Celem publikacji jest przedstawienie zmian w przedsiebiorstwie oraz
opinii pracownikdéw na temat wprowadzonych zmian wewnatrz organizacji. Realizacja tak postawionego
celu wymaga z jednej strony przeprowadzenia rozwazan teoretycznych na temat zmian wewnatrzor-
ganizacyjnych, a z drugiej - empirycznego przedstawienia podjetej problematyki. Analizujac wyselek-
cjonowang literature przedmiotu ukazano wybrane zagadnienia zmian wewnatrzorganizacyjnych. Na
podstawie zrealizowanych w latach 2012-2014 badan wtasnych, przeprowadzonych w mikro, matych,
srednich i duzych przedsiebiorstwach branzy budowlanej sektora prywatnego, zlokalizowanych w woje-
wodztwie matopolskim, zaprezentowano fragment wynikow badan obejmujacy odczucia respondentéw
wobec dokonanych w tych przedsiebiorstwach zmian na przestrzeni pieciu ostatnich lat, poprzedzaja-
cych okres badan. Zaprezentowano obszary zmian wewnatrzorganizacyjnych oraz ocene tych zmian
z perspektywy oséb bioragcych udziat w badaniach.

Stowa kluczowe: zmiany, wyniki badan wtasnych

Abstract: In the process of planning and implementing changes in the organization people are of fun-
damental importance. At each stage of the change process, the attitude, behavior and reactions of
employees towards the changes is important. The aim of the publication is to present changes in the
company and the employees’ opinion about the changes within the organization. The implementation
of this objective requires, on the one hand conducting theoretical considerations about the changes
within the organization, and on the other - an empirical presentation of the undertaken issues. On the
basis of analysis of selected literature we have shown some selected issues concerning changes within
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the issues. Using as a basis our own research completed in 2012-2014, conducted in the micro, small,
medium and large enterprises of the construction industry in the private sector, located in the Malopol-
ska province, we have presented a fragment of the results of studies involving feelings of respondents
towards changes made in these companies over the last five years preceding the tests. We have put
forward areas of change within the organization and the evaluation of these changes from the perspec-
tive of the people involved in the research.

Keywords: changes, the results of personal research

Wstep

Od kilkunastu lat podnosi sie kwestie, iz organizacje w coraz wigkszym stopniu
objete s3 zmianami, ktére uwaza si¢ za jeden z kluczowych czynnikéw wplywajacych
na ich dziatalnos¢ i rozwdj. Podkredla si¢ przy tym, ze zmiany wewnatrz organizacji,
ktorym niegdys przypisywano wyjatkowy charakter, staly si¢ obecnie tak powszechne, iz
nie s3 juz traktowane jako zlo konieczne, ale wrecz jako immanentny sktadnik funkcjo-
nowania, wywolany szybkimi i trudno przewidywalnymi przemianami zachodzacymi
w otoczeniu (Czop, 2001, s. 225-239). Zaréwno w teorii naukowej, jak i zbiorowej $wia-
domosci zmiana stala sie dzi§ wszechobecna i realna (Wolfram-Krukowska, Ostrowska,
2012, s. 64-66). Zmiana umozliwia osiggniecie czego$ nowego (Huczek, 2011, s. 53-73),
obrazuje dynamike i elastyczno$¢ organizacji, a poszukiwanie mozliwosci doskonalenia
organizacji nastepuje w kierunku wprowadzania zmian w jej Srodowisku wewnetrznym
w celu tworzenia potencjatu rozwojowego (Pachura, Nitkiewicz, Kuras, 2016, s. 29-40).
Dlatego przedsiebiorstwa powinny by¢ elastyczne, aby szybko dostosowac swoje wnetrze
do zmieniajgcego sie otoczenia zewnetrznego (Oczkowska, 2014, s. 11-30).

Zmiany wewnatrzorganizacyjne naleza do najtrudniejszych, gdyz zawsze doty-
czg ludzi (Antoszkiewicz, 2008, s. 171). Biorgc pod uwage indywidualne czynniki
percepcji zmian oraz stopien poinformowania, ludzie bedg wykazywac rézne
reakcje na zmiany (Sobka, 2014, s. 49). Wielowatkowos¢ i wielowymiarowo$¢ zmian
zachodzacych wewnatrz organizacji powoduje bowiem zréznicowane zachowania
i reakcje ludzi na zmiany, ktérzy réznig si¢ miedzy sobg nie tylko pod wzgledem
cech socjologicznych, kulturowych, ale i demograficznych. Mozna zatem przyjac,
ze najwigkszym problemem zmian wewnatrzorganizacyjnych sa pracownicy przed-
siebiorstwa, poniewaz juz na etapie planowania zmian trudno przewidzie¢, jakie
beda indywidualne reakcje pracownikéw na zmiany.

1. Pracownicy w procesie zmian w przedsiebiorstwie

Proces zmian towarzyszy ludziom zaréwno w zyciu zawodowym, jak i poza-
zawodowym. Przez jednych moga by¢ postrzegane jako szansa rozwoju osobistego
i zawodowego, a przez innych - jako wprowadzajace destabilizacje w dotychczas
obowigzujacych standardach organizacyjnych. Jezeli zmiany wewnatrz organizacji
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s postrzegane przez pracownikow jako szansa wlasnego rozwoju, wéwczas staja
sie bodzcem aktywizujgcym ich do podejmowania kreatywnych dziatan oraz anga-
zowania si¢ w realizacje wyznaczonych celéw i zadan. Jesli natomiast pracownicy
dostrzega w zmianach zagrozenie, spowoduje to niepokoj, réznego rodzaju obawy
czy stres, a w rezultacie reakcje powodujace opér wobec zmian.

Wydawac by sie moglo, ze skoro zmiany sg naturalnym procesem, wpisanym
W Zycie organizacji, zatem nie trzeba si¢ uczy¢ ich wprowadzania. Takie rozumowa-
nie jest bledne (Francik, 2003, s. 56). W rzeczywisto$ci bowiem, chociaz zmiany sg
procesem naturalnym, a nie wyjatkowym (Baranska, 2014, s. 12), kazda organizacja
powinna doglebnie przemyslec i zaplanowac¢ zmiany wewnatrzorganizacyjne. Otocze-
nie przedsi¢biorstwa ciggle sie zmienia, wiec i ono musi si¢ zmienia¢ (Olejczyk-Kita,
2016, s. 13-19). W procesie zmian ogromna role przypisuje si¢ pracownikom, ich
wiedzy, umiejetnosciom i doswiadczeniu. Te atrybuty maja duze znaczenie w calym
procesie zmian wewnatrzorganizacyjnych, od chwili pojawienia si¢ i opracowania
konceptualizacji zmian, poprzez uzmystowienie wszystkim uczestnikom organizacji
potrzeby wprowadzania zmian, az do wdrozenia tych zmian w codzienng praktyke.
~Organizacje, aby przetrwa¢ muszg ciggle adaptowac si¢ do zmian rynkowych,
reagowac na potrzeby klientdw, tworzy¢ nowe produkty” (Milewska, Woszczyk, 2012,
s. 18-21), stad tez szczegolnie od pracownikéw oczekuje si¢ umiejetnosci dostoso-
wania si¢ do zmian i stosownego reagowania na nie. Kazdy pracownik postrzega
zmiane wprowadzong w organizacji w sposob subiektywny, w zwigzku z czym
reakcje pracownikéw na zmiany moga by¢ bardzo zréznicowane, od akceptacji po
opor wobec zmian. Taki scenariusz stawia duze wyzwania przed decydentami, aby
odpowiednio przygotowaé pracownikéw do zmian.

Wprowadzanie zmian wewnatrzorganizacyjnych wymaga przeksztalcania stéw
w czyny (Cannon, McGee, 2015, s. 27) oraz obiektywnego spojrzenia na korzysci,
jak i straty z nich wynikajace dla pracownikow (tab. 1).

Tabela 1. Korzysci oraz zagrozenia wewngtrzorganizacyjnych zmian

Korzysci Zagrozenia

o podzielana przed wszystkich wizjaijasno |e  utrata zaufania do kierownictwa, ktére

przedstawiona strategia przedsiebiorstwa; inicjuje takie pomysly, jak TQM, reengi-
«  zmienione zasady podejmowania decyzji; neering, restrukturyzacja, projekty, praca
o okreslenie wspdlnych wartosci i orientacja zespolowa, itp. Jesli pomysly te nie sg

na klientéw wewnetrznych i zewnetrznych; dobrze wdrazane to ryzyko utraty zaufania
o (wspodl)praca zespotowa przebiegajaca jest znaczne;

w klimacie wzajemnego szacunku, poszu- |e  utrata pracy przez pracownikow (przez

kiwania consensusu, relacji sieciowych niektorych nieuchronna);

oraz partnerstwo; e pogorszenie sytuacji zawodowej
o przeksztalcenie relacji hierarchicznych. pracownikdéw w przedsiebiorstwie.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie M. Sobka, Zmiany organizacyjne w teorii i praktyce, Politechnika
Lubelska, Lublin 2014, s. 100-101



146 T. Myjak

Zaréwno korzysci, jak i zagrozenia sg zwigzane ze zlozonoscig procesu zmian
wewnatrzorganizacyjnych, wynikajacych gléwnie z tresci, charakteru i sposobu
wprowadzania zmian. Ztozono$¢ ta jest wyznaczana przez wiele elementéw, na
co zwraca uwage Cz. Zajac. Wsrdd nich wylicza: czasowg i przestrzenng strukture
procesu zmian, tj. wystepujace po sobie, czesto przenikajgce sie etapy skladajace si¢
na cykl zmiany oraz obszary funkcjonalno-merytoryczne i poziomy organizacyjne
przedsigbiorstwa, na ktérych te zmiany wystepujg; liczbe oséb wewnatrz i w otocze-
niu przedsiebiorstwa zaangazowanych w proces i objetych zmianami, ich miejsce
w hierarchii organizacyjnej, pozycje zawodowa; skale nakladéw finansowych i orga-
nizacyjnych, zakres wykorzystania infrastruktury technologicznej, informatycznej
i telekomunikacyjnej, a takze konieczno$¢ przebudowy (w niektorych przypadkach)
dotychczasowej kultury organizacyjnej przedsiebiorstwa (Zajac, 2006, s. 28).

2. Metodologia badan wlasnych

Badania empiryczne, obejmujgce m.in. zidentyfikowanie obszaréw wprowadzo-
nych zmian wewngtrz organizacji! i ich ocene, zostaly przeprowadzone w celowo
dobranej probie badawczej, sktadajacej si¢ z pracownikéow 27 firm z sektora MSP
oraz duzych firm prywatnych. Celowy dobdr préby badawczej zostal uwarunkowany
specyfika przedsigbiorstw dzialajagcych w branzy budowlanej. Technikg badawcza
zaprezentowang w niniejszej publikacji byla technika ankiety, a narzedziem badaw-
czym - kwestionariusz ankiety?. Dla potrzeb niniejszego opracowania zaprezento-
wano fragment wynikow® kwestionariusza ankiety, w ktorym pytania obejmowaty
obszary wprowadzonych zmian oraz ocen¢ tych zmian przez ankietowanych. Proces
badawczy zostal dostosowany do dyspozycyjnosci pracownikéw uczestniczacych
w badaniach i trwal dwa lata®. Uzalezniony zostal z jednej strony od mozliwosci
zebrania populacji badanej w jednym miejscu i czasie, w konkretnej firmie, a z drugiej

W niniejszej publikacji okreslenia: ,,organizacja”, ,,przedsigbiorstwo” oraz ,firma” sa uzywane
zamiennie.

Przed przystapieniem do badan, kazda osoba miata mozliwo$¢ zapoznania sig z trescia kwestio-
nariusza ankiety, a tym samym — podjgcia decyzji o uczestnictwie (lub nie) w badaniach. Do
ankietowanych skierowano pytania otwarte, za pomoca ktérych mogli wyrazi¢ wtasne zdanie na
dany temat, jak i zamknigte, z opcjami do wyboru przez respondentow.

Prezentacj¢ wickszej ilosci wynikow badan zawarto w pracy: T. Myjak, Wphyw formy zatrudnienia
na zachowania organizacyjne. Empiryczne studium porownawcze, Wyd. Adam Marszalek, Torun
2014, s. 79 i dalsze.

Badania w przedsigbiorstwach zostaly rozpoczgte jesienia 2012 roku, a zakonczone latem 2014 roku.
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— od checi uczestnictwa w badaniach®. Spoérdd 137 przebadanych oséb, ktore miaty
staz pracy w badanej organizacji co najmniej pie¢ lat® i wyrazily zainteresowanie
badaniami, udzielajac odpowiedzi na zadane pytania, ostatecznie 99 os6b wskazalo,
iz zmiany wewnatrz organizacji dotyczyly ich w sposéb bezposredni. Pozostale
38 0s0b stwierdzilo, iz zmiany bezposrednio ich nie dotyczyty’.

Analiza danych statystycznych, ktére najpierw zostaly zakodowane, a nastepnie
wprowadzone do programu Excel, zostala przeprowadzona za pomocg obliczen wyko-
nanych w programie Statistica. Zastosowanie tego programu pozwolifo wygenerowac
odpowiedzi respondentow dotyczacych zmian wewnatrzorganizacyjnych w odnie-
sieniu do ich cech demograficzno-spolecznych. Jako metoda statystyczna zostata
wykorzystana tzw. analiza jednowymiarowa. Odpowiedzi respondentdw na konkretne
pytanie charakteryzowano osobno, a rodzaj charakterystyk statystycznych uzalezniono
od skali pomiaru, w jakiej respondenci udzielali odpowiedzi na postawione pytanie.

3. Ocena zmian wewnatrzorganizacyjnych z perspektywy
pracownikow badanych przedsiebiorstw

W celu pokazania zréznicowania odpowiedzi ankietowanych na zadane pytania
dotyczace wprowadzonych zmian w badanych przedsiebiorstwach oraz zaprezen-
towania oceny tych zmian z perspektywy pracownikdéw, sporzadzono zestawienie
tabelaryczne wynikdw badan rezygnujac z zamieszczania tzw. histogramdéw przed-
stawiajacych odpowiedzi respondentéw na poszczegdlne pytania. Wyjasnienia
tej kwestii dokonano poprzez wykorzystanie zmiennych grupujacych zawartych
w metryczce. Zamierzeniem autorki bylo rozpoznanie obszaréw wprowadzonych
zmian w firmach poprzez analize¢ wzgledem cech demograficzno-spotecznych, ich
ocena i na tej podstawie — przeprowadzenie wnioskowania. Osoby biorgce udzial
w badaniach zostaly poproszone najpierw o wskazanie obszaréw, w ktérych wprowa-
dzono zmiany w przedsiebiorstwach (tab. 2), a nastepnie ocene tych zmian (tab. 3).

> Osoby biorace udzial w badaniach byly ,,rozproszone przestrzennie”. Jedni wykonywali prace

w siedzibie firm (gtownie osoby zatrudnione na stanowiskach ,,umystowych™), a inni pracowali
poza siedziba — na stanowiskach ,.fizycznych”, na terenie prowadzonych przez przedsigbiorstwa
prac budowlanych. Nadmienic¢ trzeba, iz nie wszystkie wytypowane do badan osoby zadeklaro-
waly che¢ uczestnictwa w badaniach, pomimo zgody ich przetozonych.

Ze wzgledu na wysoka rotacje ,,pracownikow budowlanych” zdecydowano, aby w badaniach
uczestniczyly wylacznie osoby, ktore pracuja minimum 5 lat w badanych przedsigbiorstwach,
1 z takiej perspektywy czasowej — wskazaly zmiany wewnatrzorganizacyjne, ktore ich objely.
Autorce zalezalo bowiem na uzyskaniu rzetelnych i warto§ciowych informacji zwigzanych
z problematyka badan.

Wobec powyzszego w niniejszym opracowaniu nie uwzgledniono opinii tych 38 oséb. Jednocze-
$nie przyjeto, ze 100% populacji badanej stanowia osoby bezposrednio objete zmianami, czyli
doktadnie 99 osob.



Tabela 2. Obszary wprowadzonych zmian w przedsigbiorstwach (w % odpowiedzi®)

Stan i struktura Organizacja | Wynagrodze- Warunki
. Obsz:.u'y . Czas pracy & ) ynag Liczno$¢ préby
Zmienna zmian | zatrudnienia pracy nie za prace pracy . o
. : : : - — (liczba odpowiedzi)
grupujgca Tak Nie Tak Nie Tak | Nie Tak Nie Tak | Nie
Pled Megzczyzna 52 14 34 32 57 14 53 15 51 17 87
eé
Kobieta 57 12 14 51 49 18 57 12 22 41 49
Do 25 33 17 0 50 50 0 33 17 33 17 6
25-35 54 14 29 39 57 14 57 12 42 25 69
Wiek (w latach )
35-45 59 12 32 37 59 15 56 17 46 24 41
45 i wiecej 50 10 15 45 40 25 50 20 25 35 20
Miasto 61 8 20 43 47 18 51 18 33 25 51
Zamieszkanie
Wies$ 48 18 32 38 59 14 56 13 46 26 85
Zawodowe 46 17 38 33 50 21 54 17 50 21 24
Wyksztalcenie Srednie 49 20 24 40 53 16 58 13 36 27 55
Wyzsze 60 7 26 41 59 12 52 16 41 26 58
) ,,Umyslowe” 60 10 23 43 58 12 56 14 36 29 84
Stanowisko - ~
»Fizyczne 44 20 34 34 48 22 52 16 48 22 50
) . Do 5 38 38 0 75 63 13 63 13 25 50 8
Oglny staz pracy 5-10 54 14 30 39 | 58 | 14 | 56 12 | 49 | 23 57
(w latach)
10 i wiecej 54 10 27 36 50 17 53 16 34 26 70
_ - Do 5 39 18 16 | 43 | 48 | 16 | 46 | 13 | 36 | 26 61
Staz w aktualnej firmie 5-10 56 17 39 39 | 59 | 17 | 63 12 54 | 22 41
(w latach)
10 i wiecej 74 3 31 34 63 11 60 20 34 29 35

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan

8

odpowiedzi na konkretne pytanie.

Odpowiedzi respondentéw nie sumuja si¢ do 100%, poniewaz ankietowani wskazywali rozne obszary zmian, wybierajac wigcej niz jeden wariant

871

YOIAAT 1,
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Zmiany dokonujace si¢ w otoczeniu nie pozostajg bez znaczenia dla wspodtcze-
snych organizacji, a w konsekwencji takze dla partycypujacych w tych zmianach
pracownikdéw. Ta trywialna konstatacja zawiera w sobie interesujace poznawczo
spostrzezenia po przeprowadzeniu analizy zmian. W obliczu przeobrazajacego
sie Srodowiska zewnetrznego, przedsigbiorstwa zmuszone sg wprowadza¢ zmiany
wewnatrzorganizacyjne. Analiza danych® zawartych w tabeli 2 wskazuje, iz badane
organizacje wprowadzity zmiany w poszczegdlnych obszarach zadaniowych. Zmiana
organizacji pracy objela 57% mezczyzn. Kobiety natomiast najwigkszych zmian
doswiadczyly w zakresie stanu i struktury zatrudnienia oraz wynagrodzenia za
prace (réwniez po 57% wskazan). Rozpatrujac wiek badanych zauwazono, iZ mto-
dzi pracownicy najwigkszg zmiane dostrzegli w zorganizowaniu pracy zawodowe;j
(doktadnie 50% wskazan). Podobnie byto w drugiej grupie wiekowej (25-35 lat). Tutaj
takze najwieksza zmiana wigzala si¢ z organizacjg pracy, a w slad za tym - zmiana
wysokosci wynagrodzenia (rowniez 57%). Zmiana stanu i struktury zatrudnienia
oraz wynagrodzenia za prac¢ objeta polowe najstarszych pracownikow (dokladnie
50%). Nalezy zauwazy¢, ze zmiany dokonujace si¢ obecnie w procesach rozwojo-
wych w organizacji powoduja, iz duzg wage przywigzuje si¢ do kompetencji pra-
cowniczych (Jabtonski, 2015, s. 109-131). Nieustanne rozwijanie si¢ i podnoszenie
posiadanych kompetencji spowodowane jest podazaniem za zmianami (Myszka,
2016, s. 87-102). Zmiana zatem w stanie i strukturze zatrudnienia w badanych
przedsiebiorstwach mogta by¢ spowodowana tym czynnikiem. Analiza pozosta-
tych zmiennych grupujacych wskazuje, ze blisko 2/3 pracownikéw mieszkajacych
w miescie takze wskazalo na zmiane stanu i struktury zatrudnienia. Podobny odse-
tek mieszkajgcych na wsi wytypowal zmiang organizacji pracy (59%). Jezeli chodzi
za$ o wyksztalcenie, niemalze wszystkie grupy badanych wyszczegélnily zmiany
poziomu wynagrodzenia. Zmiana wynagrodzenia zostala takze wskazana przez
osoby zajmujace zarowno stanowiska ,,umystowe” (56%), jak i ,,fizyczne” (52%).
Osobom z ogélnym stazem pracy do 10 lat réwniez zmieniono organizacje pracy
oraz wysoko$¢ wynagrodzenia, a osoby majace staz pracy powyzej 10 lat wskazaty na
zmiang stanu i struktury zatrudnienia (54%). Jezeli chodzi o staz pracy w aktualnej
firmie, odpowiedzi respondentéw nie réznity si¢ znaczaco.

Wnioski z przeprowadzonej analizy sprowadzajg si¢ do wskazania, iz zmienne
grupujace zréznicowaly odpowiedzi respondentdw w zakresie wprowadzonych
zmian w organizacji. To zréznicowanie mogto by¢ spowodowane specyfika branzy
budowlanej, ktorg cechuje m.in. sezonowo$¢ prac budowlanych, przejawiajaca si¢
intensyfikacjg prac w okresie wiosenno-jesiennym, realizacja inwestycji w réznych
miejscach poza siedzibg firmy, wptyw warunkdw atmosferycznych (np. w okresie
zimowym) na zaplanowanie, zorganizowanie i wykonanie prac budowlanych.

® W niniejszym opracowaniu, ze wzgledu na objeto$¢ publikacji, pominieto analize braku odpowiedzi.



150 T. Myjak

Tabela 3. Ocena wprowadzonych zmian wewngtrz organizacji

. s Ocena Ocena
Zmienna grupujaca Licznos¢ préby pozytywna negatywna
(liczba odpowiedzi) (w % odpowiedzi) | (W % odpowiedzi)
Mezczyzna 87 52 20
Ple¢
Kobieta 49 43 22
Do 25 6 33 17
Wiek 25-35 69 51 20
(w latach) 35-45 41 49 24
45 i wiecej 20 40 20
Miasto 51 39 24
Zamieszkanie
Wies 85 53 20
Zawodowe 24 67 4
Wyksztalcenie Srednie 55 35 35
Wyzsze 58 53 16
~>Umystowe” 84 50 19
Stanowisko
»Fizyczne” 50 46 24
Do5 8 25 50
Ogdlny staz pracy =10 = =1 19
(w latach)
10 i wiecej 70 49 19
Do 5 61 46 15
Staz w aktualnej

firmie (w latach) >-10 4l 39 37
10 i wiecej 35 63 14

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan

Wprowadzone zmiany w poszczegélnych obszarach zadaniowych przedsigbior-
stwa podlegaja ocenie przez uczestnikdw tych zmian. Naturalnym zjawiskiem w pro-
cesie zmian wewnatrz organizacji jest fakt, iz z jednej strony zauwaza si¢ negatywne
reakcje wsrod pracownikéw spowodowane obawami przed tym co nieznane, a by¢
moze zupelnie nowe. Z drugiej strony natomiast, jezeli zmiany zostang juz wprowa-
dzone i po pewnym czasie zaakceptowane przez pracownikow - beda postrzegane
pozytywnie. Analiza danych statystycznych zawartych w tabeli 3 wskazuje, iz sposrod
87 przebadanych mezczyzn, 52% z nich ocenito zmiany pozytywnie (a 20% - nega-
tywnie), zas sposrdd 49 przebadanych kobiet, wewnetrzne zmiany in plus ocenilto 43%
(odmiennego zdania bylo 22% kobiet). Co drugi z badanych (51%) w wieku od 25 do
35 lat ocenit zmiany pozytywnie, a blisko co piaty (17%) w wieku do 25 lat - nega-
tywnie. Jezeli chodzi o miejsce zamieszkania, pracownicy mieszkajacy na wsi wyzej
ocenili zmiany in plus (53%) wobec pracownikow zamieszkujacych w miescie (39%).
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Ponadto 67% pracownikéw posiadajacych wyksztalcenie zawodowe ocenito zmiany
pozytywnie, a co trzecia osoba (35%) majgca wyksztalcenie $rednie — negatywnie.
Osoby z wyzszym wyksztalceniem wskazaly, iz w odczuciu ponad polowy z nich
(53%) zmiany nalezy oceni¢ pozytywnie, a odmienne stanowisko w tej kwestii zajelo
16%. Dokladnie potowa pracownikéw zajmujacych stanowiska ,,umystowe” ocenita
zmiany pozytywnie, zas czterech na pigciu badanych (19%) — negatywnie. Co ciekawe,
jezeli chodzi o ogdlny staz pracy zawodowej, 50% 0s6b posiadajacych staz pracy do
5 lat ocenito zmiany negatywnie, a 50% 0sdb majacych staz pracy powyzej 5 do 10 lat
— pozytywnie. Jezeli chodzi o staz pracy w aktualnej firmie, 63% o0séb pracujacych
w badanych przedsiebiorstwach ocenilo te zmiany pozytywnie, a w grupie oséb
majacych staz pracy powyzej 5 do 10 lat, ocene negatywng wystawilo 37% badanych.

Na podstawie uzyskanych odpowiedzi mozna wnioskowa¢, iz respondenci
zasadniczo korzystnie ocenili zmiany, z perspektywy pieciu lat wstecz, co zapewne
wyniklo z ich adaptacji do wprowadzonych w firmie zmian. Uzyskane opinie nie
powinny zastanawia¢. Skoro w branzy budowlanej rotacja pracownikdéw jest stan-
dardem (co potwierdzita kadra kierownicza badanych przedsi¢biorstw), mozna
domniemywac, iz zasadniczo osoby biorgce udzial w badaniach wykazywali si¢
nie tylko lojalno$cig wobec pracodawcy, ale takze odznaczali si¢ umiejetnoscia
dostosowania si¢ do zmian.

Podsumowanie

Zmiany zachodzgce wewnatrz organizacji moga zostac zainicjowane przez nig
samg lub wywolane przez jej otoczenie. Wprowadzane wewnatrz organizacji zmiany
i reakcja na nie pracownikow tych organizacji nabierajg obecnie szczegdlnego zna-
czenia. W procesie zmian wewnatrzorganizacyjnych ludzie odgrywajg decydujaca
role we wszystkich obszarach objetych zmianami.

Zaakcentowac nalezy, iz procesy zachodzgce w organizacjach powodujg koniecznosé¢
zmiany postrzegania zasobow ludzkich oraz rekonstrukcji zarzadzania tymi zasobami
(Mis, 2013, s. 7-8). Jest to o tyle istotna kwestia, Ze pracownicy moga by¢ albo przy-
chylni wprowadzonym zmianom, albo niechetni tym zmianom z réznych wzgledéw
(Banka, 2011, s. 100), co w rezultacie przetozy sie na dzialalno$¢ przedsiebiorstwa.

Niewatpliwie kazda zmiana pociaga za soba pewne koszty ponoszone przez
pracownikow. Dla jednych zmiana wewnatrz organizacji wigze si¢ np. ze zmiang
wysoko$ci wynagrodzenia, spowodowang zmniejszeniem wymiaru czasu pracy czy
tez organizacji pracy. Dla innych moze to by¢ zmiana warunkdéw pracy, a jeszcze inni
zmuszeni sg zmieni¢ strukture kwalifikacji/kompetencji zawodowych, co zostato
udowodnione w toku przeprowadzonych badan.

Mimo wszystko zmiana stanowi warto$¢ w/dla organizacji, bedac swoistego
rodzaju zlozonym zjawiskiem tatwiejszym do opisania post factum niz przed jej
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wystapieniem, nawet wowczas, gdy jest planowana (Roszak, 2016, s. 58). Dlatego
przetaczajace si¢ w literaturze dyskusje na temat zmian wewnatrzorganizacyjnych
sprowadzajg sie do konkluzji, iz kazdg zmiane powinno si¢ gruntownie przemyslec,
zakomunikowa¢, a dopiero wéwczas zaimplementowac w praktyce.

[9]
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