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Zmiany wewn¹trz organizacji w opinii osób zatrudnionych na umowy pracownicze i niepracownicze

S³owa kluczowe:
zmiany w firmie, wyniki badañ w³asnych
1. Wstêp

Przedsiêbiorstwo, które chce byæ konkurencyjne i odnosiæ
sukcesy na rynku, powinno wprowadzaæ wiele zmian, które
niejednokrotnie wi¹¿¹ siê ze zmian¹ rodzaju dzia³alno�ci,
zakresu dzia³ania czy struktury organizacyjnej. Zmiany te
maj¹ za zadanie zapewniæ niezbêdn¹ elastyczno�æ i dynami-
kê, aby szybko reagowaæ na dokonuj¹ce siê przeobra¿enia.
Nad¹¿anie za zmianami wymaga od przedsiêbiorstwa i pra-
cowników zaakceptowania zmiany i niepewno�ci, jako ele-
mentów codzienno�ci ¿ycia organizacji [3, s. 20], a tak¿e
realizacji celów zarówno przedsiêbiorstwa, jak i pracowni-
ków, co ma wp³yw na obustronny rozwój [2, s. 226]. Poja-
wiaj¹ce siê nieustannie zmiany powoduj¹, ¿e zmienia siê
popyt ilo�ciowy na pracowników (czê�æ z nich traci pracê,
poniewa¿ zastêpuj¹ ich maszyny) oraz popyt jako�ciowy
(nastêpuje wzrost zapotrzebowania na pracowników o wy-
¿szych i nowocze�niejszych kwalifikacjach, a spadek na
pracowników o niskich kwalifikacjach) [9, s. 104].
Zmiany wewn¹trz organizacji mog¹ byæ motywowane
wprowadzeniem nowych rozwi¹zañ w obszarze technicz-
nym, ekonomicznym, organizacyjnym lub spo³ecznym [13,
s. 187]. Wprowadzanie zmian wewn¹trz organizacji jest
zazwyczaj �wiadomym dzia³aniem ze strony decydentów,
odpowiednio przygotowanym i monitorowanym przez za-
rz¹dzaj¹cego zmian¹. Zmiana mo¿e byæ tak¿e wymuszona,
np. je¿eli zmieniaj¹ siê przepisy prawne, ale mo¿e byæ te¿
konieczna, np. gdy przedsiêbiorstwo chce udoskonaliæ pro-
ces produkcji lub jakikolwiek inny proces.
Celem publikacji jest poznanie i zaprezentowanie zmian
zachodz¹cych we wnêtrzu organizacji oraz ukazanie opinii
o nich pracowników zatrudnionych na umowy pracownicze
i osób zaanga¿owanych do pracy na podstawie umów nie-
pracowniczych. W oparciu o uzyskane wyniki z badañ w³a-
snych, wskazano obszary zachodz¹cych oraz preferowanych
zmian w badanych organizacjach. Przedstawiono ocenê tych
zmian z perspektywy osób zatrudnionych w przedsiêbior-
stwach bior¹cych udzia³ w badaniach. W podsumowaniu
wskazano najwa¿niejsze wnioski, a tak¿e ograniczenia
przeprowadzonych badañ w³asnych.
2. Istota zmian wewn¹trzorganizacyjnych

Zmiany, niezale¿nie od tego, jakiego obszaru funkcjonowa-
nia dotycz¹, obejmuj¹ ka¿de przedsiêbiorstwo, praktycznie
od pocz¹tku jego dzia³alno�ci. Zagadnienia zwi¹zane ze
zmianami dokonuj¹cymi siê wewn¹trz organizacji s¹ nie-
zwykle istotne, gdy¿ ich wprowadzanie jest warunkiem
niezbêdnym do skutecznego i efektywnego funkcjonowania

ka¿dej organizacji, dzia³aj¹cej w coraz bardziej turbulent-
nym �rodowisku.
Zmiany wystêpuj¹ce w otoczeniu przedsiêbiorstwa wymu-
szaj¹ wprowadzenie zmian wewn¹trz organizacji, np. w ob-
szarze zwi¹zanym z zarz¹dzaniem w przedsiêbiorstwie,
które powinno zostaæ ukierunkowane na tworzenie i imple-
mentacjê strategii rozwoju opieraj¹cej siê na wyznaczaniu
i realizacji d³ugoterminowych celów zapewniaj¹cych orga-
nizacji sukces [6, s. 212]. S³uszne jest stwierdzenie, i¿
¿adna firma nie mo¿e zak³adaæ, ¿e utrzyma posiadany status
quo lecz musi wprowadzaæ zmiany wewnêtrzne i dostosowy-
waæ siê do otoczenia co pozwoli jej przetrwaæ [16, s. 11].
Zmiany mog¹ dotyczyæ poszczególnych obszarów dzia³añ
realizowanych w przedsiêbiorstwie, zmian w zakresie wy-
korzystania zasobów organizacji czy w strukturze organi-
zacyjnej [7, s. 71].
Obecnie ka¿de racjonalnie funkcjonuj¹ce przedsiêbiorstwo
powinno wprowadzaæ zmiany [17, s. 175]. Cele wprowa-
dzania zmian w organizacjach s¹ ró¿ne. Dla jednych mo¿e
to byæ modernizacja i akceptacja ze strony pracowników
nowych technologii wytwarzania, zmotywowanie pracow-
ników do skutecznej i efektywnej pracy, czy zapewnienie
lepszej organizacji pracy oraz wydajno�ci pracowników.
Dla innych zmiana mo¿e zostaæ wywo³ana potrzeb¹ np. po-
lepszenia komunikacji interpersonalnej w przedsiêbior-
stwie, zwiêkszenia wspó³pracy grupowej lub zmniejszenia
fluktuacji kadr.
Przed rozpoczêciem procesu wdro¿enia zmian w przedsiê-
biorstwie istotn¹ kwesti¹ jest sprawdzenie, czy jest ono na
nie przygotowane. W tym celu nale¿y rozpatrzyæ nastêpu-
j¹ce kwestie w organizacji [5, s. 20]:
- powa¿anie i skuteczno�æ liderów zmian;
- osobiste zmotywowanie pracowników do zmian;
- wspó³pracê ludzi w organizacji i brak hierarchii.
W procesie wprowadzania zmian wszyscy uczestnicy orga-
nizacji powinni mieæ w nich udzia³, a g³ównie kadra kie-
rownicza i pracownicy [14, s. 181]. Niektórzy pracownicy
mog¹ oczywi�cie obawiaæ siê zmian, poniewa¿ zmiana
mo¿e byæ przez nich postrzegana jako proces odbywaj¹cy
siê �nie z nimi, lecz poza nimi� [1, s. 29]. Niemniej jednak
zmiany s¹ nieuniknione. Ponadto w obliczu zachodz¹cych
zmian we wspó³czesnych organizacjach, coraz rzadziej
mo¿na spotkaæ przedsiêbiorstwa oparte na trwa³ym przy-
wi¹zaniu organizacji do pracownika, np. ze wzglêdu na
jego sta¿ pracy [8, s. 38]. Wszystkie te kwestie utrudniaj¹
w naturalny sposób implementacjê zmian w firmie, lecz
pomimo to nie mo¿na ich zaniechaæ.
3. Kwestie metodologiczne badañ w³asnych

Badania w³asne (prezentowany materia³ empiryczny stano-
wi wycinek z badañ w³asnych prowadzonych przez autorkê

Teresa MYJAK

ZMIANY WEWN¥TRZ ORGANIZACJI W OPINII OSÓB ZATRUDNIO-
NYCH NA UMOWY PRACOWNICZE I NIEPRACOWNICZE



Zarz¹dzanie Przedsiêbiorstwem     Nr 3 (2016) Strona 19

Zmiany wewn¹trz organizacji w opinii osób zatrudnionych na umowy pracownicze i niepracownicze
w latach 2012-2014 dotycz¹cych zweryfikowania wp³ywu
formy zatrudnienia pracowniczego i niepracowniczego na
wybrane elementy zachowañ jednostkowych w organizacji
� zob. [12]), przeprowadzone w celu uzyskania opinii na
temat zmian zachodz¹cych w przedsiêbiorstwie, zrealizo-
wane zosta³y w prywatnych przedsiêbiorstwach budowla-
nych, zlokalizowanych na terenie województwa ma³opol-
skiego. W zwi¹zku z tym, przygotowano kwestionariusz
ankiety obejmuj¹cy pytania zamkniête, z opcjami do wybo-
ru przez ankietowanych, jak równie¿ pytania otwarte.
Z uwagi na to, i¿ bran¿a budowlana charakteryzuje siê
m.in. du¿¹ rotacj¹ pracowników, kwestionariusz ankiety
skierowano wy³¹cznie do osób pracuj¹cych w badanej or-
ganizacji minimum 5 lat. Zamierzeniem autorki by³o bo-
wiem uzyskanie rzetelnych informacji od osób aktualnie
zatrudnionych w przedsiêbiorstwie, które maj¹ wzglêdnie
d³ugi sta¿ pracy w firmie i mog³yby wskazaæ zmiany, ja-
kie w ich organizacjach mia³y miejsce, warto dodaæ, i¿
ogólny sta¿ pracy niektórych respondentów wynosi³ na-
wet 40 lat pracy w badanej bran¿y. W zwi¹zku z czym,
dobór próby do badania mia³ charakter celowy. W pierw-
szej kolejno�ci trzeba by³o dotrzeæ do takich osób, zazna-
jomiæ ich z celem badañ i tre�ci¹ ankiety, a nastêpnie zmo-
tywowaæ do uczestnictwa w badaniach. Pomimo, i¿ kadra
zarz¹dzaj¹ca wyrazi³a zgodê na udzia³ pracowników
w badaniach, to i tak nie wszyscy wytypowani do badañ
pracownicy wyrazili tak¹ chêæ.
Na udzia³ w badaniach zdecydowa³o siê ³¹cznie 137 osób
zatrudnionych w 27 przebadanych organizacjach (mikro,
ma³ych, �rednich oraz du¿ych), z czego 99 osób dostrzeg³o
zmiany w firmie, natomiast pozosta³e 38 � nie, wobec cze-
go tych drugich nie uwzglêdniano w dalszej analizie. Trze-
ba nadmieniæ, i¿ odsetek populacji badanej, która dostrze-
g³a zmiany, kszta³towa³ siê nastêpuj¹co w podziale na gru-
py: zatrudnienie pracownicze 73,17% oraz zatrudnienie
niepracownicze 64,29%. Natomiast frakcja osób, które nie
wskaza³y zmian w swoich firmach wynios³a odpowiednio:
26,83% � maj¹cych zatrudnienie pracownicze oraz 35,71%
� maj¹cych zatrudnienie niepracownicze.
Analiza danych empirycznych zosta³a dokonana przy u¿y-
ciu programu Excel oraz Statistica. Jako metodê staty-
styczn¹ zastosowano analizê jednowymiarow¹, dotycz¹c¹
opisu podstawowych wyników kwestionariusza ankiety,
gdzie odpowiedzi na ka¿de pytanie charakteryzowano
osobno. Przy wybranych wynikach odpowiedzi, które wyra-
¿one zosta³y w skali nominalnej, podano rozk³ad procentów
wybieranych odpowiedzi. Analizy dokonane w niniejszej

publikacji dotycz¹ ukazania opinii osób zatrudnionych na
podstawie pracowniczych, a tak¿e niepracowniczych form
zatrudnienia, dotycz¹cych percepcji zmian wewn¹trz orga-
nizacji.
4. Obszary zmian w firmie w opinii respondentów

Wspó³cze�nie organizacje musz¹ dostosowaæ siê do zacho-
dz¹cych zmian, których zakres i si³a oddzia³ywania ci¹gle
wzrasta [4, s. 149], gdy¿ zmienno�æ jest cech¹ konstytuuj¹c¹
dzisiejszy �wiat [15, s. 100]. Zmiany wystêpuj¹ce w poszcze-
gólnych obszarach funkcjonowania przedsiêbiorstwa mog¹
byæ partycypacyjne, gdy s¹ wprowadzane w taki sposób, aby
pracownicy mogli aktywnie w³¹czaæ siê w ten proces. Zmiany
te s¹ wówczas planowo ukierunkowane na ich wiêksze zaan-
ga¿owanie w realizacjê strategii biznesowej. Zmiany mog¹
te¿ byæ narzucone, a wiêc wprowadzone odgórnie, ze wzglê-
du na piln¹ potrzebê ich wdro¿enia, a tym samym powodo-
waæ ró¿ne reakcje ze strony pracowników [10, s. 22].
Uwzglêdniaj¹c powy¿sze kwestie, zwrócono siê z pro�b¹
do respondentów o rzetelne wype³nianie kwestionariusza
ankiety, aby wykorzystali mo¿liwo�æ ukazania w³asnych
spostrze¿eñ dotycz¹cych wystêpuj¹cych zmian w ich orga-
nizacjach. Respondenci, którzy dostrzegli zmiany w swo-
ich przedsiêbiorstwach, wskazali obszary, w których mia³y
one miejsce, a ich odpowiedzi zamieszczono w tabeli 1.
Odpowiedzi udzielone przez badanych na poszczególne
pytania nie sumuj¹ siê do 100%, poniewa¿ w ka¿dym z py-
tañ ankietowani mogli wskazaæ wiêcej ni¿ jedn¹ odpo-
wied�.
Dane statystyczne zamieszczone w tabeli 1 pokazuj¹, ¿e to,
co osoby z zatrudnieniem pracowniczym wskaza³y na
pierwszym miejscu, osoby z zatrudnieniem niepracowni-
czym umiejscowi³y na czwartym. Najwiêksza zmiana doty-
cz¹ca osób zaanga¿owanych do pracy na umowy pracowni-
cze wi¹za³a siê ze zmian¹ organizacji pracy (ponad po³owa
badanych tak wskaza³a). Natomiast w przypadku osób z za-
trudnieniem niepracowniczym � zmiana w stanie i struktu-
rze zatrudnienia (ponad 60% wskazañ). Na drugim miejscu
obydwie grupy badanych zgodnie wytypowa³y zmianê wy-
nagrodzenia za �wiadczon¹ na rzecz organizacji pracê, po-
dobnie jak na ostatnim � zmianê formy zatrudnienia. Opi-
nie te potwierdzi³a tak¿e kadra kierownicza badanych orga-
nizacji, która udzieli³a informacji, i¿ niektórym osobom
podwy¿szono wynagrodzenia, a niektórym zmieniono for-
mê zatrudnienia, co równie¿ mia³o wp³yw m.in. na zmianê
organizacji pracy i czasu pracy.

Tab. 1. Obszar zmian w przedsiêbiorstwie w odczuciu badanych
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5. Ocena zmian w przedsiêbiorstwie przez respondentów

We wspó³czesnych warunkach spo³eczno-gospodarczych
istotne znaczenie ma szybko�æ dostosowania siê pracowni-
ków i organizacji do zmian. Odpowiednio zmotywowani,
usatysfakcjonowani i lojalni wobec firmy pracownicy u³a-
twiaj¹ proces wprowadzania zmian. Proces ten mo¿na oce-
niæ w wymiarze pozytywnym b¹d� negatywnym, a tak¿e
z perspektywy wybranych elementów zachowañ pracowni-
ków w organizacji.
Je¿eli chodzi o ogóln¹ ocenê dokonanych zmian w firmie,
w odczuciu respondentów wygl¹da³a ona nastêpuj¹co: zmia-
ny oceni³a pozytywnie co druga osoba maj¹ca zatrudnienie
pracownicze (51,22%) i tylko co pi¹ta z zatrudnieniem nie-
pracowniczym (21,43%). Odmienne stanowisko zajê³o
18,70% osób z zatrudnieniem pracowniczym i 42,86% osób
posiadaj¹cych zatrudnienie niepracownicze. Respondenci ci
ocenili bowiem negatywnie wprowadzone w firmie zmiany.
W kontek�cie prowadzonych badañ, interesuj¹ce wyda³o
siê równie¿ poznanie opinii respondentów zwi¹zanych
z ocen¹ wp³ywu zmian na trzy wybrane elementy zacho-
wañ organizacyjnych (tab. 2).
Z danych empirycznych zawartych w tabeli 2 wynika, ¿e
zmiany wewn¹trzorganizacyjne wywar³y znaczny wp³yw
na wewnêtrzn¹ motywacjê do pracy i satysfakcjê z pracy.
Ponad po³owa badanych (52,85%) wykaza³a tak¹ tenden-
cjê, wskazuj¹c mniejszy wp³yw zmian na lojalno�æ wobec
organizacji (41,46%). Tak¹ opiniê wyrazi³y osoby maj¹ce
standardowe formy zatrudnienia. Z kolei w drugiej grupie �
badani jednakowo ocenili wp³yw zmian na zachowania or-
ganizacyjne (w ka¿dym przypadku identyczna frakcja od-
powiedzi � po 50%). Dodatkowo respondenci ocenili te
zmiany w kategorii korzystna/niekorzystna. Okaza³o siê, ¿e
w przekonaniu 14,63% osób z zatrudnieniem pracowni-
czym zmiana by³a jak najbardziej korzystna. Natomiast
przeciwne zdanie mia³o tylko 3,25% osób z zatrudnieniem
pracowniczym i a¿ 42,86% z zatrudnieniem niepracowni-
czym. Ciekawostk¹ jest to, ¿e ¿adna z osób pracuj¹cych

w oparciu o niepracownicze formy zatrudnienia nie wska-
za³a wariantu: zmiana korzystna. �wiadczyæ to mo¿e o tym,
¿e ta grupa badanych nie by³a zadowolona ze zmiany formy
zatrudnienia z pracowniczej na niepracownicz¹, co jest ra-
czej rzecz¹ zrozumia³¹.
W tym miejscu warto podkre�liæ, i¿ osoby, które musz¹ zaak-
ceptowaæ zmianê wprowadzon¹ przez innych, zwykle maj¹
do niej nieco inne podej�cie, poniewa¿ z jednej strony nie
maj¹ takiego poczucia identyfikacji i zaanga¿owania jak
osoby podejmuj¹ce decyzje o wdro¿eniu zmian, a z drugiej �
zmiana taka, je¿eli nie by³a z nimi konsultowana, mo¿e byæ
niezgodna z ich potrzebami i oczekiwaniami [11, s. 266].
6. Preferowane przez ankietowanych zmiany

Poznanie opinii respondentów na temat zmian, jakie ich
zdaniem powinny wyst¹piæ w przedsiêbiorstwach w przy-
sz³o�ci, by³o nastêpnym obszarem badawczym, który au-
torka chcia³a poddaæ badaniu. Kolejne pytanie, skierowane
do badanej populacji, sformu³owano wiêc nastêpuj¹co: jakie
zmiany Pana(i) zdaniem powinny wyst¹piæ w firmie w przy-
sz³o�ci? Kwestii tej przy�wieca³ cel uzyskania informacji
na temat zmian, jakie w przekonaniu ankietowanych po-
winny mieæ miejsce i zostaæ wdro¿one w nieodleg³ej przy-
sz³o�ci w przedsiêbiorstwie.
Analiza danych statystycznych zawartych w tabeli 3 dowo-
dzi, ¿e najbardziej oczekiwan¹ zmian¹ w przysz³o�ci, przez
obydwie grupy badanych, jest zmiana wysoko�ci wynagro-
dzenia za pracê. Jednakowo na pierwszym miejscu badani
wskazali tê kwestiê. Uzyskane wyniki nie powinny zasta-
nawiaæ, gdy¿ znaczna grupa ankietowanych przywi¹zywa-
³a du¿¹ uwagê do p³acy otrzymywanej za wykonywanie
powierzonych zadañ [12, s. 102]. Wnioskuj¹c, mo¿na
stwierdziæ, i¿ � jednakowo � na ostatnim miejscu obydwie
grupy zaznaczy³y zmianê w zakresie formy zatrudnienia.
Oznacza to, ¿e populacja badanych nie by³a zainteresowana
zmian¹ umów o pracê, tak bardzo jak wzrostem poziomu
wynagrodzenia za �wiadczon¹ pracê.

Tab. 3. Obszar preferowanych zmian w przedsiêbiorstwie w opinii badanych

Tab. 2. Ocena wp³ywu zmian w firmie na wybrane zachowania organizacyjne
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6. Podsumowanie
Ka¿de przedsiêbiorstwo funkcjonuj¹ce we wspó³czesnychwarunkach spo³eczno-gospodarczych podlega ci¹g³ymprzemianom. Przeobra¿enia te mog¹ wi¹zaæ siê np. z wpro-wadzeniem zmian w zakresie: oferowanego wynagrodze-nia za pracê, organizacji pracy czy stosowanych technologii.Zmiany wewn¹trzorganizacyjne s¹ na ogó³ trudne do wdro-¿enia w ¿ycie organizacji, poniewa¿ wymagaj¹ racjonalne-go podej�cia, przy uwzglêdnieniu nie tylko zasobów mate-rialnych, ale przede wszystkim niematerialnych. Ka¿dawprowadzona zmiana powinna skutkowaæ usprawnieniemwszystkich obszarów dzia³alno�ci przedsiêbiorstwa. Dlajednych mo¿e byæ korzystna, dla innych nie, co udowod-niono w toku przeprowadzonych badañ.W tym miejscu nale¿y te¿ wspomnieæ o ograniczeniachprzeprowadzonych badañ, a podstawowym by³a dyspro-porcja pomiêdzy osobami zatrudnionymi na umowy pra-cownicze i osobami zaanga¿owanymi na podstawie umówniepracowniczych. Wiêksz¹ czê�æ badanych stanowi³y bo-wiem osoby zatrudnione na podstawie umów pracowni-czych. Kolejnym mankamentem by³a te¿ ogólna niechêæniektórych pracowników do uczestnictwa w badaniach em-pirycznych. Pomimo, i¿ kadra zarz¹dzaj¹ca wyrazi³a zgodêna udzia³ pracowników w badaniach, to i tak nie wszyscywytypowani pracownicy byli zainteresowani uczestnic-twem w badaniach, co te¿ mo¿na potraktowaæ jako ograni-czenie badañ. Tak¿e dobór próby badawczej mia³ charaktercelowy, a badania mia³y charakter lokalny � obejmowa³yteren Ma³opolski. W przysz³o�ci nale¿a³oby podj¹æ próbêposzerzenia obszaru badañ o kolejne województwa orazzwiêkszyæ liczebno�æ respondentów, zw³aszcza tych z za-trudnieniem niepracowniczym.
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CHANGES WITHIN THE ORGANIZATION IN THE
OPINION OF PEOPLE EMPLOYED ON THE BASIS
OF EMPLOYMENT AND UNEMPLOYMENT CON-
TRACTS
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Abstract:The article presents the changes in modern enterprises. Is-suing from an analysis of selected literature changes in theorganization have been shown. On the basis of personal re-search we have indicated areas of change that are occurring,as well as those that are preferred in the surveyed enterpri-ses in the construction industry from the point of view ofpersons employed on employment and unemployment con-tracts. We have also shown the evaluation of these changesfrom the perspective of the people involved in the research.In the final part of the article the main conclusions and limi-tations of the study are presented.
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