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ZMIANY WEWNATRZ ORGANIZACJI W OPINII OSOB ZATRUDNIO-
NYCH NA UMOWY PRACOWNICZE I NIEPRACOWNICZE

Slowa kluczowe:
zmiany w firmie, wyniki badan wiasnych

1. Wstep

Przedsigbiorstwo, ktore chce by¢ konkurencyjne i odnosi¢
sukcesy na rynku, powinno wprowadza¢ wiele zmian, ktore
niejednokrotnie wiaza si¢ ze zmiang rodzaju dziatalnosci,
zakresu dziatania czy struktury organizacyjnej. Zmiany te
maja za zadanie zapewni¢ niezbgdna elastyczno$¢ i dynami-
ke, aby szybko reagowaé na dokonujace si¢ przeobrazenia.
Nadazanie za zmianami wymaga od przedsigbiorstwa i pra-
cownikow zaakceptowania zmiany i niepewnosci, jako ele-
mentdéw codziennos$ci zycia organizacji [3, s. 20], a takze
realizacji celow zardwno przedsigbiorstwa, jak i pracowni-
kow, co ma wptyw na obustronny rozwdj [2, s. 226]. Poja-
wiajace si¢ nieustannie zmiany powoduja, Ze zmienia si¢
popyt iloSciowy na pracownikdw (czes$¢ z nich traci prace,
poniewaz zastepujg ich maszyny) oraz popyt jakosciowy
(nastepuje wzrost zapotrzebowania na pracownikow o wy-
zszych i nowoczesniejszych kwalifikacjach, a spadek na
pracownikow o niskich kwalifikacjach) [9, s. 104].
Zmiany wewnatrz organizacji moga by¢é motywowane
wprowadzeniem nowych rozwiagzan w obszarze technicz-
nym, ekonomicznym, organizacyjnym lub spotecznym [13,
s. 187]. Wprowadzanie zmian wewnatrz organizacji jest
zazwyczaj $wiadomym dziataniem ze strony decydentow,
odpowiednio przygotowanym i monitorowanym przez za-
rzadzajacego zmiang. Zmiana moze by¢ takze wymuszona,
np. jezeli zmieniaja si¢ przepisy prawne, ale moze byc¢ tez
konieczna, np. gdy przedsigbiorstwo chce udoskonali¢ pro-
ces produkcji lub jakikolwiek inny proces.

Celem publikacji jest poznanie i zaprezentowanie zmian
zachodzacych we wnetrzu organizacji oraz ukazanie opinii
o0 nich pracownikéw zatrudnionych na umowy pracownicze
i 0sob zaangazowanych do pracy na podstawie umow nie-
pracowniczych. W oparciu o uzyskane wyniki z badan wia-
snych, wskazano obszary zachodzacych oraz preferowanych
zmian w badanych organizacjach. Przedstawiono oceng tych
zmian z perspektywy osob zatrudnionych w przedsigbior-
stwach bioracych udziat w badaniach. W podsumowaniu
wskazano najwazniejsze wnioski, a takze ograniczenia
przeprowadzonych badan wiasnych.

2. Istota zmian wewnatrzorganizacyjnych

Zmiany, niezaleznie od tego, jakiego obszaru funkcjonowa-
nia dotycza, obejmuja kazde przedsigbiorstwo, praktycznie
od poczatku jego dziatalnosci. Zagadnienia zwiazane ze
zmianami dokonujacymi si¢ wewnatrz organizacji sa nie-
zwykle istotne, gdyz ich wprowadzanie jest warunkiem
niezbednym do skutecznego i efektywnego funkcjonowania
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kazdej organizacji, dziatajacej w coraz bardziej turbulent-
nym srodowisku.

Zmiany wystepujace w otoczeniu przedsigbiorstwa wymu-
szaja wprowadzenie zmian wewnatrz organizacji, np. w ob-
szarze zwiazanym z zarzadzaniem w przedsigbiorstwie,
ktdre powinno zosta¢ ukierunkowane na tworzenie i imple-
mentacje strategii rozwoju opierajacej si¢ na wyznaczaniu
i realizacji dlugoterminowych celéw zapewniajacych orga-
nizacji sukces [6, s. 212]. Stuszne jest stwierdzenie, iz
zadna firma nie moze zaklada¢, ze utrzyma posiadany status
quo lecz musi wprowadza¢ zmiany wewnetrzne i dostosowy-
wacé sie do otoczenia co pozwoli jej przetrwac [16, s. 11].
Zmiany moga dotyczy¢ poszczegdlnych obszarow dziatan
realizowanych w przedsigbiorstwie, zmian w zakresie wy-
korzystania zasobow organizacji czy w strukturze organi-
zacyjnej [7, s. 71].

Obecnie kazde racjonalnie funkcjonujace przedsigbiorstwo
powinno wprowadza¢ zmiany [17, s. 175]. Cele wprowa-
dzania zmian w organizacjach sg rézne. Dla jednych moze
to by¢ modernizacja i akceptacja ze strony pracownikow
nowych technologii wytwarzania, zmotywowanie pracow-
nikéw do skutecznej i efektywnej pracy, czy zapewnienie
lepszej organizacji pracy oraz wydajnosci pracownikow.
Dla innych zmiana moze zosta¢ wywotana potrzeba np. po-
lepszenia komunikacji interpersonalnej w przedsiebior-
stwie, zwigkszenia wspotpracy grupowej lub zmniejszenia
fluktuacji kadr.

Przed rozpoczgciem procesu wdrozenia zmian w przedsig-
biorstwie istotng kwestig jest sprawdzenie, czy jest ono na
nie przygotowane. W tym celu nalezy rozpatrzy¢ nastgpu-
jace kwestie w organizacji [5, s. 20]:

- powazanie i skutecznos¢ liderow zmian;

- osobiste zmotywowanie pracownikow do zmian;

- wspolprace ludzi w organizacji i brak hierarchii.

W procesie wprowadzania zmian wszyscy uczestnicy orga-
nizacji powinni mie¢ w nich udziat, a gléwnie kadra kie-
rownicza i pracownicy [14, s. 181]. Niektorzy pracownicy
moga oczywiscie obawia¢ si¢ zmian, poniewaz zmiana
moze by¢ przez nich postrzegana jako proces odbywajacy
si¢ ,,nie z nimi, lecz poza nimi” [1, s. 29]. Niemniej jednak
zmiany sg nieuniknione. Ponadto w obliczu zachodzacych
zmian we wspodtczesnych organizacjach, coraz rzadziej
mozna spotka¢ przedsigbiorstwa oparte na trwatym przy-
wigzaniu organizacji do pracownika, np. ze wzgledu na
jego staz pracy [8, s. 38]. Wszystkie te kwestie utrudniaja
w naturalny sposdb implementacj¢ zmian w firmie, lecz
pomimo to nie mozna ich zaniechac.

3. Kwestie metodologiczne badan wlasnych

Badania wilasne (prezentowany material empiryczny stano-
wi wycinek z badan wtasnych prowadzonych przez autorke
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w latach 2012-2014 dotyczacych zweryfikowania wplywu
formy zatrudnienia pracowniczego i niepracowniczego na
wybrane elementy zachowan jednostkowych w organizacji
— zob. [12]), przeprowadzone w celu uzyskania opinii na
temat zmian zachodzacych w przedsigbiorstwie, zrealizo-
wane zostaty w prywatnych przedsigbiorstwach budowla-
nych, zlokalizowanych na terenie wojewo6dztwa matopol-
skiego. W zwiazku z tym, przygotowano kwestionariusz
ankiety obejmujacy pytania zamknigte, z opcjami do wybo-
ru przez ankietowanych, jak réwniez pytania otwarte.
Z uwagi na to, iz branza budowlana charakteryzuje si¢
m.in. duzg rotacja pracownikdéw, kwestionariusz ankiety
skierowano wylacznie do oséb pracujacych w badanej or-
ganizacji minimum 5 lat. Zamierzeniem autorki bylto bo-
wiem uzyskanie rzetelnych informacji od oséb aktualnie
zatrudnionych w przedsigbiorstwie, ktore maja wzglednie
dhugi staz pracy w firmie i moglyby wskaza¢ zmiany, ja-
kie w ich organizacjach miaty miejsce, warto dodac, iz
og6lny staz pracy niektorych respondentow wynosit na-
wet 40 lat pracy w badanej branzy. W zwiazku z czym,
dobor proby do badania miat charakter celowy. W pierw-
szej kolejnosci trzeba byto dotrze¢ do takich osdb, zazna-
jomi¢ ich z celem badan i trescig ankiety, a nastgpnie zmo-
tywowac do uczestnictwa w badaniach. Pomimo, iz kadra
zarzadzajaca wyrazita zgod¢ na udzial pracownikow
w badaniach, to i tak nie wszyscy wytypowani do badan
pracownicy wyrazili taka chec.

Na udziat w badaniach zdecydowato si¢ tacznie 137 osdb
zatrudnionych w 27 przebadanych organizacjach (mikro,
matych, $rednich oraz duzych), z czego 99 0sob dostrzegto
zmiany w firmie, natomiast pozostate 38 — nie, wobec cze-
go tych drugich nie uwzgledniano w dalszej analizie. Trze-
ba nadmienié, iz odsetek populacji badanej, ktora dostrze-
gla zmiany, ksztaltowat si¢ nastgpujaco w podziale na gru-
py: zatrudnienie pracownicze 73,17% oraz zatrudnienie
niepracownicze 64,29%. Natomiast frakcja osob, ktore nie
wskazaly zmian w swoich firmach wyniosta odpowiednio:
26,83% — majacych zatrudnienie pracownicze oraz 35,71%
— majacych zatrudnienie niepracownicze.

Analiza danych empirycznych zostata dokonana przy uzy-
ciu programu Excel oraz Statistica. Jako metodg staty-
styczng zastosowano analiz¢ jednowymiarowa, dotyczaca
opisu podstawowych wynikow kwestionariusza ankiety,
gdzie odpowiedzi na kazde pytanie charakteryzowano
osobno. Przy wybranych wynikach odpowiedzi, ktore wyra-
zone zostaly w skali nominalnej, podano rozktad procentow
wybieranych odpowiedzi. Analizy dokonane w niniejszej

publikacji dotyczg ukazania opinii 0s6b zatrudnionych na
podstawie pracowniczych, a takze niepracowniczych form
zatrudnienia, dotyczacych percepcji zmian wewnatrz orga-
nizacji.

4. Obszary zmian w firmie w opinii respondentéw

Wspdtczesnie organizacje musza dostosowac si¢ do zacho-
dzacych zmian, ktorych zakres i sita oddziatywania ciagle
wzrasta [4, s. 149], gdyz zmienno$¢ jest cechg konstytuujaca
dzisiejszy $wiat [15, s. 100]. Zmiany wystepujace w poszcze-
golnych obszarach funkcjonowania przedsigbiorstwa moga
by¢ partycypacyjne, gdy s wprowadzane w taki sposob, aby
pracownicy mogli aktywnie wiaczac si¢ w ten proces. Zmiany
te sg wowczas planowo ukierunkowane na ich wigksze zaan-
gazowanie w realizacje strategii biznesowej. Zmiany moga
tez by¢ narzucone, a wigc wprowadzone odgornie, ze wzgle-
du na pilng potrzebg ich wdrozenia, a tym samym powodo-
waé rozne reakcje ze strony pracownikow [10, s. 22].
Uwzgledniajac powyzsze kwestie, zwrocono si¢ z prosba
do respondentéow o rzetelne wypetnianie kwestionariusza
ankiety, aby wykorzystali mozliwosé¢ ukazania wtasnych
spostrzezen dotyczacych wystepujacych zmian w ich orga-
nizacjach. Respondenci, ktorzy dostrzegli zmiany w swo-
ich przedsigbiorstwach, wskazali obszary, w ktorych miaty
one miejsce, a ich odpowiedzi zamieszczono w tabeli 1.
Odpowiedzi udzielone przez badanych na poszczegdlne
pytania nie sumuja si¢ do 100%, poniewaz w kazdym z py-
tan ankietowani mogli wskaza¢ wigcej niz jedng odpo-
wiedz.

Dane statystyczne zamieszczone w tabeli 1 pokazuja, Ze to,
co osoby z zatrudnieniem pracowniczym wskazaly na
pierwszym miejscu, osoby z zatrudnieniem niepracowni-
czym umiejscowity na czwartym. Najwigksza zmiana doty-
czaca 0sOb zaangazowanych do pracy na umowy pracowni-
cze wigzala si¢ ze zmiang organizacji pracy (ponad potowa
badanych tak wskazata). Natomiast w przypadku oséb z za-
trudnieniem niepracowniczym — zmiana w stanie i struktu-
rze zatrudnienia (ponad 60% wskazan). Na drugim miejscu
obydwie grupy badanych zgodnie wytypowaly zmiang wy-
nagrodzenia za §wiadczona na rzecz organizacji prace, po-
dobnie jak na ostatnim — zmian¢ formy zatrudnienia. Opi-
nie te potwierdzita takze kadra kierownicza badanych orga-
nizacji, ktora udzielita informacji, iz niektérym osobom
podwyzszono wynagrodzenia, a niektorym zmieniono for-
me zatrudnienia, co rdwniez miato wptyw m.in. na zmiang
organizacji pracy i czasu pracy.

Zatrudnienie pracownicze Zatrudnienie niepracownicze
Obszary zmian wewnatrz firmy: Nie Nie
Zaobserwowano Zaobserwowano
zaobserwowano zaobserwowano

Forma zatrudnienia 18,70% 51,22% 42.86 21,43
Stan 1 struktura zatrudnienia 52,03% 15,45% 64,29% 0%
Czas pracy 24,39% 42,28% 50% 14,29%
Organizacja pracy 55,28% 15,45% 50% 14,29%
Wynagrodzenie za prace 54,47% 15,45% 57,14% 7,14%
Warunki pracy 39,02% 27,64% 57,14% 7,14%

Tab. 1. Obszar zmian w przedsigbiorstwie w odczuciu badanych
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5. Ocena zmian w przedsigbiorstwie przez respondentéw

We wspoélczesnych warunkach spoteczno-gospodarczych
istotne znaczenie ma szybkos¢ dostosowania si¢ pracowni-
kow 1 organizacji do zmian. Odpowiednio zmotywowani,
usatysfakcjonowani i lojalni wobec firmy pracownicy uta-
twiajg proces wprowadzania zmian. Proces ten mozna oce-
ni¢ w wymiarze pozytywnym badz negatywnym, a takze
z perspektywy wybranych elementéw zachowan pracowni-
kéw w organizacji.

Jezeli chodzi o ogdlng oceng¢ dokonanych zmian w firmie,
w odczuciu respondentow wygladata ona nastgpujaco: zmia-
ny ocenita pozytywnie co druga osoba majaca zatrudnienie
pracownicze (51,22%) i tylko co piata z zatrudnieniem nie-
pracowniczym (21,43%). Odmienne stanowisko zajeto
18,70% 0s0b z zatrudnieniem pracowniczym i 42,86% 0sob
posiadajacych zatrudnienie niepracownicze. Respondenci ci
ocenili bowiem negatywnie wprowadzone w firmie zmiany.
W kontekscie prowadzonych badan, interesujace wydato
si¢ roOwniez poznanie opinii respondentéw zwigzanych
z oceng wptywu zmian na trzy wybrane elementy zacho-
wan organizacyjnych (tab. 2).

Z danych empirycznych zawartych w tabeli 2 wynika, ze
zmiany wewnatrzorganizacyjne wywarly znaczny wplyw
na wewnetrzng motywacj¢ do pracy i satysfakcje z pracy.
Ponad potowa badanych (52,85%) wykazata taka tenden-
cje, wskazujac mniejszy wplyw zmian na lojalnosé wobec
organizacji (41,46%). Taka opini¢ wyrazity osoby majace
standardowe formy zatrudnienia. Z kolei w drugiej grupie —
badani jednakowo ocenili wptyw zmian na zachowania or-
ganizacyjne (w kazdym przypadku identyczna frakcja od-
powiedzi — po 50%). Dodatkowo respondenci ocenili te
zmiany w kategorii korzystna/niekorzystna. Okazato sig, ze
w przekonaniu 14,63% osob z zatrudnieniem pracowni-
czym zmiana byla jak najbardziej korzystna. Natomiast
przeciwne zdanie miato tylko 3,25% o0s6b z zatrudnieniem
pracowniczym 1 az 42,86% z zatrudnieniem niepracowni-
czym. Ciekawostka jest to, ze zadna z osob pracujacych

w oparciu o niepracownicze formy zatrudnienia nie wska-
zata wariantu: zmiana korzystna. Swiadczy¢ to moze o tym,
7e ta grupa badanych nie byta zadowolona ze zmiany formy
zatrudnienia z pracowniczej na niepracownicza, co jest ra-
czej rzecza zrozumiala.

W tym miejscu warto podkresli¢, iz osoby, ktore musza zaak-
ceptowa¢ zmiang wprowadzong przez innych, zwykle maja
do niej nieco inne podejscie, poniewaz z jednej strony nie
majg takiego poczucia identyfikacji i zaangazowania jak
osoby podejmujace decyzje o wdrozeniu zmian, a z drugiej —
zmiana taka, jezeli nie byfa z nimi konsultowana, moze by¢
niezgodna z ich potrzebami i oczekiwaniami [11, s. 266].

6. Preferowane przez ankietowanych zmiany

Poznanie opinii respondentdw na temat zmian, jakie ich
zdaniem powinny wystapi¢ w przedsigbiorstwach w przy-
sztosci, bylo nastgpnym obszarem badawczym, ktory au-
torka chciata poddaé badaniu. Kolejne pytanie, skierowane
do badanej populacji, sformutowano wigc nastgpujaco: jakie
zmiany Pana(i) zdaniem powinny wystapi¢ w firmie w przy-
sztosci? Kwestii tej przyswiecat cel uzyskania informacji
na temat zmian, jakie w przekonaniu ankietowanych po-
winny mie¢ miejsce i zosta¢ wdrozone w nieodleglej przy-
szto$ci w przedsigbiorstwie.

Analiza danych statystycznych zawartych w tabeli 3 dowo-
dzi, ze najbardziej oczekiwang zmiang w przysztosci, przez
obydwie grupy badanych, jest zmiana wysokosci wynagro-
dzenia za pracg. Jednakowo na pierwszym miejscu badani
wskazali t¢ kwesti¢. Uzyskane wyniki nie powinny zasta-
nawiaé, gdyz znaczna grupa ankietowanych przywiazywa-
ta duza uwage do ptacy otrzymywanej za wykonywanie
powierzonych zadan [12, s. 102]. Wnioskujac, mozna
stwierdzi¢, iz — jednakowo — na ostatnim miejscu obydwie
grupy zaznaczyly zmiang w zakresie formy zatrudnienia.
Oznacza to, ze populacja badanych nie byla zainteresowana
zmiang umow o pracg, tak bardzo jak wzrostem poziomu
wynagrodzenia za §wiadczong prace.

Zatrudnienie pracownicze Zatrudnienie niepracownicze
Zachowania organizacyjne: Nie Nie
Zaobserwowano Zaobserwowano
zaobserwowano Zaobserwowano
Motywacja do pracy 52,85% 16,26% 50% 14,29%
Satysfakcja z pracy 52,85% 16,26% 50% 14,29%
Lojalno$¢ wobec firmy 41,46% 26,83% 50% 14,29%

Tab. 2. Ocena wplywu zmian w firmie na wybrane zachowania organizacyjne

Zatrudnienie pracownicze Zatrudnienie niepracownicze
Zmiany preferowane przez respondentow: Nie Nie
Zaobserwowano zaobserwowano Zaobserwowano zaobserwowano
Zmiany w zakresie formy zatrudnienia 30,89% 56,10% 78,57% 21,43%
Zmiany w zachowaniach pracownikow 52,03% 34,15% 92,86% 7,14%
Zmiany w zakresie stosowanych technologii 56,91% 33,33% 100% 0%
Zmiany w zakresie wynagrodzenia za prace 82,11% 9,76% 100% 0%
Zmiany w zakresie organizacji pracy 57,72% 32,52% 92,86% 7,14%
Zmiany w zakresie fizycznych warunkéw pracy 34,15% 51,22% 92,86% 7,14%
Tab. 3. Obszar preferowanych zmian w przedsigbiorstwie w opinii badanych
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6. Podsumowanie

Kazde przedsigbiorstwo funkcjonujace we wspotczesnych
warunkach spoteczno-gospodarczych podlega ciagltym
przemianom. Przeobrazenia te moga wigzac si¢ np. z wpro-
wadzeniem zmian w zakresie: oferowanego wynagrodze-
nia za prace, organizacji pracy czy stosowanych technologii.
Zmiany wewnatrzorganizacyjne sg na ogét trudne do wdro-
zenia w zycie organizacji, poniewaz wymagaja racjonalne-
go podejscia, przy uwzglednieniu nie tylko zasobéw mate-
rialnych, ale przede wszystkim niematerialnych. Kazda
wprowadzona zmiana powinna skutkowac usprawnieniem
wszystkich obszaréw dziatalnosci przedsigbiorstwa. Dla
jednych moze by¢ korzystna, dla innych nie, co udowod-
niono w toku przeprowadzonych badan.

W tym miejscu nalezy tez wspomnie¢ o ograniczeniach
przeprowadzonych badan, a podstawowym byta dyspro-
porcja pomiedzy osobami zatrudnionymi na umowy pra-
cownicze 1 osobami zaangazowanymi na podstawie umow
niepracowniczych. Wigksza cze$¢ badanych stanowily bo-
wiem osoby zatrudnione na podstawie umoéw pracowni-
czych. Kolejnym mankamentem byta tez ogdlna niecheé
niektorych pracownikéw do uczestnictwa w badaniach em-
pirycznych. Pomimo, iz kadra zarzadzajaca wyrazita zgodg
na udzial pracownikow w badaniach, to i tak nie wszyscy
wytypowani pracownicy byli zainteresowani uczestnic-
twem w badaniach, co tez mozna potraktowac¢ jako ograni-
czenie badan. Takze dobor proby badawczej miat charakter
celowy, a badania mialy charakter lokalny — obejmowaty
teren Matopolski. W przysztosci nalezatoby podjaé probe
poszerzenia obszaru badan o kolejne wojewodztwa oraz
zwigkszy¢ liczebno$¢ respondentéw, zwlaszcza 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

Key words:
changes within the company, the results of personal research

Abstract:

The article presents the changes in modern enterprises. Is-
suing from an analysis of selected literature changes in the
organization 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 of
persons employed on employment and unemployment con-
tracts. We have also shown the evaluation of these changes
from 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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