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Streszczenie: Zmiana jest nieodtacznym elementem zycia ludzi i organizacji, co sprawia,
ze wzrasta znaczenie posiadania wiedzy oraz umiej¢tnosci umozliwiajacych zarzadzanie
zmiang. Aby jednak z sukcesem zarzadza¢ zmiana, nalezy poznawac, w jaki sposob jest
ona postrzegana przez menedzerow, gdyz percepcja zmiany warunkuje dziatania podej-
mowane przy jej wdrazaniu. Celem badan zaprezentowanych w artykule byto okreslenie,
w jaki sposob studenci przygotowujacy si¢ do podjecia roli menedzera w organizacji po-
strzegaja zmiany zachodzace w ich wlasnym zyciu, a takze w funkcjonowaniu organiza-
Cji, oraz poznanie zrodet, z ktorych czerpig oni swojg wiedze na temat zmian. Zastosowa-
ng metodg badawczg byt wywiad kwestionariuszowy przeprowadzony technikg ankiety
audytoryjnej. Uzyskane wyniki badah mogg zostaé wykorzystane w celu dostosowania
oferty dydaktycznej uczelni do zadan stojacych przed przysztymi menedzerami w organi-
zacjach.
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Wprowadzenie

Wspolczesny menedzer w swoim rozumieniu zmiany moze oprze¢ si¢ na dwoch
odlegtych w czasie punktach: pierwszy z nich pochodzi ze starozytnosci i wynika
ze stynnego spostrzezenia Heraklita z Efezu: ,,panta rhei” (por.: Magee 2008),
a drugim moze by¢ np. ksigzka P.F. Druckera (Drucker 1995) pod znamiennym
tytutem: Zarzgdzanie w czasach burzliwych. Ujrzenie problematyki zmiany w tak
szerokich ramach czasowych pozwala nie tylko lepiej ja zrozumie¢ (zmiana jest
nieodlaczng czgscig zycia czlowieka, a takze jego wytworow we wszystkich epo-
kach historycznych), ale rowniez nabra¢ do niej filozoficznego dystansu (skoro
zmiana jest jedna z nielicznych statych zycia, warto poznawac jej mechanizmy
i uczy¢ sie nig zarzadzac).

Pierwszym krokiem do tego, by umiejetnie zarzadza¢ zmiana, jest poznanie, jak
menedzerowie postrzegaja zmiang, gdyz warunkuje ono sposob ich dalszego po-
stepowania przy wprowadzaniu zmiany w organizacjach.

Celem artykutu jest okre$lenie sposobu postrzegania zmiany przez studentow
nauk o zarzadzaniu, ktorzy przygotowuja sie do tego, by wkrétce by¢ menedzerami
w przedsigbiorstwach, a takze zbadanie, skad czerpia oni wiedzg na temat zmiany.
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Zmiana w organizacji

Umiejetno$¢ przeprowadzania zmiany mozna potraktowaé nie tylko jako jeden
z wyznacznikow skuteczno$ci menedzera, ale rowniez jako $wiadectwo tego, ze
organizacja uczy si¢ poprzez nieustanng aktualizacje wiedzy i umiejgtnosci zwia-
zanych z wlasciwym dziataniem, ktdrej czgscig sktadowa jest branie pod uwage
tzw. stabych sygnatéw bedacych zwiastunami nadchodzacych zmian (Penc 1999,
s. 338-339).

Istnieje wiele réznorodnych czynnikow zewnetrznych i wewnetrznych, ktore
moga wywola¢ zmiany w przedsigbiorstwie. Do czynnikéw zewnetrznych zaliczy¢
mozna m.in.: zmiany w otoczeniu migdzynarodowym przedsigbiorstwa (zmiany
polityczne, kryzysy surowcowe), wirtualizacje rynkdéw, wzrost konkurencji i wy-
magan klientéw, zmiane przepisOw podatkowych i celnych, zmiang trendow spo-
tecznych i kulturowych, zmiany wtasnosciowe przedsigbiorstw, ruchy ekologiczne.
Wsréd czynnikdéw wewnetrznych wymieni¢ mozna z kolei: kapital spoteczny orga-
nizacji (motywacje, postawy, kwalifikacje personelu, kultura organizacyjna, styl
zarzadzania); struktury organizacyjne; systemy, procesy i strategie organizacji itd.
(Sobka 2014, s. 16-17; Zajac 2006, s. 19).

Menedzerowie projektujacy zmiane w organizacji tak, aby trwale poprawic
konkurencyjno$¢ firmy, nie mogg zapomina¢, ze organizacje nie s3 maszynami,
ktore mozna doktadnie zaprogramowac, ale stanowia w pewnym sensie ,,organi-
zmy biologiczne” posiadajace nie tylko wiasne zycie, ale bedace takze czyms wig-
cej niz prosta suma pracownikow, produktow i/lub ustug. Postrzegajac organizacje
jako swoiste spoteczne systemy, nalezy bra¢ pod uwage zachodzace w nich proce-
sy, a takze kultur¢ organizacyjng i stosunki panujgce miedzy ludzmi®. Planujgc
zmiang, nie nalezy si¢ opiera¢ na sztywnych mechanizmach, ale na pewnym zbio-
rze regut, ktore sg — po wczesniejszej diagnozie organizacji — mozliwe do wdroze-
nia (Zargbska 2002, s. 93-95).

Zmiany wprowadzane do przedsigbiorstwa powinny by¢ przede wszystkim
zmianami rozwojowymi (innowacyjnymi), podnoszacymi stopien zorganizowania
i funkcjonowania firmy na rynku (Puto, Brendzel-Skowera 2012). Zmiany zacho-
wawcze lub adaptacyjne nie tylko sa kosztowne ,,psychologicznie” i finansowo, ale
réwniez szybko si¢ dezaktualizujg (Penc 1999, s. 96).

Autorzy badania Organising for Success wymienili 7 dziatan w obrgbie organi-
zacji, ktore prowadza do skutecznego wprowadzania zmian.

Naleza do nich (Whittington, Molloy 2005, cyt. za: Cannon, McGee 2015, s. 21):
1. ,wsparcie kadry zarzadzajacej,

2. koordynacja dziatan w obrebie calej organizacji, z uwzglgdnieniem ich przewi-
dywanego wplywu na poszczegdlne czg$ci organizacji,

3. istotne zaangazowanie pracownikow,

4. komunikacja z wszystkimi interesariuszami, zar6wno wewnetrznymi, jak i ze-
wnetrznymi,

! Ciekawg propozycje spojrzenia na zmiane w organizacji od strony narracji, ktore funkcjonujg
W organizacji i mogg utrzymywacé jej status quo, ale takze inicjowa¢ zmiang, proponuje w artykule
L. Cichobtazinski (Cichobtazinski 2015).
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5. zaangazowanie dzialu HR juz na samym poczatku procesu zmiany,
6. skuteczne zarzadzanie projektami,
7. tworzenie kompetentnych zespotéw ds. wdrazania zmiany”.

Jednym z najwazniejszych zadan menedzerow, bedacym prawdziwym funda-
mentem, na ktéorym osadzone sa pozostale etapy zarzadzania zmiana, jest tworzenie
w organizacji atmosfery sprzyjajacej wprowadzaniu zmian. Wymaga to od kadry
zarzadzajacej nowego sposobu postrzegania organizacji, jej otoczenia oraz proce-
sOW zmiany w organizacji, co obrazuje ponizsza tabela (Cannon, McGee 2015,
s. 22).

Tabela 1. Paradygmat zmiany nastawienia

DAWNIEJ TERAZ
Proces zmiany mozna w petni zaplanowac. Proces zmiany jest jedynie czg§ciowo
przewidywalny.
Zmiana bazuje na jednym centralnym, dominujacym Zmiana opiera si¢ na réznorodnych
procesie. procesach.

Zmiana dotyczy ludzi. To na nich ukierunkowany
jest proces zmiany.

Ludzie uczestnicza w procesie zmiany.
Sa za niego odpowiedzialni i sa jego

partnerami.
Opdr jest nieuniknionym elementem procesu zmia- Op6r mozna eliminowaé poprzez
ny. delegowanie odpowiedzialnosci

za poszczegodlne procesy zmiany.
Struktura procesu zmiany jest dynamiczna

Strukture procesu zmiany mozna przedstawié

w formie sformalizowanego planu, zawierajacego
wigzace terminy, fazy i dziatania.

i elastyczna. Mozna okresli¢ jedynie jej
ogolne ramy.

Organizacja jest strukturg statyczna.

Organizacja stale si¢ rozwija, dzigki

zachodzacym w niej procesom zmiany
oraz innym czynnikom.

Proces zmiany opiera si¢ na atrakcyjnej
wizji przysztosci oraz réznorodnych celach
szczegdtowych.

Otoczenie organizacji jest
nieprzewidywalne i niestabilne.
Zmiana jest wdrazana oddolnie.

Proces zmiany posiada jasno zdefiniowany cel.

Otoczenie organizacji jest przewidywalne i stabilne.

Zmiana jest wdrazana odgornie.

Zrodto: (Cannon, McGee 2015, s. 22; Jonker 1995)

Prezentowany w tabeli ,,paradygmat zmiany nastawienia” stat si¢ inspiracjg dla
autorki do przeprowadzenia wsrdd studentow badan dotyczacych ich percepcji
zmian oraz do stworzenia drugiej cze$ci kwestionariusza ankiety (zaltacznik nr 1)
badajacej sposob, w jaki studenci postrzegaja proces zmiany w organizacji.

Zdaniem autorki podejmowane w artykule zagadnienie jest bardzo wazne
z punktu widzenia nauk o zarzadzaniu, poniewaz umiej¢tno$¢ tworzenia przez
menedzera w organizacji takiej atmosfery wobec zmian, ktora sprzyja rozwojowi
zarébwno organizacji, jak i zatrudnionego w niej pracownika, jest uwarunkowana
przez sposob, w jaki menedzer postrzega zmiang.
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Metodologia badan

W badaniu wzi¢to udziat 74 studentéw Wydzialu Zarzadzania Politechniki Czg-
stochowskiej (49 kobiet i 25 mezczyzn) w wieku 19-29 lat.

Celem przeprowadzonego badania bylo okreslenie sposobu postrzegania przez
studentow zmian zachodzacych we wilasnym zyciu i zmian zachodzacych
W organizacji oraz zrodet ich wiedzy na temat zmiany.

Postawiono nastgpujgce pytania badawcze:

1. Czy studenci majg $wiadomos$¢, ze zmiana jest jedna z nielicznych statych

W zyciu? Jak na nich ta §wiadomos¢ wptywa?

2. Czym dla studentow jest zmiana: szansa na nowa jako$¢, zagrozeniem istniejg-
cego porzadku, czy tez wyzwaniem przynoszacym trudno przewidywalne wcze-
$niej skutki?

Jakie emocje i procesy najczesciej budzi zmiana w badanych?

Jaki jest stosunek studentéw do zmian?

Jakie zachowanie dominuje w$rdod badanych wobec zmian przychodzacych
Z zewnatrz, a jakie wobec zmian przez nich pozadanych?

Na jakich zrodtach respondenci opieraja swojg wiedzg na temat zmiany?

7. Zgodnie z jakim paradygmatem studenci postrzegaja zmian¢ w organizacji?

Sformutowano nastgpujace hipotezy badawcze:

1. Wigkszo$¢ studentow postrzega zmiang jako staty element swojego zycia, ktory
sktania ich do refleksji na temat odgrywanej przez siebie roli w zyciu.

2. Wiekszos$¢ badanych studentow traktuje zmiane jako wyzwanie, ktorego efekty
trudno jest wczesniej przewidzied.

3. Zmiana najczesciej budzi w studentach jednoczesnie zaciekawienie, nadzieje,

lek i opor.

Wigkszos¢ studentdow ma pozytywny stosunek do zmian.

Wigkszos¢ studentdw prezentuje aktywna postawe wobec zmian.

Studenci opieraja swoja wiedz¢ na temat zmiany i zmiany w organizacji na

innych zrodlach niz literatura fachowa dotyczaca problematyki zmiany.

7. Sposob postrzegania przez studentdw zmiany w organizacji jest zgodny z no-

wym paradygmatem dotyczacym zmiany (Tabela 1).

Duza liczba sformulowanych w badaniu hipotez wynikata z podjetej przez au-
torke proby nakreslenia wnikliwego obrazu prezentowanego zagadnienia.

Zastosowany kwestionariusz ankiety sktadat si¢ z dwoch cze$ci: w pierwszej
badano sposob postrzegania przez studentow zmiany we wlasnym zyciu (pytania
1-7), w drugiej badano sposob postrzegania przez studentow organizacji, otoczenia
organizacji oraz procesOw zmiany w organizacji (pytania 8-17).

Pierwsze pytanie ankiety miato na celu okreslenie stosunku badanych do
stwierdzenia ,,Jedyng Stalq w Zyciu jest zmiana”. Odpowiedzi studentéw przedsta-
wia ponizsza tabela.
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Tabela 2. Stosunek respondentéw do stwierdzenia: ,,Jedyna stalag w zyciu jest

zmiana”
Respondenci
Stosunek Kobiet Mezezyzni | Razem
do stwierdzenia y guezy
Stw1erdz_e_mejest pra'lwd.zwve, s‘k¥an1a.mnle Fio 34 (69.4%) | 13 (52%) | 47 (63.5%)
refleksji na temat Zycia i mojej w nim roli
Stwierdzenie jest nieprawdziwe 1 (2,0%) 2 (8%) 3 (4,0%)
Stwierdzenie jest mi obojetne, to jakie$ dziwne
stwierdzenia filozofow, w ktore nawet nie cheg si¢ | 7 (14,3%) 4 (16%) | 11 (14,9%)
zaglebiac
Nie mam zdania 7 (14,3%) 6 (24%) | 13 (17,6%)
Razem 49 (100,0%) | 25 (100%) | 74 (100,0%)

Zrédto: Opracowanie na podstawie badan wiasnych

Dla wigkszosci badanych (63,5%) stwierdzenie, ze jedyna stala w Zyciu jest
zmiana, jest prawdziwe, w tej grupie dominujg kobiety (ponad 69% wskazan).
Prawie 15% respondentéw nie chce si¢ zaglebia¢ w tego typu rozwazania, ta mysl
jest im obojetna. Tylko 3 osoby uznaty, Ze to stwierdzenie nie jest prawdziwe. Po-
nad 17% ankietowanych nie miato zdania w tej kwestii, w tej grupie przewazaja
mezezyzni (24%).

Kolejne pytanie dotyczyto postrzegania zmiany przez respondentéw. Odpowie-
dzi przedstawiono w Tabeli 3.

Tabela 3. Postrzeganie zmiany przez osoby badane

. - Respondenci Kobiety | Mezczyzni Razem
Postrzeganie zmiany
Szansa na nows, lepsza jako$¢ 22 (44,9%) | 13 (52%) | 35 (47,3%)
Zagrozenie istniejacego porzadku 2 (4,1%) 0 2 (2,7%)
Wyzwanie, ktorego efekty trudno przewidzieé 25 (51,0%) | 10 (40%) | 35 (47,3%)
Nie mam zdania 0 2 (8%) 2 (2,7%)
Razem 49 (100,0%) | 25 (100%6) | 74 (100,0%6)

Zrédto: Opracowanie na podstawie badan whasnych

Taki sam odsetek badanych postrzega zmiang jako szanse¢ na nowa, lepsza ja-
ko$¢ oraz jako wyzwanie, ktorego efekty trudno przewidzie¢ (po 47,3% wskazan).
Zmiang jako szans¢ czesciej widza mezczyzni (52%), a jako wyzwanie — kobiety
(51%). Tylko dla okoto 4% badanych kobiet zmiana oznacza zagrozenie istnieja-
cego porzadku.

Nastepne pytanie badato nastawienie ankietowanych do zmiany (Tabela 4).
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Tabela 4. Nastawienie respondentéw do zmiany

Nastawienie do zmiany Respondenc! Kobiety Mezczyzni Razem
Zaciekawienie 2 (4,1%) 4 (16%) 6 (8,1%)
Nadzieja na nowa, lepsza jakos¢ 16 (32,7%) 9 (36%) 25 (33,8%)
Lek 3(6,1%) 1 (4%) 4 (5,4%)
Opor 2 (4,1%) 0 2(2,7%)
Jednoczesnie zaciekawienie, nadzieja, Igk i opor | 26 (53,0%) 10 (40%) 36 (48,6%)
Inne 0 0 0
Nie mam zdania 0 1 (4%) 1(1,4%)
Razem 49 (100,0%) | 25 (100%) | 74 (100,0%)

Zrédto: Opracowanie na podstawie badan wiasnych

Najwiecej osob zadeklarowalo, ze zmiana budzi w nich jednocze$nie zacieka-
wienie, nadzieje, Iek i opor (48,6% odpowiedzi), w tej grupie dominowaty kobiety
(53%). Prawie 34% respondentow, myslac o zmianie, 0dczuwa nadzieje na nowa,
lepsza jakos¢. U 16% badanych mezezyzn pojawia si¢ przede wszystkim zacieka-
wienie. Tylko niewielki odsetek badanych odczuwa lgk (5,4%) oraz opdr przed
zmiang (2,7%).

Kolejne pytanie ankiety dotyczyto stosunku respondentéw do zmiany. Odpo-
wiedzi przedstawia ponizsza tabela.

Tabela 5. Stosunek badanych do zmian

Stosunek do zmian Respondenci Kobiety Mezczyini Razem
Pozytywny, lubi¢ zmiany 31 (63,2%) 14 (56%) | 45 (60,8%)
Negatywny, zmiany mnie mgcza 1(2,1%) 1 (4%) 2 (2,7%)
Zmiany sg niepotrzebne, dobrze jest tak, jak jest | 5 (10,2%) 2 (8%) 7 (9,5%)
Nie mam zdania 12 (24,5%) 8 (32%) 20 (27,0%)
Razem 49 (100,0%) | 25 (100%) | 74 (100,0%)

Zr6dlo: Opracowanie na podstawie badan whasnych

Prawie 61% respondentow zadeklarowato pozytywny stosunek do zmian. We-
dtug 9,5% ankietowanych zmiany nie sg potrzebne, tylko 2 osoby napisaty, ze maja
negatywny stosunek do zmian. Z kolei 27% badanych nie miato zdania w tej kwe-
stii, w tej grupie dominowali mezczyzni (32%).

Nastgpne pytanie badalo dominujacy sposéb zachowania si¢ studentéw wobec

zmian (Tabela 6).

Tabela 6. Dominujgce zachowanie ankietowanych wobec zmian

Zachowanie wobec zmian Responden Kobiety Mezczyzni Razem
Aktywnie wychodze¢ im naprzeciw 20 (40,8%) 12 (48%) 32 (43,2%)
Bronig¢ si¢ przed zmianami, jak dlugo si¢ da 4 (8,2%) 1 (4%) 5 (6,8%)
Biernie dostosowuje si¢ do zmian 19 (38,8%) 7 (28%) 26 (35,1%)
Nie mam zdania 6 (12,2%) 5 (20%) 11 (14,9%)
Razem 49 (100,0%) | 25(100%) | 74 (100,0%)

Zrédlo: Opracowanie na podstawie badan whasnych
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Najwigkszy odsetek badanych (ponad 43%) aktywnie wychodzi naprzeciw
zmianom. Okoto 35% respondentdw biernie dostosowuje si¢ do zmian, w tej gru-
pie dominujg kobiety (prawie 39% wskazan). Niecale 15% ankietowanych nie
miato zdania w tej kwestii, w tej grupie dominowali me¢zczyzni (20%). Tylko
5 0s0b z badanej grupy broni si¢ przed zmianami, jak dlugo jest to mozliwe.

Kolejne pytanie dotyczyto strategii stosowanych przez badanych wobec zmia-
ny, ktérg chcg wprowadzi¢ do swojego zycia (Tabela 7).

Tabela 7. Strategie stosowane przez badanych wobec pozgdanej przez siebie

zmiany
Respondenci . Lo
Stosowane strategie Kobiety Mezczyzni Razem
Postanawiam zaja¢ si¢ tym od jutra 9 (18,4%) 4 (16%) 13 (17,5%)
Tworzeg plan d21aia1}1a, a potem o nim 12 (24,5%) 6 (24%) 18 (24,3%)
zapominam

Tworze plan dziatania i systematycznie

0, 0, 0,
wirazam go w 2ycic 27 (55,1%) | 14 (56%) | 41 (55,4%)

Prosze¢ o pomoc w prz.eprowadzeniu 0 0 0
zmiany kogos innego
Niczego nie cheg zmienia¢ w moim zyciu 0 0 0
Inne 1(2,0%) 0 1 (1,4%)
Nie mam zdania 0 1 (4%) 1 (1,4%)
Razem 49 (100,0%) | 25 (100%) | 74 (100,0%)

Zrédto: Opracowanie na podstawie badan whasnych

Osoby badane, planujac pozadana przez siebie zmiang, najczgsciej tworza plan
dziatania i systematycznie wdrazajg go w zycie (ponad 55% wskazan). Okoto 24%
respondentow tworzy plan dziatania, a pdzniej o nim zapomina, z Kolei 17,5%
ankietowanych stosuje strategi¢c odwlekania, odpowiadajac, ze zajmie si¢ wprowa-
dzaniem zmiany od jutra. Zadna z badanych osob — co ciekawe — nie zadeklarowa-
la, ze nie chce niczego zmieni¢ w swoim zyciu.

Nastgpne pytanie ankiety badato zrodta wiedzy studentéw na temat zmiany.
Odpowiedzi przedstawia ponizsza tabela.

Tabela 8. Zrédla wiedzy badanych na temat zmiany

Zrédia wiedzy Respondenci Kobiety Mezczyzni Razem

Fachowa literatura dotyczaca zmiany 1(2,0%) 0 1 (1,4%)
Wiasne obserwacje $wiata i ludzi 29 (59,2%) | 20 (80%) | 49 (66,2%)
Rozmowy z ludzmi 14 (28,6%) 2 (8%) 16 (21,6%)

Media 3(6,1%) 1 (4%) 4 (5,4%)

Inne 1(2,0%) 0 1 (1,4%)

Nie mam zadnej wiedzy na ten temat 1(2,0%) 1 (4%) 2 (2,7%)

Nie mam zdania 0 1 (4%) 1 (1,4%)
Razem 49 (100,0%) | 25 (100%) | 74 (100,0%)

Zrédto: Opracowanie na podstawie badan whasnych
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Zrédlami wiedzy o zmianie dla badanych najczesciej sa:

— wlasne obserwacje §wiata i ludzi (ponad 66% wskazan), w tej grupie dominuja

mezczyzni (80%) oraz

— rozmowy z ludZzmi (ponad 21% odpowiedzi), w tej grupie przewazaja kobiety

(28,6% wskazan).

Wiedze o zmianie 4 osoby czerpig z mediéw, tylko 1 kobieta z literatury fa-

chowej, 2 badanych deklaruje brak jakiejkolwiek wiedzy na ten temat.

Kolejne pytanie ankiety dotyczyto percepcji organizacji przez studentéw. Od-

powiedzi przedstawia Tabela 9.

Tabela 9. Postrzeganie organizacji przez respondentéw

Respondenci
Postrzeganie Kobiety Mezczyzni Razem
organizacji
Struktura statyczna 2 (4,1%) 4 (16%) 6 (8,1%)
Struktura stale rozwijajaca si¢ 44 (89,8%) | 21 (84%) 65 (87,8%)
Nie mam zdania 3(6,1%) 0 3 (4,1%)
Razem 49 (100,0%) | 25 (100%) | 74 (100,0%)

Zrédlo: Opracowanie na podstawie badan wiasnych

Okoto 88% respondentow postrzega organizacje jako stale rozwijajaca si¢ struk-
turg. Jedynie 8,1% badanych postrzega ja jako strukture statyczng, w tej grupie do-

minuja mezczyzni (16%). Trzy badane kobiety nie mialy zdania w tej kwestii.

Nastegpne pytanie dotyczyto postrzegania przez studentdow otoczenia organizacji

(Tabela 10).
Tabela 10. Postrzeganie otoczenia organizacji przez badanych
Respondenci
Postrzeganie Kobiety Mezczyzni Razem
otoczenia organizacji
Przewidywalne i stabilne 11 (22,4%) 6 (24%) 17 (23,0%)
Nieprzewidywalne i niestabilne 26 (53,1%) 10 (40%) 36 (48,6%)
Nie mam zdania 12 (24,5%) 9 (36%) 21 (28,4%)
Razem 49 (100,0%) | 25 (100%) | 74 (100,0%)

Zrédto: Opracowanie na podstawie badan whasnych

Najwieksza liczba respondentdow postrzega otoczenie organizacji jako nieprze-
widywalne 1 niestabilne (48,6%), w tej grupie przewazaja kobiety (ponad 53%
wskazan). Dla 23% badanych otoczenie organizacji jest przewidywalne i stabilne.
Ponad 28% ankietowanych nie miato zdania w tej kwestii, w tej grupie dominowali

mezczyzni (36%).

Kolejne pytanie dotyczylo postrzegania przez respondentdw procesu zmiany
w organizacji. Odpowiedzi przedstawia ponizsza tabela.
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Tabela 11. Postrzeganie procesu zmiany w organizacji przez osoby badane

. Respondenci Kobiety Mezczyzni Razem
Proces zmiany
Mozna go w pelni zaplanowaé 6 (12,2%) 5 (20%) 11 (14,9%)
Jest on jedynie czgSciowo 41(83,7%) | 18(72%) | 59 (79,7%)
przewidywalny
Nie mam zdania 2 (4,1%) 2 (8%) 4 (5,4%)
Razem 49 (100,0%) | 25 (100%) | 74 (100,0%)

Zrédto: Opracowanie na podstawie badan wiasnych

Dla okoto 80% respondentow proces zmiany w organizacji jest jedynie czg-
sciowo przewidywalny, w tej grupie przewazaly kobiety (prawie 84% wskazan).
Niespela 15% badanych uwazalo, ze mozna w petni zaplanowa¢ proces zmiany,
w tej grupie odpowiedzi dominowali mezczyzni (20%). Cztery osoby nie miaty
zdania w tej kwestii.

W kolejnym pytaniu nalezatlo okresli¢ podstawe procesu zmiany w organizacji
(Tabela 12).

Tabela 12. Podstawa procesu zmiany w organizacji wg respondentéw

Respondenci
Podstawa Kobiety Mezczyzni Razem
procesu zmiany
Jasno zdefiniowany cel 22 (44,9%) 5 (20%) 27 (36,5%)
Atrakcyjna wizja prgyszios’ci oraz cele 26 (53,0%) 16 (64%) | 42 (56,7%)
szczegotowe

Nie mam zdania 1(2,0%) 4 (16%) 5 (6,7%)

Razem 49 (100,0%) | 25 (100%) | 74 (100,0%)

Zrédto: Opracowanie na podstawie badan whasnych

Dla wigkszosci badanych (prawie 57%) podstawa procesu zmiany w organizacji
jest atrakcyjna wizja przyszlo$ci oraz zwigzane z nig cele szczegdlowe, w tej gru-
pie przewazaja me¢zczyzni (64%). Wedlug 36,5% respondentow podstawg tego
procesu jest jasno zdefiniowany cel, w tej grupie odpowiedzi przewazaty kobiety
(prawie 45% wskazan). Niecale 7% badanych nie mialo zdania w tej kwestii, w tej
grupie dominowali m¢zczyzni (16%).

Nastegpne pytanie dotyczylo postrzegania przez studentdéw oporu pracownikow
przed zmiang (Tabela 13).
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Tabela 13. Postrzeganie przez badanych oporu pracownikéw przed zmiana

Postrzeganie oporu Respondenci Kobiety Mezcezyzni Razem
Nieunikniony element procesu zmiany 32 (65,3%) 13 (52%) | 45 (60,8%)
Moze by¢ eliminowany poprzez delegowanie
na pracownikow odpowiedzialno$ci za poszcze- | 16 (32,6%) 11 (44%) 27 (36,5%)
golne procesy zmiany
Nie mam zdania 1(2,1%) 1 (4%) 2 (2,7%)
Razem 49 (100,0%) | 25 (100%) | 74 (100,0%)

Zrédto: Opracowanie na podstawie badan wiasnych

Najwiecej respondentéw postrzega opor pracownikow przed zmiang jako nieu-
nikniong czg$¢ procesu zmiany (prawie 61% wskazan), w tej grupie przewazaja
kobiety (ponad 65%). Wedtug 36,5% badanych opor pracownikéw mozna elimi-
nowac poprzez delegowanie odpowiedzialno$ci za proces zmiany, w tej grupie
dominujg m¢zezyzni (44%).

Kolejne pytanie ankiety dotyczylo sposobu, w jaki zdaniem respondentéw
mozna przedstawi¢ strukture procesu zmiany w organizacji. Odpowiedzi przedsta-
wia ponizsza tabela.

Tabela 14. Sposob przedstawienia struktury procesu zmiany w organizacji
zdaniem badanych

Respondenci
Struktura Kobiety Mezczyzni Razem
procesu zmiany
Mozna jg przedstawi¢ w postaci sformalizowanego
planu zawierajacego wiazace terminy, fazy i dzia- | 27 (55,1%) 10 (40%) | 37 (50,0%)
fania
Struktura Je,st.(’l}./naml.cng 1 el,astyczna; mozna 16 (32,6%) 10 (40%) 26 (35,1%)
okresli¢ jedynie jej ogbdlne ramy
Nie mam zdania 6 (12,2%) 5 (20%) 11 (14,9%)
Razem 49 (100,0%) | 25 (100%) | 74 (100,0%)

Zrédto: Opracowanie na podstawie badan whasnych

Potowa (50%) badanych studentow uwaza, ze mozna przedstawié¢ strukturg pro-
cesu zmiany w postaci konkretnego planu, w tej grupie przewazaja kobiety (ponad
55% wskazan). Wedlug okoto 35% respondentow struktura procesu zmiany jest na
tyle dynamiczna i elastyczna, ze mozna nakresli¢ tylko jej ogdlne ramy. Okoto
15% badanych nie miato zdania w tej kwestii.

W nastepnym pytaniu ankiety studenci okreslali, na jakich procesach opiera si¢
zmiana w organizacji. Odpowiedzi przedstawiono w Tabeli 15.
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Tabela 15. Oparcie zmiany w organizacji wg ankietowanych

Oparcie zmiany Respondenci Kobiety Mezczyzni Razem
Jeden centralny, dominujacy proces 11 (22,4%) 1 (4%) 12 (16,2%)
Roéznorodne procesy 37 (75,5%) 22 (88%) 59 (79,7%)

Nie mam zdania 1(2,1%) 2 (8%) 3 (4,1%)
Razem 49 (100,0%) | 25 (100%) | 74 (100,0%0)

Zrédto: Opracowanie na podstawie badan wiasnych

Wedlug niemal 80% respondentéw zmiana w organizacji opiera si¢ na r6zno-
rodnych procesach, w tej grupie dominowali m¢zezyzni (88% odpowiedzi). Ponad
16% badanych uwaza, ze proces zmiany opiera si¢ na jednym dominujacym proce-
sie, w tej grupie przewazaly kobiety (ponad 22% wskazan).

Kolejne pytanie badato, jaka jest — zdaniem respondentow — odpowiedzialnosé
pracownikow za zmiane (Tabela 16).

Tabela 16. Odpowiedzialno$¢ pracownikéw za zmiane zdaniem badanych

Respondenci
Kobiety Mezczyzni Razem
Odpowiedzialno$¢ pracownikéow
Pracownicy nie sg odpowiedzialni za proces 7 (14,3%) 2 (8%) 9 (12,1%)
zmiany, podlegaja procesowi zmiany ' !
Pracownicy sa odpowi_edzialni za proces zmiany, s 41 (83,6%) 21 (84%) 62 (83,8%)
partnerami procesu zmiany ' '
Nie mam zdania 1(2,1%) 2 (8%) 3(4,1%)
Razem 49 (100,0%) | 25 (100%) | 74 (100,0%)

Zr6dto: Opracowanie na podstawie badan whasnych

Zdaniem wigkszo$ci ankietowanych (prawie 84%) pracownicy sa odpowie-
dzialni za zmian¢ w organizacji, sa jej partnerami. Tylko okoto 12% respondentow
uwaza, ze pracownicy podlegaja procesowi zmiany, za ktory nie sa odpowiedzial-
ni. W tej kwestii 3 osoby nie miaty zdania.

Przedostatnie pytanie ankiety dotyczyto ksztattowania zdaniem respondentow
trwalych zmian zachowan pracownikéw. Odpowiedzi przedstawia ponizsza tabela.

Tabela 17. Ksztaltowanie trwalych zmian zachowan ludzi w organizacji

wg badanych
Respondenci ) )
Kobiety Mezczyini Razem
Ksztaltowanie trwalych zmian

Odgorne zalecenia przetozonych 11 (22,4%) 6 (24%) 17 (23,0%)
Zmiana czynnikow st}\/,vmalrilizjqcych ludzkie zacho- 33 (67,3%) 19 (76%) 52 (70,3%)

Nie mam zdania 5 (10,2%) 0 5 (6,7%)
Razem 49 (100,0%)| 25 (100%) | 74 (100,0%)

Zrodto: Opracowanie na podstawie badan wtasnych

196



Postrzeganie zmiany przez studentow Wydziatu Zarzgdzania Politechniki Czestochowskiej

Ponad 70% respondentéw uwaza, ze trwalg zmiang zachowan pracownikow
mozna osiggnaé poprzez zmiane czynnikoOw stymulujacych ludzkie zachowania.
23% ankietowanych sadzi, ze dzieje si¢ tak na skutek odgornych zalecen przetozo-
nych. W tej kwestii 5 kobiet nie miato zdania.

Ostatnie pytanie ankiety dotyczyto zrodet wiedzy studentéw na temat zmiany

w organizacji (Tabela 18).

Tabela 18. Zrédia wiedzy badanych na temat zmiany w organizacji

Zrédia wiedzy Respondenci Kobiety Mezczyzni Razem
Fachowa literatura dotyczaca zmiany w organizacji 6 (12,2%) 3 (12%) 9 (12,2%)
Wrlasne obserwacje organizacji i pracownikow 20 (40,8%) 12 (48%) 32 (43,2%)
Rozmowy z pracownikami 4 (8,2%) 1 (4%) 5 (6,8%)
Media 6 (12,2%) 2 (8%) 8 (10,8%)
Inne 1(2,0%) 1 (4%) 2 (2,7%)
Nie mam zadnej wiedzy na ten temat 8 (16,3%) 4 (16%) 12 (16,2%)
Nie mam zdania 4 (8,2%) 2 (8%) 6 (8,1%)
Razem 49 (100,0%) | 25 (100%) | 74 (100,0%)

Zrédto: Opracowanie na podstawie badan whasnych

Badani najczgsciej czerpia wiedze na temat zmiany w organizacji z wlasnych
obserwacji organizacji i pracownikéw (ponad 43% wskazan). Tylko dla okoto 12%
respondentéw zroédtem wiedzy na ten temat jest fachowa literatura, a dla niespelna
11% media. Ponad 16% ankietowanych zadeklarowato brak wiedzy na ten temat,
a okoto 8% nie miato zdania w tej kwestii.

Whioski z badan

W badaniach potwierdzita si¢ pierwsza hipoteza, ktora zakladata, ze wigkszos¢
studentow postrzega zmian¢ jako staty, sktaniajacy do refleksji, element Zzycia.
Uwazato tak 63,5% wszystkich respondentéw, a szczegodlnie byto to widoczne
w odpowiedziach badanych kobiet (okolo 69% wskazan). Hipoteza mowiaca
0 tym, ze dla wigkszosci badanych zmiana jest wyzwaniem, ktorego efekty trudno
jest wczesniej przewidzie¢, potwierdzita si¢ w grupie badanych studentek, gdyz
uwazato tak 51% z nich. Nie potwierdzila si¢ natomiast w grupie badanych me¢z-
czyzn, gdyz wigkszo$¢ z nich (52%) postrzegata zmiang jako szans¢ na nowa, lep-
sza jako$¢. Hipoteza, wedlug ktorej zmiana budzi wsrdd respondentdw najczesciej
jednocze$nie zaciekawienie, nadzieje, Igk i opor, potwierdzita si¢ jedynie w grupie
badanych kobiet (53% wskazan), nie potwierdzita si¢ w grupie badanych mez-
czyzn. Catkowicie potwierdzona w badaniach zostata natomiast hipoteza mowigca
o tym, ze badani studenci maja pozytywny stosunek do zmian, poniewaz odpowie-
dziato tak ponad 60% respondentéw (w tym ponad 63% kobiet i 56% mezczyzn).
Hipoteza, ktora zakladata, iz wigkszo$¢ studentow prezentuje aktywna postawe
wobec zmian, nie potwierdzita si¢ w badaniach, gdyz jedynie okoto 43% wszyst-
kich respondentow odpowiedziato, ze aktywnie wychodzi naprzeciw zmianom
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W swoim zyciu. 35% ankietowanych biernie dostosowuje si¢ do zmian, co widocz-

ne jest szczegdlnie w grupie badanych kobiet (prawie 39% wskazan), lub nie ma

zdania w tej kwestii, co widoczne jest szczegélnie w grupie badanych mezczyzn

(20% odpowiedzi). Ale, co cickawe w tym kontekscie, wigkszo$¢ badanych stu-

dentow (55%), planujac pozadana przez siebie zmiang, tworzy plan dziatania

i systematycznie wprowadza go w zycie. W badaniach potwierdzita si¢ catkowicie

przedostatnia hipoteza, ktéra zaktadata, ze studenci opierajg swoja wiedze¢ na temat

zmiany i zmiany w organizacji na innych zrédtach niz literatura fachowa dotyczaca
zmiany. Usystematyzowana, poparta wynikami najnowszych badan wiedze na
temat zmiany z literatury fachowej czerpie tylko 1 kobieta, a na temat zmiany

W organizacji jedynie 9 osob.

Najciekawsza, a jednoczesnie najbardziej rozbudowang w badaniach, byta hipo-
teza ostatnia, wedtug ktorej sposob postrzegania przez studentéw zmiany w orga-
nizacji jest zgodny z nowym paradygmatem dotyczacym zmiany. W badaniach
potwierdzily si¢ nastepujace zatozenia nowego paradygmatu:

1. Studenci postrzegaja organizacje jako strukture stale rozwijajaca si¢ (87,8%
odpowiedzi).

2. Zdaniem studentéw proces zmiany w organizacji jest jedynie czgSciowo prze-
widywalny (79,7% odpowiedzi).

3. Studenci uwazaja, ze podstawa procesu zmiany w organizacji jest atrakcyjna
wizja przysziosci oraz réznorodne cele szczegotowe (prawie 57% odpowiedzi,
szczegoOlnie jest to widoczne w odpowiedziach badanych mezczyzn).

4. Studenci uwazaja, ze zmiana w organizacji opiera si¢ na roznorodnych proce-
sach (79,7% odpowiedzi).

5. Wedhlug studentéw pracownicy sg odpowiedzialni za zmiang, s3 partnerami
procesu zmiany (83,8% odpowiedzi).

6. Studenci rozumieja, iz ksztattowanie trwatych zmian zachowan ludzi w organi-
zacji zachodzi na skutek zmiany czynnikéw stymulujgcych ludzkie zachowania
(70,3% odpowiedzi).

W badaniach nie potwierdzity si¢ zatozenia nowego paradygmatu odnos$nie po-
strzegania oporu pracownikéw i sposobu przedstawienia struktury procesu zmiany
w organizacji, gdyz:

1. Wigkszo$¢ studentow postrzega opor pracownikow jako nieunikniony element
procesu zmiany (ponad 60% odpowiedzi, szczegdlnie jest to widoczne w odpo-
wiedziach badanych kobiet).

2. Ponad 55% badanych studentek sadzi, ze mozna przedstawi¢ strukture procesu
zmiany w organizacji w postaci sformalizowanego planu zawierajacego wigzace
terminy, fazy i dziatania. Tylko okoto 35% wszystkich respondentéw uwaza, iz
struktura tego procesu jest na tyle dynamiczna i elastyczna, ze mozna okresli¢
jedynie jej ogolne ramy.

W badaniach potwierdzito si¢ tylko czg¢éciowo zalozenie nowego paradygmatu
odnos$nie percepcji otoczenia organizacji, poniewaz okoto 53% badanych kobiet
postrzega otoczenie organizacji jako nieprzewidywalne i niestabilne, ale wérod
badanych me¢zczyzn odsetek ten wynosi jedynie 40%. Duza jest za to liczba 0s6b
(ponad 28%), ktore nie mialy zdania w tej kwestii.
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Reasumujac, stwierdzi¢ mozna, ze w badaniu potwierdzilo si¢ sze§¢ zatozen pa-
radygmatu zmiany nastawienia, dwa zatozenia nie potwierdzity si¢, a jedno po-
twierdzilo si¢ tylko czesciowo.

Podsumowanie

Problematyka zmiany dotyczy kazdego cztowieka. Szczegdlne znaczenie ma
jednak w zawodzie menedzera, poniewaz rozwijanie z sukcesem przedsigbiorstwa,
a takze zatrudnionych w nim pracownikéw, wymaga od niego nie tylko umiejetno-
$ci odczytywania sygnalow zwiastujacych zmiang i reagowania na nie, ale takze
coraz czegsciej umiejetnosci kreowania zmian.

Zaprezentowany material badawczy moze by¢ punktem wyjscia do poglebione;j
dyskusji na temat znaczenia sposobu postrzegania zmiany przez menedzera dla
jego umiejegtnosci reagowania na zmiany, tworzenia zmian i zarzadzania nimi.

Z przeprowadzonych badan mozna wyciagna¢ nastepujace wnioski ogdlne:

1. Studenci dostrzegaja wszechobecno$¢ zmiany, co sktania ich do refleksji na
temat zycia i swojej w nim roli.

2. Studenci maja pozytywny stosunek do zmian, najczesciej postrzegaja ja jako
szans¢ i wyzwanie.

3. Studenci prezentujg aktywng postawe wobec zmian, ktore chcg wprowadzi¢ do
wlasnego zycia (ponad 55% wskazan), natomiast jesli chodzi o ich dominujgce
zachowanie wobec zmian traktowanych w sposob og6lny, to aktywna postawe
deklaruje 48% badanych mezczyzn i okoto 41% badanych kobiet.

4. Studenci, opierajgc si¢ najczeSciej na wlasnych obserwacjach oraz przeprowa-
dzanych rozmowach z innymi ludzmi, postrzegaja w bardzo duzym stopniu
zmiang w organizacji zgodnie z nowym paradygmatem postrzegania zmiany.

5. Nalezatoby jednak, zwazywszy szczegdlnie na duzy odsetek odpowiedzi: ,,nie
mam zdania”, potozy¢ nacisk na przyblizanie studentom rzetelnej, usystematy-
zowanej, opartej na wynikach najnowszych badan, wiedzy na temat zmiany
i zmiany w organizacji w czasie procesu dydaktycznego (wyktady, ¢wiczenia,
treningi itp.), by mogli konfrontowa¢ wiedzg intuicyjng z wiedzg naukowa oraz
zdobywac narzedzia, dzieki ktérym beda mogli w burzliwych czasach nie tylko
rozumie¢ zachodzace procesy i adaptowac si¢ do nich, ale takze aktywnie tak je
przeksztatcac, by stuzyty ich rozwojowi oraz srodowisku, w ktorym zyja.
Autorka ma §wiadomos¢, ze postawione w artykule hipotezy byly weryfikowa-

ne na podstawie prostych wskaznikow. Z tego wzgledu przedstawione problemy

badawcze wymagajg dalszych pogtebionych badan.
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PERCEPTION OF CHANGES BY STUDENTS FROM THE FACULTY
OF MANAGEMENT IN CZESTOCHOWA UNIVERSITY OF TECHNOLOGY

Abstract: The change is inherent in human life and life of organizations, which leads to
the increase in knowledge and skills that allow for change management. In this context, it
is also important to examine how the university students of management majors prepare
to become managers in enterprises, how they perceive change and where they find
knowledge about the change. The results of the survey may help adjust the university
courses to tasks that future managers have to face in organizations.

Keywords: change, perception, student
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