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Streszczenie

Stosunek pracownikéw wobec zmian oraz efektywnos¢ funkcjonowania organizacji od dawna sa
przedmiotem zainteresowania badaczy i praktykow zarzadzania. Rzadko jednak badane sg bezpo-
$rednie zwiazki migdzy tymi zjawiskami. Dynamiczne zmiany w organizacjach swiadczacych ustugi
publiczne i ich dazenie do wzmocnienia innowacyjnosci oraz poprawy funkcjonowania organizacji
sprawiaja jednak, ze problem ten nabiera obecnie szczegdlnego znaczenia. W artykule podjeto pro-
be odpowiedzi na pytanie: jaki stosunek pracownikéw do zmian zachodzacych w organizacji oraz
czy istnieje zwigzek pomigdzy stosunkiem pracownikéw do zmian a efektywnos$cia funkcjonowania
organizacji $wiadczacych ustugi publiczne? Cele te zostang zrealizowane poprzez zaprezentowanie
wynikéw studiow literaturowych i badan empirycznych przeprowadzonych w organizacjach publicz-
nych’.

Stowa kluczowe: stosunek do zmian; ZZ1; efektywnosé organizacji; organizacje publiczne
Abstract

Employees’ attitudes to changes and organizational performance have been the subjects of interest
of theoreticians and practitioners of management for a long time. However, direct relations between
these phenomena are rarely examined. Dynamic changes in organizations providing public services,
their striving for enhancement of innovativeness and an increase of organizational performance
cause that today this problem acquires special importance. This paper tries to answer the questions:

1 Projekt zostat sfinansowany ze srodkéw Narodowego Centrum Nauki przyznanych na podsta-
wie decyzji numer DEC-2013/11/B/HS4/00561.
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what are employees’ attitudes to organizational changes in public organizations and what are the
relationships between employees’ attitudes to organizational changes and public organizations’
performance? These aims will be achieved by presenting the results of literature study and empirical
research carried out in public organizations.

Key words: attitudes to changes; HRM; organizational performance; public organizations
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1. WPROWADZENIE

pracownikéw. Zmianie ulegajg takze oczekiwania spoleczne co do jakosci ustug

publicznych. Rosngca rola zasobow niematerialnych sprawia takze, ze dla sukcesu
organizacji $wiadczacych ustugi publiczne coraz wazniejsze staja si¢ kwestie zwigzane
zzarzgdzaniem kapitalem ludzkimi tych organizacji. Wspolczesne koncepcje zarzadzania
w sektorze publicznym eksponuja znaczenie kapitalu ludzkiego jako czynnika czesto decy-
dujacego o sukcesie organizacji. Stanowi to element ogélnoswiatowych tendencji adapto-
wania metodizasad stosowanych w organizacjach prywatnych do potrzeb organizacji pub-
licznych. Wysitki te majg na celu doskonalenie zarzadzania w organizacjach publicznych,
adzigkitemupodniesienieefektywnosciichdzialaniaipoprawejakosciswiadczonychustug
publicznych. Analizujac je, nalezy jednak uwzglednic specyfike organizacji $wiadczacych
ustugi publiczne, ktora wynika z ich misji, celow, struktur i proceséw organizacyjnych,
a takze wlasciwego dla tych organizacji otoczenia oraz ztozonosci powigzan organizacji
publicznych z ich interesariuszami (Fraczkiewicz-Wronka 2009, Fraczkiewicz-Wronka
i Marzec 2012).

i achodzace przemiany sprawiaja, ze zmienia si¢ wizja organizacji publicznych i ich

W tym kontekscie warto takze wskaza¢ na znaczenie stosunku pracownikéw do
zmian organizacyjnych, poniewaz to ludzie poprzez swoje postawy i zachowania
w organizacji w duzej mierze decyduja o jej przysztosci. Jednym z waznych obszaréw
zainteresowania wspolczesnego zarzadzania zasobami ludzkimi sa réwniez rézno-
rodne postawy pracownikéw wobec zmian organizacyjnych i ich wplyw na efektyw-
nosci funkcjonowania organizacji.

Celem artykutu jest odpowiedz na pytania: jaki jest stosunek pracownikéw orga-
nizacji $wiadczacych ustugi publiczne do zmian zachodzacych w organizacji oraz
czy istnieje zwiazek pomiedzy stosunkiem pracownikéw do zmian a efektywnoscia
funkcjonowania organizacji $wiadczacych ustugi publiczne. Cel ten zostanie zreali-
zowany poprzez zaprezentowanie wynikow studiéw literaturowych i badan empi-
rycznych przeprowadzonych w organizacjach publicznych'.

2. EFEKTYWNOSC W SEKTORZE PUBLICZNYM: ZARYS
ZAKRESU POJECIOWEGO

Wielu badaczy akcentuje fakt, ze efektywno$¢ jest pojeciem bardzo ztozonym i trud-
nym do jednoznacznego zdefiniowania (Bratnicki i Zgbkowska 2010, Marzec 2015).
W literaturze przedmiotu proponowane sg réznorodne podejscia do efektywnosci,

1 Projekt zostat sfinansowany ze $rodkéw Narodowego Centrum Nauki przyznanych na
podstawie decyzji numer DEC-2013/11/B/HS4/00561.
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np. podejscie celowosciowe, systemowe, od strony interesariuszy czy tez podejscie
oparte na modelu konkurujacych wartosci (Kulikowska-Pawlak 2010: 73-79). Wsréd
badaczy organizacji publicznych stosunkowo duza popularnoscia ciesza si¢ dwa naj-
nowsze podejécia, tj. podejscie od strony interesariuszy i podejscie oparte na modelu
konkurujacych warto$ci. Zdaniem Quinna i Rohrbaugha (1983: 365) — prekursorow
podejécia opartego na modelu konkurujacych wartosci, nie istniejg jednoznacznie
najlepsze kryteria oceny efektywnosci, bowiem to, jakie miary efektywnos$ci powin-
ny by¢ wykorzystane zalezy od konkretnej sytuacji. Analiza badan empirycznych
doprowadzita do wyrdznienia trzech, podstawowych wymiaréw, ktore stanowia
kombinacje konkurujacych wartosci, pomiedzy ktérymi zwykle wybieraja oceniaja-
cy efektywno$¢ organizacji menedzerowie, tj. obszar uwagi, struktura organizacyjna
i wyniki organizacji (Quinn i Rohrbaugh 1983: 367). Model ten odzwierciedla ztozo-
nosci problemu efektywnosci i jej pomiaru w czestej sytuacji koniecznoéci wyboru
pomiedzy konkurencyjnymi wartosciami w organizacjach publicznych.

Analiza europejskich tendencji wystepujacych we wspotczesnym zarzadzaniu pub-
licznym $wiadczy o kluczowej roli w ksztaltowaniu rozwoju spofeczno-gospodarcze-
go dzialan ukierunkowanych na podniesienie efektywnosci organizacji publicznych
(Fraczkiewicz-Wronka 2010). Warto podkresli¢ fakt, ze dla poprawy efektywnosci
funkcjonowania organizacji istotne znaczenie ma postawa pracownikéw wobec
zmian organizacyjnych i ich aktywne zaangazowanie w procesy innowacyjne. Doty-
czy to szczegolnie innowacji organizacyjnych, ktérych podstawowym celem jest po-
prawa efektywnosci funkcjonowania organizacji. Zainteresowanie tym problemem
wynika z koniecznosci poszukiwan nowych sposobéw rozwigzywania zlozonych
probleméw publicznych i poprawy efektywnos$ci organizacji publicznych, poniewaz
tradycyjny model zarzadzania tymi organizacjami staje si¢ coraz mniej skutecz-
ny wobec rosngcych oczekiwan spolecznych i dynamicznych zmian zachodzacych
w otoczeniu spoleczno-ekonomicznym. Opracowania bezposrednio odnoszace si¢
do pomiaru efektywnosci funkcjonowania organizacji publicznych s jednak stosun-
kowo nieliczne, mimo Ze tematyka ta w stosunku do organizacji prywatnych cieszy
sie niestabngcym zainteresowaniem badaczy od lat siedemdziesigtych ubieglego wie-
ku. Nalezy jednoczesnie zauwazy¢, ze o ile w ocenie efektywnosci funkcjonowania
organizacji prywatnych nadal w praktyce podstawowe znaczenie majg kryteria eko-
nomiczne, to jak utrzymuja Miller i Wesley (2010), w sektorze publicznym odrywaja
one drugorzedna role. W opinii Fraczkiewicz-Wronki (2010: 10), wynika to miedzy
innymi z faktu, Ze miary te maja gléwnie historyczny i statyczny charakter, nie po-
zwalajg na uchwycenie zmian w rzeczywistym czasie reakcji, a przede wszystkim
w odniesieniu do organizacji publicznych w niewystarczajacym stopniu uwzglednia-
ja czynniki pozamaterialne. Fraczkiewicz-Wronka (2010) wskazuje réwniez, ze cho-
ciaz jeszcze niedawno organizacje publiczne dziataly w stabilnym otoczeniu i miaty
zabezpieczone Zrédia finansowania, a kwestie efektywnosci miaty niewielkie zna-
czenie, przemiany ustrojowe sprawiaty, ze dzisiaj jednym z kluczowych czynnikéw
prawidiowego przeobrazania sektora publicznego jest poprawa efektywnosci funk-
cjonowania organizacji publicznych (Fraczkiewicz-Wronka 2010).

Efektywno$¢ organizacji publicznych moze by¢ scharakteryzowana jako kombina-
cja jej wynikow spolecznych i finansowych. Wedtug Wronki (2014), w przypadku
organizacji, ktérych gléwnym celem istnienia nie jest zysk, takich jak organiza-
cje publiczne, do waznych kryteridw oceny efektywnosci funkcjonowania nalezy

SPOLECZENSTWO I EDUKACJA. Miedzynarodowe Studia Humanistyczne

379




Marzec L., Ganiek A.: Stosunek pracownikéw do zmian jako czynnik efektywnosci...

spoleczna legitymizacja, ktora wskazuje na umiejetnos¢ zarzadzania kluczowymi
interesariuszami. Kryterium to odwoluje si¢ do podejécia wielokrotnych wyboroéw,
w ktorym efektywnos¢ definiuje si¢ jako ,,stopien, w jakim organizacja spelnia ocze-
kiwania grup wewnetrznych i zewnetrznych interesariuszy” (Rollinson 2002: 472)
izaklada, ze organizacja nie moze istnie¢ i funkcjonowac bez wsparcia ze strony grup
jej kluczowych interesariuszy. Istotnym kryterium oceny efektywnosci organizacji
publicznych jest takze jej stabilno$¢ finansowa, ktora opiera si¢ na ich dostepnosci
i zréznicowaniu (Wronka 2014). Organizacje $wiadczace ustugi publiczne cze¢sto ko-
rzystaja z roznorodnych zrdodel finansowania, a umiejetno$¢ nimi zarzadzania, go-
spodarno$¢ i oszczedno$¢ istotnie $wiadczg o efektywnosci organizacji. Kolejnym
waznym kryterium oceny efektywnosci organizacji publicznej jest realizacja jej mi-
sji — podstawowego celu jej istnienia, ktdry stanowi swoisty ,,przewodnik” podczas
ustalania planéw dzialania (Wronka 2014). Kryterium to nawigzuje do jednego z naj-
bardziej rozpowszechnionych w literaturze przedmiotu podejs¢ do efektywnosci, tj.
podejécia od strony celow. Wiaze ono efektywnos¢ organizacji z realizacja jej celow
organizacji — efektywno$¢ jest oceniana poprzez stopien realizacji zalozonych ce-
léw. Realizacja misji dowodzi zatem sukcesu organizacji publicznej i stanowi istotny
wskaznik jej efektywnosci funkcjonowania.

3. STOSUNEK PRACOWNIKOW DO ZMIAN JAKO CZYNNIK
EFEKTYWNOSCI FUNKCJONOWANIA ORGANIZACJI
SWIADCZACYCH UStUGI PUBLICZNE

Zmienne potrzeby wspoélczesnych organizacji publicznych sprawiaja, ze efektywnos¢
dziatania pracownikéw coraz silniej zalezy od ich stosunku do zmian i zdolno$ci
adaptacji. Jednak stosunek pracownikéw do zmian jest rdzny, bowiem, jak wskazuje
Grzesiuk (2010: 131-157), zamiana w organizacji moze prowadzi¢ do dwdch prze-
ciwstawnych odczu¢ pracownikéw — obawy lub nadziei, a ich stosunek do zmian
organizacyjnych moze si¢ waha¢ od pelnego poparcia do silnej wrogosci. Stosu-
nek pracownikéw do zmian w duzej mierze zalezy od sposobu ich wprowadzania
w organizacji. Nieche¢ pracownikéw wobec zmian czesto wynika z ich poczucie
niepewnosci i leku przed negatywnymi dla pracownikéw konsekwencjami. Stan ten
poteguja takze inne czynniki, np. brak petnej informacji, bariery zasobowe, kompe-
tencyjne, bariery strukturalne, czy tez charakterystyczna dla wielu organizacji sek-
tora publicznego inercja innowacyjna, ktéra wyraza si¢ w braku poczucia potrzeby
zmiany i preferowaniu dotychczas stosowanych rozwigzan (Bohdziewicz i Urbaniak
2013: 58).

Osoby, ktére cechuje pozytywny stosunek do zmian, fatwo adaptujace si¢ do nowych
sytuacji sa w stanie identyfikowac i realizowaé pojawiajace si¢ w otoczeniu szanse
(Marzec 2015). Wspolczesne organizacje publiczne potrzebujg pracownikéw, ktorzy
chetnie podejmuja si¢ réznych rol organizacyjnych i szybko reagujg na zmienne po-
trzeby organizacji. Elastyczno$¢ zasobow ludzkich staje sie coraz wazniejszym czyn-
nikiem wplywajacym na efektywnos¢ funkcjonowania organizacji nie tylko prywat-
nych, lecz takze publicznych (Rostkowski 2007). Dotyczy to szczegolnie organizacji
$wiadczacych ustugi publiczne ze wzgledu na ich bezposredni kontakt z klientem
- obywatelem. Wielu badaczy twierdzi, ze zdolno$¢ adaptacji i pozytywny stosu-
nek do zmian stanowia kluczowe kompetencje wspotczesnego pracownika (Griffin
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i Hesketh 2003). Na poziomie behawioralnym zdolnos¢ adaptacji do zmian wyraza
sie w zachowaniach dostosowanych do ich kontekstu sytuacyjnego (Wojtczuk-Turek,
2007: 68). Podobny poglad prezentujag Pang, Chua i Chu (2008), ktorzy wskazuja,
ze otwarto$¢ i pozytywny stosunek wobec zmian nalezg do szczegdlnie pozadanych
cech wspdtczesnych pracownikéw, poniewaz pozwalajg one pracownikom dostoso-
wac sie do szybko zmieniajgcych si¢ potrzeb organizacji. Zdolnos¢ adaptacji i pozy-
tywny stosunek do zmian staly si¢ zatem waznymi atrybutami pracownika, ktore
podnosza jego warto$¢ dla organizacji, a w konsekwencji zatrudnialno$¢ oraz pozy-
cje na wewnetrznym i zewnetrznym rynku pracy (Marzec 2015).

W odniesieniu do pracownikéw organizacji publicznych czesto podkreslana jest ich
nieche¢ wobec zmian. Niektorzy twierdzg, ze pracownicy publiczni majg tendencje
do biurokratyzowania, poniewaz tworzy ono bezpieczne i stabilne srodowisko pracy.
Jednak wbrew utartym opiniom, badania empiryczne wskazuja na pozytywny stosu-
nek pracownikow sektora publicznego do zmian organizacyjnych. Przypuszczenia
te potwierdzaja badania empiryczne przeprowadzone w polskiej administracji sa-
morzadowej, ktore wykazaly, ze mimo duzej dynamiki zmian, respondenci uwazali,
ze zmiany w wielu obszarach funkcjonowania urzedéw sg pozadane. Za najbardziej
korzystne badani uznali zmiany sprzyjajace ich rozwojowi, zmiany zwigzane z sy-
stemem motywacyjnym i z wykorzystaniem nowych technologii, majace wplyw na
usprawnienie pracy oraz zmiany zapewniajace lepsza organizacje pracy (Seredocha
2017). Analiza literatury przedmiotu doprowadzita do sformutowania nastepujacej
hipotezy badawczej:

H1: Pracownikéw organizacji $wiadczacych ustugi publiczne cechuje pozytywny
stosunek do zmian organizacyjnych.

W badaniach przeprowadzonych w sektorze prywatnym wsrod pracownikow
IT stwierdzono, ze zatrudnialnos¢, ktérej jednym z kluczowych wymiardw jest
zdolno$¢ do adaptacji pozytywnie wplywa na efektywnos¢ dziatania pracowni-
kéw (Bozionelos et al. 2016). Z kolei w badaniach zatrudnialnos$ci przeprowa-
dzonych w polskich organizacjach prywatnych wykazano, ze wystepuje dodatni
zwigzek miedzy stosunkiem pracownikéw do zmian a efektywnoscia funkejo-
nowania organizacji mierzong wskaznikami finansowymi (Marzec 2015). Moz-
na zatem przypuszczaé, ze rowniez w sektorze publicznym stosunek pracow-
nikéw do zmian jest powigzany z efektywnoscia funkcjonowania organizacji.
Postawiono nastepujacg hipoteze badawcza:

H2: Istnieje zaleznos¢ pomiedzy efektywnoscia funkcjonowania organizacji $wiad-
czacych ustugi publiczne a stosunkiem do zmian organizacyjnych ich pracow-
nikow.

4. METODYKA | WYNIKI BADAN

Badania ankietowe prowadzono od stycznia do kwietnia 2016 roku w ramach pro-
jektu ,Uwarunkowania organizacyjne rozwoju zatrudnialnosci pracownikéw w sek-
torze publicznym”™. Badanie objelo facznie 566 pracownikéw zatrudnionych w 147
organizacjach $wiadczacych kluczowe rodzaje ustug publicznych, tj.: 80 pracowni-
koéw zatrudnionych w 14 miejskich/gminnych osrodkach kultury, 80 pracownikéw

2 Projekt zostat sfinansowany ze $rodkéw Narodowego Centrum Nauki przyznanych na
podstawie decyzji numer DEC-2013/11/B/HS4/00561.
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zatrudnionych w 14 publicznych zaktadach opieki zdrowotnej, 80 pracownikéw 14
powiatowych urzedéw pracy, 80 pracownikéw zatrudnionych w 14 miejskich/gmin-
nych osrodkach pomocy spolecznej, 80 pracownikéw zatrudnionych w 14 szkotach
podstawowych oraz 80 pracownikéw zatrudnionych w 44 powiatowych centrach
pomocy rodzinie, jak réwniez 86 pracownikéw zatrudnionych w 33 urzedach mia-
sta/gminy. Zastosowano zlozona metode doboru préoby. W pierwszym kroku dobér
mial charakter celowy - kryterium doboru préby stanowil rodzaj ustug publicznych
$wiadczonych przez organizacje zatrudniajacych potencjalnych respondentéw. Na
poziomie doboru organizacji w ramach danej grupy i doboru pracownikéw w or-
ganizacji zastosowano losowa metode doboru préby (losowanie jednostek bez ich
zwracania - w przypadku odmowy wybranej jednostki losowano kolejng jednostke).

Ze wzgledu na specyfike ustug publicznych $wiadczonych przez organizacje za-
trudniajgce badanych, kobiety stanowily 81,3% (460 oséb), a mezczyzni 18,7% (106
0s6b) proby. Wiekszos¢ pracownikow posiadala wyksztalcenie wyzsze magisterskie
(61,7%), 13,3% badanych legitymowalo si¢ wyksztalceniem wyzszym zawodowym
(licencjat/inzynier), 23,5% wyksztalceniem $rednim, a jedynie 1,6% wyksztalceniem
zawodowym i podstawowym. Sredni wiek badanych pracownikéw $redni wynosit
39,9 lat (mediana 39 lat), a staz pracy nieco ponad 16,5 lat (mediana 15 lat).

Stosunek pracownikéw do zmian organizacyjnych mierzony byl ich postrzegana
zdolno$cig adaptacji do zmian, stanowigca jeden z wymiaréw zatrudnialno$ci, ktorej
trafnos$¢ i rzetelno$¢ modelu pomiarowego sprawdzono w toku badania (Struzyna
i Marzec 2017). Skala zastosowana do pomiaru stosunku pracownikéw do zmian
obejmowala 6 stwierdzen, bedacych zmiennymi wskaznikowymi badanego zjawi-
ska. W odpowiedziach zastosowano 7-stopiniowg skale Likera (1 - zdecydowanie nie
zgadzam sie, 7 - zdecydowanie zgadzam si¢).

Do oceny efektywnosci funkcjonowania organizacji $wiadczacych ustugi publiczne
zastosowano narzedzie skonstruowane przez Wronke (2014), w ktérym wykorzysta-
no, m.in. skale opracowane przez Snowa (1992: 213-214) i Cornfortha (2001: 217-227).
Narzedzie to obejmuje trzy kluczowe wymiary efektywnosci funkcjonowania orga-
nizacji publicznych, tj. stabilno$¢ finansows, realizacje misji i spoleczng legitymiza-
cje. W odpowiedziach réwniez wykorzystano siedmiostopniowa skale Likerta.

Ogdlny stosunek pracownikéw do zmian i efektywno$¢ funkcjonowania organiza-
cji mierzono za pomoca $rednich ocen poszczegdlnych pozycji odpowiedniej skali
- stanowily one ich syntetyczng ocene (Wieczorkowska i Wierzbinski 2007: 328).
Jej obliczanie bylo uprawomocnione dzigki zalozeniu, ze dane mierzone w skalach
Likerta przy konstruowaniu syntetycznych wskaznikéw moga by¢ traktowane jako
dane ciagle o charakterze interwatowym, co jest czesto praktykowane w badaniach
z zakresu zarzadzania (Wieczorkowska, Kochanski i Eljaszuk 2003: 40, Nawojczyk
2002: 54-57). W przeprowadzonej analizie statystycznej wykorzystano program
SPSS 24.0 for Windows.

W pierwszej kolejnosci, aby sprawdzi¢ pierwsza z postawionych hipotez (H1), zasto-
sowano statystyki opisowe. Okreslono poziom poszczegdlnych zmiennych opisuja-
cych stosunek pracownikéw do zmian oraz zmienng syntetyczng stanowigca ogol-
ng ocene stosunku pracownikéw do zmian (tab. 1). Sposréd badanych zmiennych
najwyzsze oceny uzyskatly umiejetno$¢ przystosowania sie do nowych sytuacji oraz
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umiejetnos¢ radzenia sobie ze zmianami w organizacji, ktérych $rednia ocen wyno-
sita 5,66 punktu w skali siedmiopunktowej (tab. 1). Nieznacznie nizszej badani oce-
nili swoja tatwo$¢ dostosowania si¢ do zmian w zakresie metod i technik pracy oraz
fatwos¢ przystosowywania si¢ do zmian w tresci pracy - $rednie wynosily odpowied-
nio: 5,63 punktu i 5,62 punktu w skali siedmiostopniowej. Najnizsze oceniono ak-
ceptacje zmiany wykonywanej w organizacji funkeji - $rednia wynosila 5,57 punktu
w skali siedmiostopniowej. Nalezy jednak zauwazy¢, ze réznice wystepujace w ocenie
poszczegolnych zmiennych sa niewielkie. Ogélnie pracownicy wysoko ocenili swoj
stosunek do zmian organizacyjnych - $rednia mierzona zmienng syntetyczna wy-
nosita 5,62 punktu w skali siedmiostopniowej. Nie ma zatem podstaw, aby odrzuci¢
pierwszg z postawionych hipotez (H1).

Tabela 1. Stosunek pracownikéw do zmian — statystki opisowe

Zmi Srednia | Odchylenie | Rozstep | Minimum | Maksimum
mienne
stand.

1. Latwos¢ przystosowywa-

nia sie do zmian w tresci

pracy 5,62 0,94 6 1 7
2. Szybkie wykorzystywa-

nie zmian zachodzacych

pracy 5,58 0,88 5 2 7
3. tatwos$¢ dostosowania

sie do zmian w zakresie

metod i technik pracy 5,63 0,85 5 2 7
4. Akceptacja zmiany wy-

konywanej w organizacji

funkcji 5,57 0,93 5 2 7
5. Umiejetno$¢ radzenia

sobie ze zmianami organi-

zacyjnymi 5,66 0,82 4 3 7
6. Umiejetno$¢ przystosowa-

nia sie do nowych sytuacji 5,66 0,87 5 2 7
7. Stosunek do zmian organi-

zacyjnych — ogdélna ocena 5,62 0,77 4 3 7

Zrédto:  Opracowanie wtasne.

Nastepnie okreslono $redni poziom efektywno$ci badanych organizacji (tab. 2).
Poszczegélne wymiary efektywnosci mierzone byly zmiennymi syntetycznymi -
wskaznikami stanowigcymi $rednie wszystkich pozycji danej subskali. Najnizszej
oceniono stabilno$¢ finansowy — $rednia wynosita 4,46 punktu w skali siedmiostop-
niowej. Wyraznie wyzsze oceny otrzymala realizacja misji — $rednia 5,43 punktu.
Najwyzej zostala oceniona spoleczna legitymizacja dziatania - srednio na 5,87 punk-
tu w skali siedmiostopniowej. Warto zauwazy¢, ze z wyjatkiem stabilno$ci finanso-
wej, oceny poszczegolnych wymiaréw sa wysokie i cechujg si¢ stosunkowo niewiel-
kim zréznicowaniem. Ogélna ocena efektywnos¢ badanych organizacji byta réwniez
wysoka - $rednia wyniosta 5,25 punktu skali siedmiopunktowej (tab. 2).
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Tabela 2. Zestawienie statystyk opisowych efektywnosci organizacji i jej wymiary

Zmienne Srednia Odchylenie Rozstep | Minimum | Maksimum
stand.
1. Stabilno$¢ finansowa 4,46 112 6 1 7
2. Realizacja misji 5,43 091 6 1 7
3. Spoteczna legitymizacja 5,87 0,91 6 1 7
4. Efektywnos¢ funkcjono-
wania — ocena ogélna 5,25 0,75 6 1 7

Zrédto:  Opracowanie wiasne.

W kolejnym kroku dla uzyskania obrazu zalezno$ci pomiedzy stosunkiem pracow-
nikéw do zmian organizacyjnych a efektywnoscia funkcjonowania organizacji i tym
samym sprawdzenia hipotezy H2, zastosowano analize korelacji Spearmana (tab.
3). Analiza wykazala, Ze wystepuje wyrazna, dodatnia zalezno$¢ pomiedzy ogdlna
oceng efektywnosci funkcjonowania badanych organizacji swiadczacych ustugi pub-
liczne a stosunkiem pracownikéw do zmian organizacyjnych (0,327**). Stwierdzono
réwniez wystepowanie dodatnich korelacji miedzy poszczegdlnymi, badanymi wy-
miarami efektywnosci a stosunkiem pracownikéw do zmian, przy czym najsilniejsza
zalezno$¢ zaobserwowano pomiedzy stosunkiem pracownikéw do zmian organiza-
cyjnych a realizacja misji (0,335%*). Na uwage zastuguje fakt, ze najstabsze zwiazki
zaobserwowano pomiedzy stabilnoscig finansowa badanych organizacji a stosun-
kiem ich pracownikéw do zmian (0,102*).

Tabela 3. Analiza korelacji Spearmana zwigzkéw pomiedzy stosunkiem pracowni-
kéw do zmian organizacyjnych a efektywnosciag funkcjonowania organi-
zacji $wiadczacych ustugi publiczne

Zmienne 1. 2. 3. 4. 5.

1. Stosunek do zmian -

2. Stabilnos$¢ finansowa 0,102"
3. Realizacja misji 0,335" | 0,400
4. Spoteczna legitymizacja 0,329 | 0,132" | 0,655

5. Efektywnos$¢ funkcjonowania — ocena
ogodlna 0,327 | 0,713 | 0,855 | 0,706™ -

* p <0,05; ** p < 0,01
Zrédto: Opracowanie wtasne.

5. PODSUMOWANIE | WNIOSKI

Otrzymane wyniki nie dajg podstaw do odrzucenia sformulowanych hipotez H1
i H2. Badania empiryczne potwierdzily, ze pracownikéw organizacji publicznych
cechuje pozytywny stosunek do zmian organizacyjnych (H1). Nalezy jednak zauwa-
zy¢, ze najnizsze oceny zmiennej okreslonej jako akceptacja zmiany wykonywanej
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w organizacji funkeji sugeruja stosunkowo stabsza elastyczno$¢ funkcjonalna. Prze-
prowadzone analizy potwierdzily réwniez, ze wystepuja istotne statystycznie, dodat-
nie zaleznosci pomiedzy stosunkiem pracownikéw do zmian a efektywno$cig funk-
cjonowania organizacji $wiadczacych ustugi publiczne (H2). Niepokdj budzi jednak
stwierdzenie, ze sposrod badanych wymiaréw efektywnos$ci organizacji najnizej
oceniono ich stabilnos¢ finansowa. W powigzaniu z faktem, ze stabilno$¢ finansowa
byta jednocze$nie wymiarem najstabiej powigzanym ze stosunkiem pracownikéw do
zmian, moze to $wiadczy¢ nie tylko o niedofinansowaniu badanych organizacji pub-
licznych, lecz takze o tym, ze w opinii pracownikoéw, ich dzialania i zaangazowanie
w proces zmian zachodzacych w tych organizacjach w niewielkim stopniu przeklada
sie na poprawe sytuacji finansowej organizacji.

Nalezy rowniez wskaza¢ na ograniczenia przeprowadzonych badan i kierunki przy-
sztych badan. Chociaz subiektywne miary efektywnosci organizacji s ogdlnie ak-
ceptowane i wydaja sie szczegdlnie odpowiada¢ potrzebom badawczym w odniesie-
niu do organizacji publicznych, jednak w przysztych badaniach warto by zastosowa¢
takze wybrane, finansowe wskazniki efektywnosci. Ponadto, badano organizacje
$wiadczace wybrane rodzaje ustug publicznych. W przyszto$ci nalezaloby rozsze-
rzy¢ prébe i poréwnac badane zjawiska w organizacjach $wiadczacych rézne rodzaje
ustug publicznych. W ocenie stosunku pracownikéw do zmian byloby takze wska-
zane jednoczesne zastosowanie samooceny i oceny przetozonych, co wzmocnitoby
wiarygodno$¢ otrzymanych wynikéw. Zaréwno w odniesieniu do stosunku pracow-
nikéw do zmian organizacyjnych, jak i efektywno$ci zalecana jest réwniez szersza
analiza ich uwarunkowan.

Podsumowujgc mozna stwierdzi¢, ze uzyskane wyniki badan wyraznie wskazu-
ja, ze pozytywny stosunek pracownikéw do zmian organizacyjnych moze istotnie
przyczynic sie do poprawy efektywnosci funkcjonowania organizacji $wiadczacych
ustugi publiczne. Nalezy zatem w organizacjach $wiadczacych ustugi publiczne po-
szukiwac¢ takiego sposobu kierowania ludzmi, ktéry wzmocni ich pozytywny stosu-
nek do zmian, zdolnos$¢ adaptacji do zmieniajacych si¢ warunkéw pracy oraz zmian
organizacyjnych. Budowanie pozytywnego stosunku pracownikéw do zmian po-
ciaga za sobg konieczno$¢ odejscia od przedmiotowego i bezosobowego podejscia
w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, nadal charakterystycznego dla wielu organizacji
publicznych. Dazac do poprawy efektywnosci organizacji publicznych nalezy bu-
dowa¢ poczucie podmiotowosci pracownikow i wspiera¢ ich aktywne uczestnictwo
w procesie zmian i doskonalenia organizacji.
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