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STALOSC L ZMIENNOSCI

Zmiana fascynowala ludzi od zawsze. Juz dia Heraklita z Efezu, filo-
zofa zy)acego w starozytne) Grecjl, zasadnicza wiasnosdcia przyrody byla
jel zmiennoét. (Tatarkiewicz, 1990). Podkresial on, ze jedyna stala (arche)
jest to, ze sie zmieniamy. Sentencja: ,nile mozna wejsé dwa razy do tej
same] rzeki” gloszona przez niego do dzié jest popularna. To stwierdzenie
szczegdlnie dobrze opisuje sytuacje dzisiejszego swiata, w ktorym zmmany
(w pracy, organizacjach, zwyczajach, otoczeniu) zachodza 100 krotnie
szybeliej niz dla antycznego filozofa.

Tempo zmian roénie wykladniczo. Zmiana warunkdéw i narzedzi pracy
w éredniowleczu dokonywala sie w czasie kilku pokolen. Dzi$é w clagu
jednego pokolenia jestesmy Swiadkami zmian kilku generacji narzedzi
pracy (jak to sie ma np. z komputerami). Frese (2003) zmiany pracy,
ktore zaszly w ciagu ostatnich 109 lat nazywa ,niewyohrazalnymi”. Jego
zdaniem pracownik XIX wieczny nie bytby w stanie ani wykonywadé ani
nawet zrozumiel pracy, ktéra wykonuje si¢ wepodlczeénie (szybkasel,
terminowoscl, bhp, stalego doskonalenia produktéw, miedzynarodowego
charakteru produkeji, i zatrudnienia).

Niejeden pracownik nankowy w Srednim wieku pamieta jak na Uni-
wersytecie, kitkanasdcie lat temu, komputer zajmowal cale pomieszczenie
1stuzyl male) grupie ,wtajemniczonych” wylacznie do obliczen statystyez-
nych, w kolejnej fazie zmian pojawilo sie wiecej komputerdw osohistych,
ktére pozwalaly na edyeje tekstdéw. Dostep do nich byl scisle reglamen-
towany pomiedzy pracownikéw, z ktérych niewielu wiedzialo jak z tego
korzystaé. Kolejka do skorzystania z nich rosla z dnia na dzieri. Obecnie
komputer to powszechnie dostepne wyposazenie kazdego pracownika
naukowego pozwalajace na pisanie, obliczanie, zarzadzanie danymi oraz
kontakty z innymi oérodkami. Wszystko to pozwala w ogromnym stepniu
usprawnié prace na Uniwersytecie. Zmiana, ktdra zaszla w trwania jednej
kariery, jest nie tylko zmiana ilodciowa, ale tez jakosciowa,

Wspdlczeénie wiele autorytetéw z dziedziny nauk o zarzadzaniu czy
psychologii wskazuje na istotna role zmiany. Peter Drucker twierdzi, ze
w latach 70-tych zakoficzy! sie najdiuzszy w historii gospodarcze)j okres
stalodci, po ktdrym weszliSmy w faze zmian —w okres burzliwy (Drucker,
1995). Autor ten poéwiecil cala ksiazke stworzeniu katalogu rad jak
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organizacja a szczegoinie menedzerowie powinni radzi¢ sobie z szybks
i niespodziewana, zmiana. Podstawows jego teza jest zdanie, ze nie da
sie przewidzied, co czeka biznes w przyszlodci. Z tego podejécia wywodzi
sig idea ,organizacji uczacych si¢” — bedacych w procesie permanentne;j
zmiany. Wachowiak (2002) nazywa to zjawisko organizacjami proaktyw-
nymi. Cameron i Quinn, (2003, str. 11) podpisuja sie pod stwierdzeniem,
ze mamy wlasnie jeden z tych waznych okresow historycznych wystepu-
jacych, co dwiescie, trzysta lat, kiedy ludzie przestaja rozumieé éwiat,
a przeszlosé nie wystarcza do wyjaénienia przyszloéei”. Strykowska (2002)
wskazuje na nastepujacych kilka czynnikéw zmieniajacej sie sytuacji or-
ganizacji: zréznicowanie i specjalizacja, niestabilnos¢, krétkie cykle zycia
produktéw, wigksza presja konkurencji, stale rosnace tempo przekazu
informacji i przeplywu technologii, coraz wiecej szumu informacyjnego.

Bartlett i Ghoshal, (1989) méwia, ze obecne zmiany na rynku pracy
prowadza zaréwno ekonomie rynkéw jak i sama prace w nieznanych
kierunkach. Globalizacja gospodarki pociaga za soba trnasnacjonali-
zacje pracy. Banka (2005) oba procesy uznaje za gléwne motory zmian
rynkéw pracy. W zarzadzaniu mowi sig o organizacjach uczacych si¢ jako
odpowiedzi firm na zawrotne tempo zmian otoczenia, w ktérym dzialaja.
Wprowadzanie zmian w biznesie to ,proces iteracyjny, kumulatywny
1wymagajacy nieustannego przeksztalcania formuly” (Pettigrew i Whipp,
1991). Wskazuje to, ze sam proces — technologia zmian musi nieustannie
ulegaé zmianie. Mozemy méwié o tempie zmian rosnacym wykladniczo.

W obecnej sytuacji Polski kluczowym zjawiskiem stala sie zmiana.
Dotyczy to sfery biznesu — unowoczeénienie produkeji, dopasowania do
gospodarki UE po akcesji, otwarcia sig¢ na §wiat, ale takze calego spo-
feczenstwa — nadrobienie zalegloéci stagnacy czaséw komunistycznych.
Pierwszy etap wielkiej zmiany mamy za sobg. Dokonala si¢ ogromna
transformacja systemu i czeéciowo mentalnosci z komunistycznego uktadu
odniesienia z jego probami zatrzymania procesow zmian, ktore jednak
w 1980 roku przelamaly bariery stawiane spoleczenstwu przez wladze.

Pomimo tego skoku jestesmy jeszcze weiaz z tytu za narodami, ktore
byly wolne przez caly ostatni czas. Przed nami jest wige okres stalego
doskonalenia organizacji i spoleczenstwa dokonywanego poprzez male ale
ciggle zmiany. Zmiany te z natury rzeczy musza by¢ szybsze niz krajach
tzw. starej Unii Europejskiej byémy dogonili te kraje.

Dzis$ bardzo wazne jest wicloaspektowe ujecie zwiazkéw pomiedzy
sytuacja zmian makro i mikro systemowych, a celami stawianymi sobie
przez ludzi bedacych podmiotami tych zmian. Szczegdlnie ciekawa jest
zwrotnoéé wplywu — wzajemny zwiazek zmian otoczenia wywolywanych
przez podmiot i zmian zachodzacych w samym podmiocie pod wply-
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wem wywolanych zmian. Problemem badawczym dla psychologdéw jest
ustalenie, na ile faktycznie osoby sa (byly) podmiotami przemian, a na
ile sa ich ,ofiarami”, jak spostrzega sie zmiane, jak zmiana wplywa na
funkcjonowanie ludzi, dzialajacych w erganizacjach? Jakie sa podstawy
wprowadzania zmiany np. innowacji? Jaki jest mechanizm brania wspél-
odpowiedzialnoéci za przemiany organizacyjne i spoleczne w swaim éro-
dowisku pracy, w spolecznoéciach lokalnych, w regionie? Jak angazowaé
szersze spolecznoéel w proces zmian? To sa podstawowe pytania, na ktére
zamierzaja odpowiedzied autorzy artykuléw zebranych w te) ksiazcee.

MecGregor (1960) wskazal na dwa poziomy analiz istothe dla motywacyi
i zachowania pracownikéw: organizacyjny oraz indywidualny, W jego te-
oril integracji celéw istotne byly interakcje pomiedzy celami stawianymi
przez pedmioty dzialajace na poszczegdlnych poziomach. Podobne podzia-
ly, choé ujmujace wiecej poziomow s obecne w literaturze poéwieconej
zmianie organizacyjnej. Makin, Cooper, Cox (2000) podaja, ze na zmiany
w samej organizacji mozna patrzyé w trzech perspektywach: indywidu-
alnej, zespolowej oraz ogblno-organizacyjnej. W analizie szerszej blizsza
i dalsza grupa pracownikéw jednej organizacji zlewa sie w jednag calosd,
ktérg laczy wspdlna iozsamost i1 kultura organizacyjna. Lent, Brown
1 Hackett (2000) stworzyli model wplywiw érodowiskowych na ksztalt
kariery zawodowe] wyimujacy trzy poziomy: osobowy, najblizszego érodo-
wiska spolecznego (rodzina, przyjaciele) oraz sytuacji finansowej.

Foziom
indywidualny
osohy

&

Poziom m
organizgcje non-profi] sfera
bufzetowa § inn

—

Poziom makro spoleczefistwa
{spotecznosci)
““‘-—.___________.—--",

Rycina 1. Wzajemne powiazanie zmian na réznych poziomach
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W {ych analizach warto jednak uwzglednié csiggniecia socjologdw,
ktérzy rozdzielil jako osobne poziomy analiz struktury spoleczne makro
i mikro (Turowski, 2000, 1993). Biela (2002) dokonal syntezy modeli
peychologicznyeh 1 sogjologicznych tworzac trdj-elementowy model, w kto-
rym poszezegdlne poziomy analiz to osoba (wartoéel, oscbowoéé, moty-
wacje}, poziom mikroekonomiczny — miejsce zatrudnienia oraz poziom
makro —~ calego spoleczensiwa, Zaleznosel pomiedzy tymi poszezegdinymi
poziomami ilustruje model zamieszezony na Rycinie 1.

Czlowiek ma najwickszy wplyw na swoje najblizsze otoczenie — ezyli
poziom mikrostruktur, ktére zwrotnie przez swoja zmiane wywierajg
wplyw na podmiot, Wplyw na poziom makro podmiot ma duzo mniejszy,
choé oczywiseie jest on mozliwy. Zasadniczo jednak zmiana mikrostrukiur
bedzie pociagala za soba zmiany na poziomie makre. W kierunku przeciw-
nym wystepuje zjawiske analogiczne. Zmiany na poziomie makro pociagna
w pierwszej kolejnoéci zmiany na poziomie mikro a dopiero w dalsze]
perspektywie zmiany os6b. Jednoczesnie wystepuje wplyw bezpoéredni.
Jest on jednak duzo stabszy niz wplyw zmian z poziomu mikro.

Systematyzujac te rozwazania podzieliliémy ksiazke na prace oma-
wiajace zjawiska na wszystkich trzech poziomach. Dlatego ksiazka sklada
sie z artykutéw, ktdre koncentruja sie odpowiednio na:

1. zmianach makrostrukturalnych,

2. zmianach mikrostrukturalnych,

3. zmianach na poziomie indywidualnym — postaw w kontekécie
przemian.

W pierwszej czesci ksiazki umieszezone zostaly trzy artvkuly:

A. Biela Przedstawia koncepcje zgromadzen agoralnych w odniesieniu
do zmian makrosystemowych 1 makrostrukturalnych. Aufor analizuje
zmiany, ktore doprowadzily do upadku rzadéw autorytarnych w krajach
Europy Srodkowej 1 Wschodniej wskazujae, ze ich przyeczyny sa silnie
zwigzane z fenomenem zgromadzen agoralnych. Przy okazji poréwnuje
on procesy, ktore zachodzily w poszezegdlnych krajach tzw. obozu sogja-
listycznego. Autor ten przedstawia rézne przebiegi zmian systemoéw po-
litycznych — zaréwno bezkrwawych jak 1 przewrotéw okupionych duzymi
stratami wsrod ludzi.

C. Noworol w swoim artykule zajmuje sie problemem zmiany za-
chodzace) w sytuac)i przechodzenia ze fwiata edukacji do éwiata pracy.
Wskazuje na zmiany w zyciu zawodowym, ktore zachodza na wspolczes-
nym rynku pracy w oraz na zjawiska towarzyszace temu. Szczegblnie
dotyczy to zmiany rozumienia kariery zawodowej. Noworol wskazuje
tez na metody pokonania trudnodel zwiazanych z tranzycja. Szezegblnie
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duze uwagi poSwieca przedsieblorczodcl. Jego zdaniem to kreowanie po-
stawy przedsiebiorcze) pozwoll je] osiagnad stawiane sobie cele zawodowe
i uniknaé¢ slepych zaulkow budowania kariery zawodowej na cale zycie
a jednoczeénie jest stymulowaniem rozwoju osobowosci,

K. Markowski i Z. Zaleski skupiajq swojs, uwage na zagadnieniu
yjmowanym przez teoretykéw zarzadzania jako kluczowa dla rozwoju
gospodarczego kraju — innowacyjnoéci matych i Srednich przedsiebiorstw
(MSP). Analizuja organizacje dzialajace w regionie lubelskim w aspek-
cie podmiotowych jak i przedmiotowych uwarunkowan. Wskazuja na
powigzanie pomiedzy rozwojem tego sektora a rozwojem calego regionu,
Staraja sie wskazaé éciezki wepierania kultury innowacyjnosei w ba-
danym przez siebie regionie. Uwzgledniona zostala analiza czynnikéw
o charakterze zaréwno podmiotowym ( sposéd kierowanta firms, mozliwo-
éci wykorzystania nowych technologii, jakosé wytwarzanych produktéw
iushug) jak i przedmictowym (polityka pafstwa, infrastruktura, kultura
organizacyjnal.

W drugiej czebci zamiescilidmy cztery artykuty:

B. Roznowski poswiecil swé) artykul zagadnieniu poczucia satysfakeji
z pracy i roli warunkow pracy w jej ksztatiowaniu, Korzystajac z zacho-
dzacej w przedsiebiorstwie zmiany warunkéw pracy dokonal pomiaru
i analizy spostrzegania tej zmiany. Szczegdlowej analizie poddal sam
mechanizm spostrzegania, w tym wzajemne zaleznofci percepcji réz-
nych aspektow miejsca pracy w sytuacji, w ktorej zmianie ulegajg tylko
niektdére wymiary. Autor pokazal, ze praca w nowej sytuacji wywoluje
spostrzeganie nie tylko zmian pozytywnych w aspektach, ktore w ulegly
modyfikacii ale takze rozszerza sie na inne wymiary ale tez, jakby dla
réwnowagi, zmiany negatywne w percepejl sytuacii pracy — pomimo braku
realnych podstaw do takich zmian. _

A Banka i K. Orlowski zajeli sie zagadnieniem makiawelizmu i po-
czucia samoskutecznoéci. Ich badania populaeyi nauvezyciell wskazaly
na zboczny skutek zmian systemu edukacji (zasad 1 procedur awansoéw
zawodowych oraz wymagan stawianych w pracy) na poczucie wlasnej
skutecznoéel oraz machiawelizm, Badani wskazuja, na potrzebe zmisn
w systemie edukac), ktére zniwelujg znaczenie Zrédel postaw makiawe-
licznych w edukacj.

J. Slusarski wskazuje na koniecznoéé zmian treéci keztalcenia i dosko-
nalenia zawodowego spowodowanego dynamicznymi zmianami sytuacjl
pracy wywolywanymi przez postep technologiczny. Treéci edukacyjne,
zdaniem autora, powinny by¢ ustalane na podstawie opisu stanowiska
pracy, ktore zajma_absclwenci. Autor pokazuje, ze opisywanie stanowiska

-



przy pomocy Kwestionariusza Lubelskiego Analizy Stanowiska Pracy
(KLASP) pozwala odkryé nowe wymagania wynikajace ze zmian tech-
nologicznych i dopasowywad przygotowanie zawodowe do zmieniajacych
sie wymogow stanowiska pracy. Szczegdiowo analizuje stanowiska pilota
mysliwea 1 helikoptera bojowego, dla ktérych zmiany technologiczne sa,
szezegolnie wyrazne,

St. WitkowskiiJ, Mesjasz podwiecajg swoje opracowanie zagadnienin
postaw pracownikow wobec zmian. Autorzy oplerajac sie na teorii Lewina
1 koncepeji Clarka przeprowadzili badania w réznych polskich przed-
siebiorstwach. Wskazuja, ze pracownicy obawiaja sie zamian z powodu
zwigkszenia niepewnosci, co do przyszloéci, braku poczucia wplywu, czy
niepewnosei co do mozliwosci samorozwojll.

A. Barka 1 A. Wolowska opisuja zjawisko zmiany w relacjach miedzy
organizacja a pracownikiem — dokonujace sie na poziomie niepisanego
kontraktu psychologicznego. Jest to przejscie od kontraktu relacyjnego do
transakeyjnego. Autorzy wskazwja, ze osoby, ktore zmiana organizacyjna
zaskoczyla w trakcie ich zycia zawodowego, zdominowanego przez prace
w wyhranym zawodzie, jake centralng wartoéé w strukturze JA, maja
tendencje do kontynuowania identyfikacii swojej tozsamoéel z organizacis,
w ktérej sg aktualnie zaangazowani. Mozna uzna¢ to za przejaw reakejl
lekowej, w ktorej bronia sie przed wyzwaniem na rzecz utrzymania status
quo za wszelka cene.

W trzeciej czesel umiesciliémy cztery artyknly: -

M. Woloneiej skupil sie na zmianach, ktore zachodza w koncepcji pra-
¢y i stosunku do niej w kulturze. Za noénik znaczenia autor uznat jezyk
a w szezegolnodel przysiowia dotycezace pracy. Z dokonanej ich analizy
wynika, ze doszlismy do zjawiska ,nierobotnosci” a czlowiek pracujacy
jest zagrozony zagubieniem sensu wykonywania pracy.

E. Kasprzak i J. Rajang jest forma raportu z badan nad zgodnoseig
oczekiwan wobec szkolen ze strony pracownikdéw i ich przelozonych. We-
diug autorek szkolenia sq dopasowywane do potrzeb organizacii. Obie
grupy badanvch (pracownicy wykonawezy 1 kercwnicy) za gléwny cel
wskazuja podniesienie umiejetnodci zawodowych. Przy czym menedze-
rowie silniej akeentuja potrzebe dopasowania personelu do nadchodza-
cych zmian. Pontewa? oczekiwania pracownikdw przekladaja sie na ich
motywacje do ndziatu w szkoleniach, organizacje powinny ksztaitowaé
je w taki sposdb by wspdtgraly z planowanymi zmianami,

M. Laguna zajela sie relacja miedzy przekonaniamina temat JA u osoéb
bezrobotnych a ich gotowoscia do podjecia pracy. Autorka przeprowadzila
badanie podluzne pokazujae, jaki wplyw na znalezienie pracy po roku

-10 -



od badan mialy: ogdlna samoocena, przekonanie o wlasnej skutecznoéci,
nadzieja na sukces i1 optymizm. Zaskakujacy jest ujawniony niewielki
wplyw wybranych predyktorow psychologicznych na podjecie pracy. Au-
torka wskazuje na koniecznoéé ujecia w kolejnych badaniach kontekstu
spolecznego, ktorego szybkie zmiany na rynku pracy w postaci miedzy
innymi migracji zarehkowej obserwujemy obecnie,

R. Stocki, K. Przybylo, J. Raczka, J. Kus w artykule zatytulowanym
w~asymetria racjonalnosci” zajeli sie analiza map poznawezych, ilustru-
jacych zagadnienie odpowiedzialnodei, Badani pracownicy pochodzili
z przedsiebiorstw panstwowych badz prywatnych. Przeprowadzona przez
autordw analiza pokazuje, ze istnieja réznice w strukturach poznawezych
pomiedzy pracownikami obu grup firm. Pokazuje to jak gleboko poznawezo
zakotwiczone sa réznice mentalnosciowe wynikajace z pracy w przed-
siebiorstwach o roznej formie wlasnoséei i co za tym idzie o odmienne;j
kulturze organizacyjne)
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PRZEDMIOTOWE | PODMIOTOWE UWARUNKOWANIA
ORAZ PERSPEKTYWY ROZWOIU | INNOWACII
- MALYCH | SREDNICH PRZEDSIEBIORSTW
NA PRZYKEADZIE WOJEWODZTWA LUBELSKIEGO

WSTEP

Region Lubelski jest jednym z najslabiej rozwinietym gospodarczo
regionem w Polsce. Zlozylo sie na to wiele czynnikow, ktore sprawialy, ze
inne regiony rozwijaly sie szybciej i efektywniej. Jednakze nie oznacza to,
ze ludzie mieszkajacy na terenie Lubelszeczyzny nie maja zadnych szans
na poprawe jakosci zycia. Warunkiem szybszego rozgwoju jest zwiekszenie
konkurencyjnosci lubelskich przedsiebiorstw. To z kolel uwarunkowane
jest wieloma czynnikami zaréwno o charakterze zewnetrznym — przed-
miotowym jak 1 wewnetrznym — podmictowym. Do te] pierwszej grupy
mozna zaliczy¢ m.n. polityke panstwa, stan infrastruktury technicznej
jak i intelektualnej, kulture organizacyjns, sposob wspdlpracy z kontra-
hentam: itp. Druga grupa obejmuje sposdb kierowania firma, posiadany
kapital ludzki, mozliwosé i nmiejetnosc wykorzystywania nowych tech.-
nologil, jakoéé wytwarzanych produktdéw czy ustug itp.

Szczegdlne miejsce wirdd czynnikéw warunkujacych konkurencyjnoéé
ma wdrazanie przez firmy innowacji. Decydnja one zardwno o kierunku
jak itempie rozwoju firm. To z kolel ma istotne znaczenie przy przewadze
konkurencyjne;j.

Niniejszy artykul przedstawia przedmiotowe uwarunkowania roz-
woju 1 innowacji malych 1 drednich prredsiebiorstw w wolewadztwie
lubelskim, ktére wplywaja w sposdb istotny na czynniki o charakterze
podmictowym.
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