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OPTYMIZM PRZEDSIEBIORCOW
A ICH POSTAWY WOBEC ZMIAN

Streszczenie: Artykul dotyczy postaw przedsigbiorcOw wobec wprowadzania zmian w za-
rzadzanych przez nich firmach. Celem podjetych badan byta weryfikacja hipotezy, ze poziom
optymizmu przedsigbiorcy wptywa na akceptacj¢ sytuacji zmian w organizacji i otwarto$¢
na jej wdrazanie. Badaniom kwestionariuszowym poddano przedsigbiorcow dziatajacych na
terenie Trojmiasta. Wykorzystano Skale Orientacji Pozytywnej oraz adaptacje Skali Postaw
Pracowniczych wobec Zmian. Analiza statystyczna wynikow wykazatla istotne korelacje po-
miedzy poziomem trzech komponentéw postawy wobec zmian (poznawczego, afektywnego
i behawioralnego) a poziomem optymizmu przedsigbiorcy.

Stowa kluczowe: postawy przedsigbiorcze, optymizm, motywacja, zmiana w organizacji.

DOI: 10.15611/pn.2014.357.05

1. Wstep

Tradycyjne podej$cie do zmian w organizacji koncentruje si¢ na etapach i efektach
wprowadzanych innowacji dla danej firmy czy korporacji. Czynnik ludzki rozpa-
trywany jest najczesciej tylko z punktu widzenia oporu pracownikéw wobec zmian,
przyczyn, konsekwencji i ewentualnych sposobdw przetamywania tego negatywne-
go zjawiska. Wérod przyczyn oporu wskazuje sie, co prawda, na znaczenie postaw
wobec zmian, ale prowadzone badania zwykle dotyczg tylko pracownikow, ktorzy,
mniej lub bardziej zaangazowani, sg jedynie wykonawcami propozycji zmian wy-
chodzacych od kadry zarzadzajacej. Niniejsze opracowanie, odnoszac si¢ do koncep-
cji podkreslajacych znaczenie osoby lidera/menedzera dla efektywnos$ci procesu ini-
cjowania i wdrazania zmian organizacyjnych, koncentruje si¢ na osobowosciowych
cechach przedsigbiorcy, predysponujacych do otwartosci na zmiany we wiasne;j fir-
mie. Celem artykutu jest wskazanie zalezno$ci pomiedzy jedng z cech przedsigbior-
cy: optymizmem a postawg otwartosci na zmiany we wlasnej organizacji. Zadanie
to zrealizowano, przeprowadzajac badania na grupie pomorskich przedsi¢biorcow,
ktorych poddano psychologicznej skali orientacji pozytywnej i kwestionariuszowi
postaw wobec zmian.
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2. Istota optymizmu jako cechy przedsi¢biorcy

Optymizm jest przez psychologow zwykle definiowany jako cecha osobowosci, kto-
ra oznacza uogodlnione przekonanie, ze w przysztosci pojawig si¢ raczej pozytywne
zdarzenia [Trevelyan 2008, s. 987; Czerw 2010, s. 15]. Za podstawowe wymiary tej
cechy mozna uznac:
— nastawienie na osiggnig¢cia, motywacja do podejmowania aktywnos$ci mimo na-
potykanych trudnosci,
— nieostrozno$¢ oznaczajaca dzialanie bez szacowania prawdopodobienstwa po-
razki i bez zabezpieczania si¢ przed nia,
— pozytywne myslenie dotyczace og6lnie wlasnej przysztosci i niezalezne od po-
dejmowanych dziatan,
— otwartos¢, sktonno$¢ do podejmowania wyzwan i brak obawy przed nowosciami.
Ze wzgledu na drugi z wymienionych sktadnikéw — nieostroznos¢ — optymistom
przypisuje si¢ nierealistycznie wysokg ocen¢ samego siebie i mozliwosci realizacji
podejmowanych dziatan (overconfidence), ktdore moga sprzyja¢ angazowaniu si¢
w akcje obarczone bardzo wysokim poziomem ryzyka i utrwalaniu nieskutecznych
modeli dziatania pomimo ich porazki. Cecha ta, nazywana optymizmem defensywnym,
rozni si¢ jednak od optymizmu funkcjonalnego [Czerw 2010, s, 19], ktory wyrdznia
z kolei uogdlniony charakter, stabilnos¢ i niezalezno$¢ od kontekstu [ Trevelyan 2008,
s.990]. Seligman, znany badacz optymizmu, definiuje go jako sposob myslenia, ktory
sprawia, ze porazki sg traktowane jako chwilowe niepowodzenie, ich przyczyny nie sa
uogolniane, ich Zrodta sa zewnetrzne, co motywuje do traktowania sytuacji trudnej jako
mobilizujagcego wyzwania. Pomys$ine zdarzenia sg w opinii optymistoéw warunkowane
statymi czynnikami wewnetrznymi i majg uniwersalny zasieg [Seligman 2010, s. 17,
72-84]. Autor jednocze$nie podkresla, ze prawdziwy optymizm to réwniez branie
odpowiedzialnosci za wlasne porazki i aktywna strategia radzenia sobie z proble-
mami. Badania prowadzone przez zesp6t Ucbasarana wykazaty, ze skuteczna lekcja
odpowiedzialnosci, ktora chroni przedsigbiorcéw przed optymizmem defensywnym,
jest gromadzenie doswiadczen biznesowych [Ucbasaran i in. (2010), s. 252]. Odporne
na nadmierng pewnos$¢ siebie i nierealistycznie pozytywna oceng sytuacji pozostaja
szczegoblnie osoby, ktore doswiadczyty w prowadzeniu wiasnej firmy porazki, niepo-
wodzenia. Z drugiej strony osobom rozpoczynajacym wtasng dziatalno$¢ gospodar-
czg wysoki poziom optymizmu, nawet optymizmu defensywnego, utatwia podjgcie
ryzykownej decyzji o zatozeniu firmy i motywuje do zaangazowania koniecznego na
etapie preprzedsigbiorczosci [Should we curb... 2010, s. 7; Trevelyan 2008, s. 989].
Przedsiebiorcom przypisuje si¢ optymizm jako ceche, ktéra jest zwigzana z wieloma,
potrzebnymi do sprawnego prowadzenia biznesu, predyspozycjami i umiejetnoscia-
mi: tworzenie wizji, rozpoznawanie mozliwosci jej realizowania, determinacja do
osiggnigcia sukcesu [Should we curb ... 2010, s. 7], pewnos¢ siebie, elastycznose,
koncentracja na dzialaniu, nastawienie na zysk, zdolnos$¢ planowania, poszukiwania
informacji i wykorzystania ich do podejmowania decyzji, zaangazowanie i zdolno$¢
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wplywania na innych [Trevelyan 2008, s. 987]. Optymizm koreluje z wysokim po-
ziomem nadziei na sukces [Laguna, Trzebinski, Zigba 2005, s. 9], wysoka samooceng
1 poczuciem wiasnej skutecznosci, gwarantuje aktywne radzenie sobie ze stresem,
predysponuje do pracy tworczej, do podejmowania dziatan wymagajacych energii
1 bezposredniej pracy z ludzmi, do zarzadzania, elastycznego podejmowania réznych
rol oraz do gromadzenia funduszy na rézne cele [Czerw 2010, s. 64, 78, 93-95].
Wszystkie wymienione powyzej cechy sg wpisane w psychologiczny portret przed-
siebiorcy [Glinka, Gutkowa 2011, s. 122-125; Zaleskiewicz 2004, s. 317-321], ktéry
nalezatoby uzupetnic o otwartos¢ wobec zmian, nie tylko wpisanych w charakterystyke
wspotczesnej sytuacji biznesowej, lecz takze decydujacych o konkurencyjnosci firmy.
Kolejna czes¢ artykutu prezentuje specyfike postaw wobec zmian w organizacji, by
nastepnie wykazac jej zwigzek z optymistycznym stylem myslenia.

3. Charakterystyka postaw wobec zmian

Oparcie na teorii postaw spotecznych pozwala rozpatrywac postawy wobec zmian
na trzech ptaszczyznach: poznawczej, afektywnej i behawioralnej. Wymiar poznaw-
czy oznacza sady 1 przekonania jednostki dotyczace procesu zmian, interpretacje
zachodzacych procesow i1 oczekiwania dotyczace ich przebiegu i konsekwencji [Ne-
iva, Ros, Torres da Paz 2005, s. 82; El-Fara, Badavi 2012, s. 164]. Afektywny wy-
miar postawy wobec zmian obejmuje odczucia i emocje towarzyszace uczestnikowi
zmiany, ktore stanowig zrodto stymulacji zainteresowania, koncentracji uwagi, stuza
ocenie sytuacji i wzbudzajg motywacj¢ pozytywna lub negatywna, wyznaczajac jed-
noczesnie kierunek intencjonalnego dziatania w sytuacji zmiany. Aspekt emocjonal-
ny postawy jest uwazany za kluczowy dla rozpoznania postawy wobec zmian i prze-
widywania zachowan zwigzanych z jej inicjowaniem i wdrazaniem [Howard 2006,
s. 104]. Plaszczyzna behawioralna jest wynikiem oddziatywania dwoch poprzednich
i oznacza albo entuzjazm i zaangazowanie w proces zmian, albo pasywnos¢, niechgé
i opor wobec proponowanych innowacji. Neiva z zespotem [Neiva, Ros, Torres da
Paz 2005, s. 81-90] podaja trzy mozliwe wyjasnienia oporu wobec zmian: naturalny
op6r wynikajacy z tendencji do oceniania sytuacji ekstremalnymi kategoriami (wy-
olbrzymiania), opdr intencjonalny wynikajacy z percepcji mozliwych konsekwen-
cji zmiany i op6r emocjonalny wynikajacy z rozbieznosci pomigdzy poznawczymi
schematami myslenia i proponowanymi w procesie zmian. Kazda z tych przyczyn
wyzwala mechanizmy zmierzajace do redukcji niezadowolenia i owocuje oporem
wobec zmian. Autorzy przytaczajg tez za Schiemanem pi¢¢ mozliwych typow oporu
wobec zmian wérod pracownikow organizacji:

— poczucie utraty kontroli i poczucia bezpieczenstwa, obawa przed tym, co nowe,
niepewnos$¢ zwigzana z nowym procesem i jego konsekwencjami,
przewidywana utrata wtadzy i wptywu na skutek wprowadzonych zmian,

— wazrost wymagan srodowiska pracy,
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— niejasne lub niekompletne wymagania w procesie zmian [Neiva, Ros, Torres da

Paz 2005, s. 82].

Wsrdd czynnikdéw warunkujacych postawy wobec zmian wymienia si¢ zakres
zmian, kontekst ich wdrazania, procesy zarzadcze (w tym styl zarzadzania organiza-
cja) oraz czynniki indywidualne — takie jak charakterystyka demograficzna i profil
osobowosciowy [El-Fara, Badavi 2012, s. 169; Vakola, Tsaousis, Nicolaou 2004, s. 92;
Kool, Dierendonck 2012, s. 423]. Wszystkie wymienione plaszczyzny sg istotne dla
redukowania oporu wobec zmian i ksztaltowania otwarto$ci na zmiany organizacyjne,
ale w niniejszym opracowaniu skoncentrowano si¢ wytacznie na wybranych czynni-
kach indywidualnych, ktére oméwiono doktadniej w kolejnym punkcie.

4. Optymizm jako warunek otwartosci na zmiany

Zwiazek optymizmu z nastawieniem wobec sytuacji zmian mozna rozpatrywac
w dwoch perspektywach: po pierwsze poprzez znaczenie optymizmu dla odczuwa-
nia pozytywnych emocji, po drugie poprzez wplyw cech osobowosciowych, ktore
predysponuja do orientacji pozytywnej (rys. 1).

Pozytywna emocjonalno$¢

A4

1
1
! Optymizm —— Postawa wobec zmian
[
I

A

Cechy osobowosci

Rys. 1. Obszary wptywu optymizmu na postawe wobec zmian

Zrodto: opracowanie wlasne.

Optymizm, rozumiany zgodnie z koncepcja Seligmana, oznacza poczucie wptywu
na odnoszenie sukcesOw 1 pozytywne wyjasnianie przyczyn niepowodzen, co owocuje
pozytywnym postrzeganiem terazniejszych i przysztych zdarzen. W sytuacji zmiany
pozwala przetamac tendencj¢ do koncentrowania si¢ na negatywnych aspektach wpro-
wadzanych zmian i ulatwia pozytywne postrzeganie i oceng okolicznosci i wydarzen.
Skutkuje to zaangazowaniem i otwartoscig na nowosci [Kool, Dieremdonck 2012,
s.425, 429]. Howard, opisujgc znaczenie pozytywnej i negatywnej emocjonalnosci
dla wyzwalania okre$lonego typu reakcji na sytuacje zmian, podkresla, ze pozytywne
nastawienie (positive emotional attractor) oznacza wysoki poziom osobistej nadziei,
przekonanie o wlasnych mozliwo$ciach, silnych stronach, zdolnos¢ i tendencje do
wyznaczania celow, ktore ksztattuja idealne ja jednostki, wyznaczaja poziom aspiracji
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1 optymistyczne nastawienie do ich realizacji [Howard 2006, s. 657]. Dodatkowo po-
zytywna emocjonalnos¢ stymuluje rozwoj motywacji wewnetrznej, w ktorej istotnymi
motywatorami sg osobiste warto$ci, nadzieje i potrzeby, uruchamiajgce nastawienie na
maksymalizacj¢ zyskow (promotion focus), zdecydowanie bardziej optymistyczne niz
nastawienie na minimalizowanie osobistych strat (prevention focus) [Howard 2006,
s.661]. Takie nastawienie owocuje elastycznos$cig w postrzeganiu sytuacji zmian,
koncentruje uwage podmiotu na mozliwosciach osobistego rozwoju w procesie zmian,
jest zrodtem autentycznego zaangazowania, entuzjazmu i pasji we wdrazaniu nowych
rozwigzan w organizacji [Howard 2006, s. 662].

Vakola i inni prezentujg list¢ emocji zwigzanych z wdrazaniem zmian w organi-
zacji. Wsrod emocji negatywnych wymieniaja: zto$¢, cynizm, niepokoj, oburzenie,
rezygnacje¢, poczucie chaosu, negacje i depresje. Do emocji pozytywnych zaliczaja:
poczucie rownowagi, otwartos$¢, gotowos¢, poczucie odnowy i akceptacje. Podkre-
$laja rowniez, ze zdolnos¢ wykorzystania przezywanych emocji do rozwigzywania
problemow pojawiajacych si¢ w procesie zmian jest waznym przejawem inteligencji
emocjonalnej. Ten wymiar inteligencji emocjonalnej cechuje osoby optymistyczne,
petne energii, nadziei, wierzace we wlasne mozliwosci i zdolne do planowania wta-
snego dziatania [Vakola, Tsaousis, Nicolaou 2004, s. 104]. Jest to niezwykle istotna
determinanta postaw wobec zmian, gdyz inteligencja emocjonalna ma charakter
kompetencji, ktéra mozna celowo rozwija¢ i dzieki temu modyfikowac nastawienie
podmiotu do zmian.

Zespot Vakoli zweryfikowat rowniez hipotezg o zwigzku otwarto$ci na zmiany
z cechami osobowos$ci w modelu ,,wielkiej piatki”, ktore wskazat jako wazne dla
formowania mentalnej mapy reprezentacji zmian, czyli komponentu poznawczego
postawy wobec zmian organizacyjnych. Badacze udowodnili, ze pozytywna percepcja
i otwarto$¢ wobec zmian koreluja z wynikami w zakresie ekstrawersji, otwarto$ci na
doswiadczenie, sumienno$ci i ugodowosci [ Vakola, Tsaousis, Nicolaou 2004, s. 92,
101]. Z punktu widzenia tematu niniejszego artykutu szczegodlnie wazna jest zaleznosc¢
dotyczaca ekstrawersji, czyli cechy oznaczajacej niska reaktywnos¢, poszukiwanie
stymulacji i pozytywna emocjonalno$¢. Sktadnikami ekstrawersji w koncepcji ,,wiel-
kle_] piatki” sg [Gasiul 2008, s. 105-107]:

towarzysko$¢ — potrzeba i tatwo$¢ nawigzywania relacji z innymi ludzmi oraz

ich utrzymywania,

— serdeczno$¢ —tatwos¢ zjednywania innych ludzi, pozytywne nastawienie do oto-
czenia,

— asertywnos¢ — stanowczo$¢ w formutowaniu wlasnych potrzeb i opinii, umiejet-
no$¢ odmowy, przyjmowania i wyrazania krytyki,

— aktywno$¢ — wynikajace z wysokiego poziomu energii zaangazowanie, szybkie
tempo dziatania,

— poszukiwanie doznan — potrzeba nowych wrazen, do§wiadczen, poszukiwanie
stymulacji,

— pozytywna emocjonalno$¢ i optymizm.
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Wielu autorow podkresla bezposredni zwigzek optymizmu z otwartoscig na no-
wosci, elastyczno$cia i zaangazowaniem w poszukiwanie niekonwencjonalnych
rozwigzan [Czerw 2010, s. 33, 98; Trevelyan 2008, s. 990; Vakola, Tsaousis, Nicolaou
2004, s.92]. Czy wobec tego optymizm przedsigbiorcy jest gwarancja akceptacji
zmian i promowania takiej postawy wsrod zatrudnianych pracownikéw? Celem
przeprowadzonych badan byta weryfikacja hipotezy, ze wysoki poziom optymizmu
koreluje z pozytywna postawg wobec zmian i otwarto$cig na wprowadzanie zmian
we wlasnej organizacji.

5. Zastosowane metody badawcze

W przeprowadzonych badaniach wykorzystano dwa kwestionariusze: do pomiaru
poziomu optymizmu — skale¢ orientacji pozytywnej (SOP), do oceny postaw wobec
zmian — polskg adaptacje skali postaw pracowniczych wobec zmian (SPPZ) dosto-
sowang do badania postaw przedsigbiorcow.

Skala orientacji pozytywnej mierzy tendencje do ,,zauwazania i przywigzywania
wagi do pozytywnych aspektow zycia, doswiadczen i samego siebie” i obejmuje
oprocz optymizmu rowniez samoocene i satysfakcje z zycia, ktore maja wspdlne
podloze genetyczne i obejmujg pozytywna emocjonalno$¢, korzystng oceng samego
siebie, oczekiwanie pozytywnego wyniku dgzenia do wlasnych celéw [Laguna, Oles,
Filipik (2011), s.47-54]. Zaleta SOP jest wysoka trafnos$¢, spojnos¢ wewnetrzna
i trwato$¢ w czasie. Dodatkowo SOP sktada si¢ z zaledwie o$miu stwierdzen, co
skraca czas zaangazowania osob badanych i zdecydowato o wyborze tego narzedzia.
Drugim rozwazanym narzedziem byt kwestionariusz stylu wyjasniania opracowany
przez Seligmana [2010, s. 56-65], ktory pozwala, co prawda, na bardziej szczegdtowa
analizg¢ czynnikéw optymizmu, ale sktada si¢ az z 48 stwierdzen, co mogtoby wywo-
lywa¢ efekt znuzenia u respondentow. W SOP wobec kazdego stwierdzenia badany
dokonuje wyboru na pigciostopniowej skali, gdzie 1 oznacza — zdecydowanie si¢ nie
zgadzam, 5 — zdecydowanie si¢ zgadzam.

Identyczny format odpowiedzi wykorzystano rowniez w skali oceny postaw
przedsigbiorcy wobec zmian (PPZ), ktora opracowano na podstawie kwestionariusza
SPPZ zaproponowanego w badaniach przez zespot El-Farry [El-Farra, Badavi 2010,
s. 183-184]. Zaprezentowane tam narzedzie shuzyto do oceny trzech wymiarow postaw
pracownikéw wobec zmian: poznawczego, afektywnego i behawioralnego. Pierw-
szego z wymiardéw dotyczy dziewig¢ stwierdzen, kolejnych po osiem, ktore badany
ma za zadanie odnie$¢ do konkretnej, wdrazanej w jego organizacji zmiany. W wersji
kwestionariusza wykorzystanej przez autorke artykutu stwierdzenia przettumaczono,
nadajac im bardziej ogdlny charakter'. Planujac badanie, brano tez pod uwage wyko-

"'Na przyktad stwierdzenie nr 1 w wersji oryginalnej brzmi: ,,I can see the potential advantages
of this change”, w wersji zastosowanej w badaniach: ,,Widz¢ potencjalne korzysci z wprowadzania
zmian”.
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rzystanie kwestionariusza Neivy, ktéry diagnozuje site oporu wobec zmian w dwoch
wymiarach: opor wynikajacy z cynizmu i opdr wynikajacy ze strachu, oraz akceptacje
zmian. Jest to ciekawe 1 warto§ciowe narzedzie, bo pozwala nie tylko diagnozowac
postawy wobec zmian, lecz takze oceni¢ gtoéwne Zrodia postaw negatywnych i podjac
kroki w kierunku ich minimalizacji. Jest on jednak bardziej ztozony i koncentruje si¢
na aspekcie pracowniczym, dlatego nie zostat ostatecznie uwzgledniony w badaniach.

Dodatkowo badanych poproszono o podanie przykltadu zmiany wprowadzonej
w ich organizacji w okresie ostatnich sze§ciu miesiecy.

6. Wyniki badan

Badanie przeprowadzono z wykorzystaniem portalu Ankietka.pl, ktéry postuzyt do
dystrybucji opracowanych kwestionariuszy do 90 przedsigbiorcow prowadzacych
dziatalnos$¢ gospodarcza na terenie Trojmiasta. Uzyskano 21 odpowiedzi od 12 ko-
biet i 9 mezczyzn. Respondenci reprezentowali grupe miodych przedsigbiorcow,
65% prowadzi swoje firmy od 2-4 lat, pozostali okoto jednego roku. Dziatajg w roz-
nych branzach: IT, mediach, handlu, przemysle lekkim, ustugach i innych, zatrud-
niajac zwykle 1-9 pracownikow (77%).

Badani uzyskali do$¢ wysokie wyniki w zakresie orientacji pozytywnej. Srednia
wynikow w skali stenowej wyniosta 7,66 (w skali 1-10, gdzie 1 oznacza bardzo niski
poziom, 10 —bardzo wysoki). Do dalszych analiz podzielono badang grup¢ na osoby
0 wysokim poziomie orientacji pozytywnej (wynik w wysokosci 8-10) oraz osoby
0 przecietnym poziomie orientacji pozytywnej (wyniki 5-7). Porownanie wynikow
dla poszczegdlnych komponentow postawy wobec zmian w zalezno$ci od poziomu
optymizmu prezentuje tab. 1.

Tabela 1. Postawy wobec zmian w zaleznosci od poziomu optymizmu

Komponent postawy wobec zmian
poznawczy afektywny behawioralny
Wynik ogélny 4,25 4,15 3,80
Wysoki optymizm 4,44 4,38 3,94
Przecigtny optymizm 4,00 3,84 3,60

Zrodto: opracowanie wlasne.

Zaroéwno w przypadku komponentu poznawczego, afektywnego, jak i emocjo-
nalnego wraz ze wzrostem poziomu optymizmu rosng $rednie, co oznacza wzrost
pozytywnej postawy wobec zmian. Test U Mana Whitneya?® potwierdzil istotno$¢
statystyczng roznicy dotyczacej komponentu poznawczego: z=2,17, p=0,03; r6znice

2Ze wzgledu na matg liczebnos¢ grupy badawczej postuzono si¢ testami nieparametrycznymi.
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dotyczace emocjonalnego nastawienia wobec zmian i tendencji do zachowan w sy-
tuacji zmiany, mimo ze wyraznie widoczne w tab. 1, nie byly istotne statystycznie
(odpowiednio: z = 1,71, p = 0,08; z = 1,78, p = 0,07). Analiza korelacji pomigdzy
wynikami orientacji pozytywnej i postawg wobec zmian przeprowadzona testem
porzadku rang Spearmana wykazata istotng zalezno$¢ pomigdzy tymi zmiennymi dla
p < 0,05, ktora dla poszczegdlnych czynnikow wynosita:

poznawcze: r = 0,58,
— afektywne: r = 0,50,
— behawioralne: r=0,51.

60-
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40-
30-
20-

104

nowa zmiany w zarzadzania nowy  procesy w nowy rynek  inne
technologia  strategii ludzmi  produkt/ firmie
ustuga

Rys. 2. Czego dotyczyly zmiany wdrozone przez przedsigbiorcow w okresie ostatnich 6 miesiecy
(% wskazan)

Zrodto: opracowanie wlasne.

pomystodawca wdrazanie wyznaczenie promocja redukcja oporu
0sob wewngetrzna

Rys. 3. Rola przedsigbiorcow w procesie zmian (% wskazan)

Zrodto: opracowanie wiasne.
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Hipoteza dotyczaca zwigzku optymizmu przedsiebiorcy z jego pozytywnym
nastawieniem wobec procesu zmian zostala potwierdzona. Warto tez podkresli¢, ze
uzyskane wyniki wskazujg na pozytywne postawy przedsigbiorcow wobec zmian.
Najsilniejsze sa pozytywne przekonania dotyczgce znaczenia wdrazania zmian (kom-
ponent poznawczy), w ktorym najwyzsza $rednig uzyskalo stwierdzenie: ,,jestem
w pelni przekonany o konieczno$ci wprowadzania zmian” (4,52), najnizsza za$ punk-
tacje zanotowano dla zdania: ,,zmiany pozytywnie wplywaja na efekty dziatan ludzi”
(3,90). Badani fatwiej dostrzegaja pozytywny wplyw zmian na wlasna efektywnos¢
(4,43) niz na pozostate osoby, ktorych zmiana dotyczy (4,1). W zakresie afektywnych
reakcji na zmiany badani najrzadziej odczuwajg ztos¢ i strach, z pozytywnych emocji
najsilniejsze jest pozytywne nastawienie (4,14) i nadzieja (4,10).

Najnizsze wyniki dotycza komponentu behawioralnego, co wynika z faktu, ze
co prawda przedsigbiorcy chetnie sugerujg sposoby wdrazania zmian i dzielg si¢
pozytywnymi skutkami wprowadzonych zmian, ale zdarza si¢ im réwniez znieche-
ca¢ innych do inicjowania zmian w firmach i zmienia¢ plany dotyczace wdrazania
podjetych zmian. Czytelnym sygnatem postaw badanych wobec zmian jest pytanie
0 zmiany wdrozone w prowadzonych przez nich organizacjach w ciggu ostatnich
szesciu miesiecy. 90% respondentéw potwierdzito wdrazanie zmian w tym okresie;
rozktad typoéw wprowadzonych zmian prezentuje rys. 2. Badani mogli wskazaé do-
wolna liczbe odpowiedzi.

Najczesciej zmiany dotyczyty zarzadzania ludzmi, strategii firmy i wprowadzania
nowego produktu lub ustugi, najrzadziej wprowadzania nowej technologii.

Istotne jest rowniez, jakg role w procesie wdrazania zmian odegrali badani przed-
sigbiorcy. Najwigcej wskazan uzyskaty odpowiedzi: ,,bytlem pomystodawcg zmiany”
1,,sam odpowiadatem za jej wdrozenie”, co jest zwigzane z pozycja wlasciciela zwykle
bardzo malej firmy. Zaden z badanych nie wybrat opcji zlecenia wdrazania zmian
firmie zewngtrznej. Rozktad wszystkich odpowiedzi prezentuje rys. 3.

7. Zakonczenie (wnioski)

Przeprowadzone badanie potwierdzilo zaleznos¢ optymizmu przebadanych przed-
sigbiorcow od ich otwartosci na zmiany na poziomie przekonan, emocji i dziatan.
Co prawda ze wzgledu na mata liczebno$¢ proby trudno jest uogolni¢ otrzymane
wyniki, ale wydaja si¢ one by¢ waznym sygnatem znaczenia ogdlnie pozytywnego
nastawienia 0s6b odpowiedzialnych za wprowadzanie innowacyjnych rozwigzan
w firmach. Jesli za§ optymizm oznacza poczucie wplywu na odnoszenie sukcesow
oraz interpretowanie wlasnych niepowodzen jako wyzwan, zwigkszajacych moty-
wacje do dalszego dziatania, to rozwijanie tej cechy bedzie wazne nie tylko dla osob,
ktore zakladajg lub juz prowadza wtasng dziatalnos¢ gospodarcza, lecz takze dla
menedzerow i agentoéw zmian w firmach.

Przeprowadzone badanie wskazuje tez, ze przedsigbiorcom tatwiej podziela¢
ogolne, poznawcze przekonania o istotnosci wdrazania zmian niz entuzjastycznie



58 Beata Krawczyk-Brytka

traktowaé proces zmian i promowac¢ go w otoczeniu biznesowym. Podkresla to do-
datkowe znaczenie optymizmu, ktoéry — nawet jesli poczatkowo przybiera postac
defensywna — to stosowany w przedsig¢biorczej praktyce, nabiera cech funkcjonalnych
i stymuluje do podejmowania odwaznych, innowacyjnych decyz;ji.
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THE ENTREPRENEURS’ OPTIMISM AND THEIR ATTITUDES
TOWARDS ORGANIZATIONAL CHANGES

Summary: The article presents the research results related to the entrepreneurial attitudes
toward organizational change. The aim of the research was to verify the hypothesis that the
entrepreneurs’ optimism affects the openness and motivation to implementation of changes
in their organizations. The group of Tricity entrepreneurs were tested by Positive Orientation
Scale and adaptation of Attitudes to Organizational Change Scale. The statistic analysis con-
firm the correlation between optimism level and cognitive, affective and behavioral elements
of entrepreneurs attitudes to change.

Keywords: entrepreneurial attitudes, optimism, motivation, organizational change.





