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Gotowos¢ prorozwojowa
pracownikow w sytuacji
zmian organizacyjnych -
wybrane aspekty

Nowe technologie wkraczajgce praktycznie do wszyst-
kich dziedzin gospodarki przyczynily sie do wzrostu
efektywnosci przedsiebiorstw. Rownoczesnie zmienily sie
oczekiwania wobec wspolczesnych ,,pracownikow wiedzy”
co do poziomu ich zaangazowania w obszarze wtasnego
rozwoju. Szczegolnie cenione sq: zdolnosc uczenia sie, ot-
wartosc, umiejetnosc skutecznego reagowania na zmiany
w otoczeniu i przetwarzania informacji, a takze kreowania
unikalnych rozwigzan.

Celem przedstawionych w opracowaniu badan byto
zdiagnozowanie wybranych aspektow poziomu gotowosci
pracownikow do uczenia sie i rozwoju w sytuacji zmian
organizacyjnych. Przeprowadzono analize porownawczq
obszarow deficytowych u zatrudnionych osob z wybranych
kategorii, uwzgledniajgcych wiek i stanowisko. Najwieksze
roznice stwierdzono w zakresie skal dotyczqgcych: poziomu
odczuwanej mobilnosci profesjonalnej, identyfikacji z cela-
mi rozwojowymi organizacji, a takze zapotrzebowania na
informacje zawodowe.

Gotowos¢ prorozwojowa pracownikow

Wspolczesng gospodarke charakteryzuja inten-
sywne przemiany technologiczne, ekonomiczne
i spofeczno-kulturowe, ktére pociagajg za soba ko-
nieczno$¢ aktualizacji wiedzy os6b zatrudnionych.
Z tego wzgledu szczegdlnie cenionymi u pracowni-
kéw cechami s3: zdolno$¢ uczenia sie, otwarto$¢ na
zmiany, a takze umiejetno$¢ absorpcji i przetwarzania
informacji. Wéréd ,.kompetencji” wspoiczesnej orga-
nizacji na plan pierwszy wysuwaja sie te zwigzane
z zarzgdzaniem zmianami, organizacyjnym uczeniem si¢
i zarzgdzaniem wiedzg, przedsiebiorczosciq, rozwojem ka-
pitatu spotecznego, rozwojem innowacji w sferze dziatania
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i innowagji technologiczno-produktowych oraz globalna
perspektywa zwigzana z umiejetnym wykorzystywaniem
szans wynikajqcych z globalizacji'. Zatem pobudzanie
gotowosci pracownikéow do uczenia sie staje sie jed-
nym z priorytetow wspéiczesnych przedsiebiorstw.
E. Solarczyk-Ambrozik wskazuje na wyrazny wzrost
odpowiedzialnos$ci jednostek za dostep do rynku
pracy i przetrwanie na nim?. Wspo6tczes$ni pracownicy
sg bardziej przedsiebiorczy i samodzielni w poszu-
kiwaniu $ciezek wtasnego rozwoju niz ci sprzed
kilkudziesieciu lat.

V. Vroom zaproponowal koncepcje motywowania
ludzi w miejscu pracy, ktéra zaklada, ze motywacja
jest suma trzech czynnikéw: wartos$ci, pomocy i ocze-
kiwania. Przyjmujac te zatozenia, M. Knowles uznat,
iz dorosli (pracownicy) bedg bardziej zmotywowani
do uczenia sie i rozwoju, jezeli uwierzq, ze sq w stanie
nauczyc sie nowych tresci (oczekiwanie) oraz zZe uczenie
pomoze im w rozwigzaniu ich problemow (pomoc), ktore
sq dla nich znaczgce (wartosc). Z kolei zdaniem P. Cross
dorosli traktujg ksztatcenie przede wszystkim instru-
mentalnie, dominuje pragmatyzm, a motywy uczenia
sie sg uzaleznione od sytuacji zyciowej jednostki*.
Stymulatorem potegujacym motywacje prorozwojowg
sg rowniez wewnatrzfirmowe regulacje oraz systemy
rozwoju naktadajgce obowigzek statego doksztatcania
i doskonalenia zawodowego®. W przedsiebiorstwach,
w ktorych istnieje sformalizowany system podno-
szenia kwalifikacji, aktywno$¢ prorozwojowa wsrod
zatrudnionych jest duza wyzsza niz w organizacjach,
w ktorych tego typu regulacje nie wystepuja®.

Na podstawie przeprowadzonej analizy literatury
dla potrzeb niniejszego badania wyr6zniono trzy ka-
tegorie okreslen definiujgcych pojecie gotowosci do

! A. Rakowska, Przewaga konkurencyjna i kompetencje polskich przedsiebiorstw w kontekscie wymagan stawianych nowoczes-
nym organizacjom, ,,Organizacja i Zarzadzanie” 2008, nr 4, s. 14.
2 E. Solarczyk-Ambrozik, Ksztafcenie ustawiczne w perspektywie globalnej i lokalnej, miedzy wymogami rynku a indywidualnymi

strategiami edukacyjnymi, Poznan 2004, s. 33.

3 M.S. Knowles, E.F. Holton 111, R.S. Swanson, The Adult Learner, the definitive classic in adult education and Human resource
Development, Elsevier, Burlington—San Diego—London 2005, s. 183.

4 M. Malewski, Teorie andragogiczne: metodologia teoretycznosci dyscypliny naukowej, Wroclaw 1994, s. 61.

5> T. Aleksander, Andragogika. Podrecznik akademicki, Radom—Krakow 2009, s. 397.

% A. Roézanski, Orientacje edukacyjne menedzerow w warunkach gospodarki posttransformacyjnej, Wydawnictwo UMCS,

Lublin 2011, s. 137.
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uczenia sie i rozwoju (rozumianej tu jako gotowos$¢
prorozwojowa) dorostych. Kategoryzacja dokonana
zostata w oparciu o wybrane cechy kluczowe: funkcje
czasu i charakter oddziatujacych czynnikéw. Ramy
klasyfikacyjne tworza zatem: czas trwania zaplano-
wanych aktywno$ci edukacyjno-rozwojowych (od
pojedynczego zdarzenia do diugotrwatego procesu
uczenia sie przez cale zycie — lifelong learning) oraz
charakter i natezenie pojawiajacych sie bodzcow
— zewnetrznych (Srodowiskowych) i wewnetrznych
(psychologicznych).

Pierwsza wyré6zniona kategoria to tzw. ,,gotowos¢
sytuacyjna” — identyfikowana w kontekscie ,poje-
dynczego szkolenia”. Kolejna, biegunowo odlegta
od poprzedniej, to gotowos¢ jednostki do rozwoju
w diuzszym okresie — tzw. gotowos¢ do ksztalcenia
ustawicznego (np. ,,edukacyjny styl zycia”). Natomiast
trzecia wyrézniona kategoria, znajdujaca sie ,mie-
dzy” wyzej wymienionymi, to gotowo$¢ jednostki
do uczenia sie i rozwoju w sytuacji pracy (,,rozwoj
zawodowy/profesjonalny”). Powyzsze zaleznosci
ilustruje rysunek 1.

,Gotowosc jednostki do uczenia sie i rozwoju” (ry-
sunek 1) w miejscu pracy dotyczy wzglednie trwatych
nastawien prorozwojowych cztowieka w okresie jego
aktywnosci zawodowej. Wsr6d uwarunkowan mamy tu
kombinacje czynnikoéw oddzialywania bezposredniego
i posredniego. Podejscie takie prezentowali w swoich
pracach miedzy innymi: G. Bartkowiak’, R.A. Noe?,

K. Rubenson?®, A. Ganczarczyk'?, S.M Kwiatkowski'!,
R. Lukasiewicz'?, A. R6zanski'?, odnosza sie do nich
np. Model Pratta'* czy Model D. Kolba'®.

Dla potrzeb niniejszych analiz przyjeto, iz pojecie
gotowosci do uczenia sie i rozwoju zawodowego
(w miejscu pracy) to natezenie odczuwanych potrzeb
w zakresie poziomu i kierunku ksztatcenia wybranych
obszaréw wiedzy oraz umiejetnosci, ktorych opanowanie
zdaniem jednostki moze zapewnic spodziewane korzysci
zawodowe. Stan gotowosci jednostki budowany jest
w oparciu o wtasne doswiadczenia, samoocene kompetencji
spoteczno-zawodowych, oczekiwane wsparcie w miejscu
pracy, a takze postrzegane szanse w otoczeniu'®.

Metodologia badan

Celem przeprowadzonego badania byta identyfi-
kacja poziomu gotowosci do uczenia sie i rozwoju
pracownikow w przedsiebiorstwie ustugowym,
w ktoérym trwa proces wprowadzania zmian organiza-
cyjnych. Wprowadzane zmiany podniosty wymagania
stawiane pracownikom w zakresie ich gotowosci pro-
rozwojowej. Problemy badawcze dotyczyly poziomu
gotowosci w szeSciu diagnozowanych obszarach.
Ponadto dokonano poréwnania poziomu gotowosci
do rozwoju i uczenia sie wsréd wyodrebnionych ka-
tegorii zatrudnionych oséb.

W badaniach postuzono sie autorskim narzedziem
(GPUR Andrzej Roézanski, wersja 2012, ktére stuzy

Rysunek 1. Kategorie teoretyczne pojecia gotowosci do uczenia sig i rozwoju
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do oceny gotowosci prorozwojowej pracownikow.
Narzedzie, dzieki zastosowanej pieciostopniowej
skali Likerta, umozliwia pomiar natezenia gotowosci
do uczenia sie i rozwoju w miejscu pracy. Trafno$¢
treSciowa kwestionariusza podlegata ocenie trzech
sedziéw kompetentnych (specjalistow w zakresie
doradztwa zawodowego, andragogiki i zarzgdzania
zasobami ludzkimi). Zastosowana skala umozliwita
pomiar stopnia akceptacji tresci zaproponowanej
w 48 stwierdzeniach. Na podstawie przeprowadzonej
analizy czynnikowej spos$rod 48 stwierdzen wyodreb-
niono sze$¢ podskal teoretycznych (odpowiadajacych
badanym obszarom). Pierwsze trzy podskale zaliczono
do grupy tzw. predyspozycji ,,0g6lnych do rozwoju
i uczenia sie”, w ktorej wyr6zniono podskale: pozio-
mu otwartosci na zmiany zachodzgce w otoczeniu
(12 stwierdzen), poziomu mobilno$ci profesjonalnej
(4 stwierdzenia) i samooceny skutecznosci osiagga-
nych celéw edukacyjno-zawodowych (7 stwierdzen).
Kolejne trzy podskale koncentrowaly sie na aspek-
tach tzw. ,zawodowej gotowosci do uczenia sie
i rozwoju”: podskala poziomu odczuwanej wspol-
noty celéw edukacyjno-zawodowych (9 stwierdzen),
poziomu zapotrzebowania na informacje zawodowe
(3 stwierdzenia) oraz poziomu skutecznosci doskona-
lenia zawodowego w miejscu pracy (4 stwierdzenia).
Pozostatych 9 stwierdzen petnito funkcje buforowa.
Wskaznik rzetelno$ci alfa Cronbacha dla catej skali
wynio6st 0,674.

Sytuacje w organizacji (mikrootoczenie), w tym
w $rodowisku pracy jednostki, determinuje szeroko
rozumiane otoczenie, dajgce sie opisa¢ w wymiarach:
fizycznym, ekonomicznym, prawnym, spotecznym
i kulturowym (tzw. makrootoczenie), co z kolei
implikuje okreslone nastawienie pracownikéw do
indywidualnego rozwoju.

Srodowisko pracy tworzy okre§lone warunki
funkcjonowania cztowieka (kultura organizacyjna, re-
lacje pracownicze, polityka kadrowa, warunki pracy).
Pracownik w oparciu o analize wtasnych mozliwosci
i doswiadczenia oraz ocene sytuacji w makro- i mikro-
otoczeniu wyznacza wlasne kierunki i intensywno$¢
aktywnoSci prorozwojowej. Zatem stan gotowosci do
rozwoju w organizagcji (Srodowisku pracy) ma zwigzek
z jako$cig reakcji pracownikéw na zmiany zachodzace
w organizacji i jej otoczeniu.

Wyniki badan

W badaniach wzieto udziat 50 pracownikéw
przedsiebiorstwa zatrudniajgcego ok. 1000 os6b.
Zastosowano celowy dobér proby, uwzgledniajacy
podstawowe cechy spofeczno demograficzne (wiek,
pteé, wyksztalcenie). Srednia wieku respondentéow
wynosifa nieco ponad 40 lat, staz pracy — ok. 15 lat. Co
trzeci pracownik miescit sie w grupie wiekowej ,,50+".
Nieco ponad potowe badanych (52 proc.) stanowity

18 Badania przeprowadzano w czasie zmian w organizacji.

kobiety. Blisko 80 proc. respondentéw legitymowato
sie wyksztalceniem wyzszym magisterskim, a sposrod
nich ok. 20 proc. ukonczyto studia podyplomowe.
W badanej grupie 16 proc. oséb mialo wyksztatce-
nie $rednie. Co dziesigty respondent petnit funkcje
kierowniczg.

Otrzymane w wiekszos$ci skal wyniki (tabela 1)
mieszczg sie w przyjetych $rednich normach (uzy-
skanych w testach normalizacyjnych). WartoS$ci
wyzsze niz w testach normalizacyjnych uzyskano
w przypadku skali AT — otwarto$ci na zmiany zacho-
dzace w otoczeniu. Pracownicy raczej pozytywnie
oceniali makrouwarunkowania w kontek$cie szans
rozwojowych wtasnych oraz swojego przedsiebior-
stwa. Podobnie wyzsze wartos$ci $rednie otrzymano
w przypadku oceny ,mobilnosci profesjonalne;j” (B3),
przy czym stwierdzono tutaj wiekszg polaryzacje
wynikéw — wartos$¢ odchylenia standardowego (0,81)
sugeruje, iz w grupie wystepuje spora ré6znorodnos¢
ocen w tym zakresie. Dotyczg one konkretnych kate-
gorii badanych os6b, co zostalo omoéwione w dalszej
czesci artykutu.

Ponad 70 proc. respondentow wysoko ocenito
wlasny potencjal prorozwojowy. OSmiu na dzie-
sieciu badanych chciatoby mie¢ wiekszy wptyw na
tematyke szkolen organizowanych w firmie, chociaz
jednoczesnie tylko potowa podjelaby samodzielnie
inicjatywe w zakresie zgloszenia wiasnych potrzeb
szkoleniowych przefozonym. Wsré6d os6b o naj-
wyzszych wynikach dominujg pracownicy w wieku
26-32 lat, osoby z wyzszym wyksztalceniem magi-
sterskim i ukonczonymi studiami podyplomowymi.
Na przeciwnym biegunie (niski poziom gotowosci
prorozwojowej) znalazly sie osoby zaliczane do gru-
py pracownikéw starszych (grupa wiekowa ,,50+"),
gtownie z wyksztatceniem Srednim.

Nieznacznie nizsze od $redniej wyniki stwierdzono
w przypadku skali F6 — ,postrzeganej skutecznosci
doskonalenia zawodowego w miejscu pracy” (Srednia
3,74). Na warto$ci tego wskaznika mogta mie¢ wptyw
miedzy innymi czestotliwo$¢ szkolen, w ktérych
brali udziat pracownicy, nierekompensujgca w ich
przekonaniu zaangazowania w dziatania zwigzane
z koniecznos$cig przyswajania nowych procedur
i rozwigzan w organizacji'e.

Co trzeci badany pozytywnie ocenil przydatnos¢
programow szkoleniowych, w ktérych uczestniczyt.
Blisko potowa uznata, iz szkolenia nie stanowig dla
nich priorytetu, a 8 proc. respondentéw czuto sie
zmuszanych do udziatu w r6znych formach dosko-
nalenia zawodowego. Prawie 28 proc. badanych
docenito wsparcie pracodawcy w realizacji wtasnych
koncepcji rozwoju zawodowego, a blisko 1/3 respon-
dentéw byta zadowolona z polityki szkoleniowe;j
swojej organizacji. Pracownicy dostrzegali zatem po-
zytywne skutki podejmowanej aktywnosci prorozwo-
jowej w ramach funkcjonujacego w firmie systemu,
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Tabela 1. Wartosci wskaznikéw uzyskane w grupie 50 pracownikow
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Poziom otwarto$ci na zmiany
Al | zachodzace w otoczeniu (postrzeganie 3,77 3.93 0,47 4,00 4,05 3,91 3,78 4,00
siebie i makrootoczenia)
Poziom odczuwanej mobilnosci
B3 | profesjonalnej (postrzeganie siebie 2,89 293 0,81 2,75 3,15 291 2,58 3.10
i makrootoczenia)
Poziom odczuwanej skutecznosci
c5 | osiaganych celow edukacyjno- 367 | 360 | 059 | 364 | 363 | 360 | 338 | 3,70
zawodowych (postrzeganie siebie
i makrootoczenia)
Poziom odczuwanej wspélnoty celéw
D2 | edukacyjno-zawodowych (postrzeganie 3,27 3,18 0,64 3,11 3,60 3,13 3.22 3.16
siebie i mikrootoczenia)
Poziom zapotrzebowania na informacje
E4 |zawodowe (postrzeganie siebie 3,32 291 0,46 2,83 2,87 291 2,79 2.96
i mikrootoczenia)
Poziom skutecznosci doskonalenia
F6 | zawodowego w miejscu pracy 3,79 3,74 0,45 3,75 4,00 3,71 3,59 3,81
(postrzeganie siebie i mikrootoczenia)

Skala: wyniki bardzo niskie ,,1”, wyniki bardzo wysokie ,,5”.
Zrédto: opracowanie wiasne.

ale kiedy ta sytuacja (wynikajgca z wprowadzanych
zmian w organizacji) dotyczyta ich bezposrednio,
nie wykazywali oczekiwanego przez pracodawce
zainteresowania.

Wyniki nizsze od $redniej uzyskano rowniez
w obrebie skali C5 — ,,odczuwanej skuteczno$ci osig-
ganych celow edukacyjno-zawodowych”. Negatywna
ocena przesztych doswiadczen moze hamowac po-
dejmowanie dziatan zwigzanych z wiasnym rozwojem
w okresie p6Zniejszym, natomiast ocena pozytywna
powinna im sprzyjac®. Nizsze wartoSci towarzyszyty
wskaznikom uzyskanym w obszarze zapotrzebowania
na informacje zawodowe ($rednia 2,91). Stosunkowo
stabiej wypadly tu osoby zatrudnione na stanowiskach
kierowniczych. Brak poczucia konieczno$ci aktualiza-
¢ji informacji/wiedzy zawodowej w diuzszej perspek-
tywie moze znacznie obnizy¢ potencjal innowacyjny
przedsiebiorstwa.

W przypadku kierownikéw warto$¢ wskaznika B3
dotyczaca ,,odczuwanej mobilnosci profesjonalne;j”
(Srednia 3,15) byta zdecydowanie wyzsza niz u po-
zostalych pracownikéw (Srednia 2,91). Potwierdza
to poglad, iz osoby lepiej wyksztalcone, posiadajgce
doswiadczenie w pracy na wyzszych stanowiskach,
sg bardziej mobilne zawodowo, a takze wspotgra

z uzyskang dos¢ wysoka (4,05) wartoscig wskaznika
Al dotyczacego ,otwarto$ci na zmiany zachodzgce
w otoczeniu (postrzeganie siebie i makrootoczenia)”.
W przypadku pracownikéw na stanowiskach niekie-
rowniczych, u ktorych wartosci wskaznikéw B3 i Al
byly nizsze, mozna ten wynik interpretowac réwniez
jako nieche¢ do zmiany obecnego pracodawcy, po-
strzeganego jako solidnego (w poréwnaniu z innymi
w obecnej sytuacji na rynku pracy).

Kierownicy uzyskali réwniez znacznie wyzszy
wynik w zakresie skali D2, dotyczacej poziomu od-
czuwanej wspélnoty celéw edukacyjno-zawodowych.
Potwierdza to ich silniejszg identyfikacje z celami
organizacji w zakresie sp6jnosci podejmowanych dzia-
tan prorozwojowych, a takze w kontekscie strategii
organizacji. Rowniez wyzsze wartos$ci uzyskane przez
kierownikow w obrebie skali E6, dotyczacej poziomu
postrzeganej skutecznos$ci doskonalenia zawodowego
w miejscu pracy, sg efektem petniejszego zrozumienia
celowosci podejmowanych w firmie dziatan (szerszy
dostep do informacji o charakterze strategicznym czy
np. celéw i planéw dtugoterminowych). W przypadku
pracownikéw na nizszych stanowiskach gorsze wy-
niki w tym obszarze mogga mie¢ zwigzek z nizszym
poziomem wiedzy na temat kierunkéw dziatania

19 A. Rozanski, Orientacje edukacyjne menedzerow w warunkach gospodarki posttransformacyjnej, Wydawnictwo UMCS,

Lublin 2011.
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i celéw organizagcji czy dziatu. Jednoczes$nie mozna
przypuszczad, iz w tej grupie w wiekszym stopniu niz
wsréd kierownikow wystepuje koncentracja na wlas-
nych celach niezwigzanych bezposrednio z polityka
organizacji (normowany czas pracy sprzyja aktywnosci
pozazawodowej).

Pracownicy z grupy wiekowej ,,50+" uzyskiwali
wyniki nizsze niz pracownicy mtodsi w pieciu sposrod
sze$ciu skal. Wyzsze warto$ci stwierdzono w przy-
padku skali D2 — dotyczacej poziomu odczuwanej
wspolnoty celéw edukacyjno-zawodowych. Osoby
starsze identyfikowaly sie w wiekszym stopniu z or-
ganizacja niz ich mtodsi koledzy. Najwieksze réznice
na niekorzys¢ pracownikéw starszych stwierdzono
w obrebie skali B3 — dotyczacej mobilnosci profesjo-
nalnej. Srednia warto$¢ wskaznika wsréd os6b ,,50+”
ksztaltowata sie na poziomie 2,58 pkt., natomiast
w przypadku pracownikéw mtodszych na poziomie
3,10 pkt. (tabela 1). Wyniki te sg odzwierciedleniem
sytuacji w makrootoczeniu, gdzie widoczne jest
coraz trudniejsze polozenie os6b powyzej 50 roku
zycia na rynku pracy. Dodatkowo stan ten pogtebia
manifestowane przez osoby starsze ,,przywiazanie” do
posiadanej specjalizacji zawodowej. Dominuje zatem
w tym przypadku dgzenie do utrzymania zawodowego
status quo. Z punktu widzenia przedsiebiorstwa niski
poziom mobilnosci profesjonalnej to nizsza rotacja
kadr, wieksza pewno$¢ utrzymania posiadanych za-
sobow (w tej grupie wiekowej). Wydaje sie zatem, iz
tworzenie specjalnych programéw prorozwojowych
(aktualizacyjnych) dedykowanych tej grupie pracow-
niczej moze przyczynic¢ sie do wzrostu jej zaangazo-
wania w zmiany organizacyjne.

Podsumowanie

Otrzymane wyniki mogg stanowi¢ istotne wsparcie
dziatan HR w obszarze budowania systemu skutecz-
nego angazowania pracownikoéw w zmiany organi-
zacyjne. Wskazuja, iz najwieksze réznice miedzy
wybranymi kategoriami pracownikéw, wyréznionymi
ze wzgledu na kryteria takie jak wiek czy petniona
przez nich funkcja, wystgpity w zakresie skal dotycza-
cych poziomu odczuwanej mobilnoSci profesjonalne;j,
zapotrzebowania na informacje zawodowe, a takze
identyfikacji z celami rozwojowymi organizacji

Najbardziej mobilni zawodowo sg pracownicy
w wieku 26-32 lat — osoby z wyzszym wyksztalceniem
magisterskim, ktore ukonczyty studia podyplomowe.
Natomiast wsréd respondentéw o bardzo niskich wy-
nikach w tym zakresie znaleZli sie pracownicy z grupy
wiekowej ,,50+", gléwnie ze Srednim wyksztatceniem.
Badani kierownicy oceniali stosunkowo nisko wiasng
aktywno$¢ w zakresie systematycznego pozyskiwania
informacji zawodowych. Brak nawyku zwigzanego
z koniecznoScig aktualizacji wiedzy moze prowadzic¢
do samoograniczenia potencjatu prorozwojowego
jednostki, aw diuzszej perspektywie znacznie obnizy¢
potencjal innowacyjny przedsiebiorstwa. Kierow-
nicy uzyskali natomiast wyzsze wyniki w obszarze
identyfikacji z celami organizacji, a takze w zakresie

spojnosci podejmowanych dziatah prorozwojowych
(w kontekscie strategii organizacji). Podobne wyniki
w tym obszarze uzyskali pracownicy z grupy wiekowej
»50+". Osoby starsze identyfikowaty sie w wiekszym
stopniu z organizacjg, w ktorej pracujg, niz ich mtodsi
koledzy.

Wiedza pracodawcow (dzialéw HR) dotyczaca
poziomu gotowosSci prorozwojowej pracownikow
jest przydatnym instrumentem w procesie aktuali-
zacji programéw prorozwojowych przeznaczonych
dla okreslonych grup zatrudnionych oséb. Tego typu
diagnoza jest tez pomocna w identyfikacji Zrodet
probleméw w organizacji (np. przy stwierdzonym
spadku efektywnosci pracy). Otrzymane wyniki mogag
stanowic istotne wsparcie dziatan HR w obszarze bu-
dowania systemu skutecznego angazowania pracow-
nikéw (employee engagement) w zmiany organizacyjne.
Ze wzgledu na stosunkowo niewielkg liczbe pracow-
nikéw biorgcych udziat w badaniach zaprezentowane
wyniki sygnalizujg pewne tendencje pojawiajgce sie
w badanej grupie os6b, nie powinny jednak stanowic
podstawy do wnioskowania na temat sytuacji w calym
przedsiebiorstwie.
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Employees’ readiness for learning and development during the organizational change
process — selected aspects

Employees have to meet the growing requirements of modern industry. Emphasis is put on their readiness to learn quickly, be
open-minded and develop their qualifications and skills including the ability to find relevant information.

The goal of the present study was to diagnose the level of selected features in employees’ readiness for learning during the
organizational change in the workplace.

The research makes use of GPUR Andrzej Rozariski 2012 scale, the five-point Likert scale which measures the intensity of the
readiness to learn and develop among the selected employee categories. The scaling was made in six subscales. The largest differences
between the selected employee categories were found in the range of scales relating to: the level of perceived professional mobility
(a higher level among younger and better educated employees; a lower level among lower educated and older (50+) employees),
the level of identification with the organization’s goals (a higher level among managers and older (50+) employees). Lower range
results among managers were found in “the demand for professional information” subscale, which can be worrying because insuf-
ficient employees’ learning activity may result in lower innovative potential of the organization.

The results confirmed that some features, such as employee’s age or position held, determine the level of employees’ readiness
for learning and their pro-development orientation in the workplace. The results obtained in each of the subscales will help to plan
and design effective intervention steps to be taken, especially in the area of constructing effective instruments to enhance employee
engagement in the process of organizational change.
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Spoleczna odpowiedzialnosc biznesu w nowej gospodarce
wyd. Il zmienione i rozszerzone
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Spoteczna
odpowiedzialnosc¢
biznesu w nowej
gospodarce

W warunkach nowej gospodarki niezbedna jest kolejna redefinicja teorii i praktyki
spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Celem publikagji jest przesledzenie kana-
tow i form wptywu nowej architektury opartej na logice sieci na proces budowania
strategii przedsiebiorstw. W ksigzce omdéwione zostaty m.in. takie zagadnienia,
jak CSR 2.0, hiperarchia i globalna wspétpraca, komunikacja z interesariuszami,
mierzenie optacalno$ci dziatan, CSR a funkcja sprzedazowa przedsiebiorstwa,
powigzania z kulturg organizacyjna.

Wiecej informacji mozna znalez¢ na stronie:
http://nienieodpowiedzialni.pl/ksiazka.html.

odpowiedzialni.pl

Stefan M. Kwiatkowski, Joanna Madaliiiska-Michalak (red.)
Przywodztwo edukacyjne. Wspolczesne wyzwania

Wolters Kluwer
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Prezentujemy zbior tekstow poswieconych wspoiczesnym wyzwaniom w obsza- PR ZYWOD ZTWO
rze przywodztwa edukacyjnego. W czesci pierwszej, zatytulowanej Przywodztwo EDUKACYINE
edukacyjne i jego ztozonosc, autorzy odnoszg sie do takich zagadnien, jak two- J

rzenie zmiany, ludzki wymiar przywodztwa, wspoiczesne wyzwania, spojrzenie
w przysztosc. W drugiej czesci, pt. Przywodztwo edukacyjne w szkole: istotne problemy
poruszono m.in. kwestie sukcesu w przywodztwie, zadan dyrektora, ksztattowa-

nia postaw liderskich czy kreowania mikropolityki szkoly. Ksigzka adresowana | "“SPOECZESNE WYZWANIA
jest do wiadz szkét i nauczycieli, a takze studentéw oraz przedstawicieli wiadz

osSwiatowych.

Publikacje mozna naby¢ w ksiegarni internetowej wydawnictwa:

http://www.profinfo.pl. @amc
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