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in the Concept of Management 4.0
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Abstrakt. Wérod wspoétczesnych naukowych rozwazan dotyczacych zarzadzania zasobami ludzkimi
szczegblnego znaczenia nabiera istota rozwoju kompetencji w kontekscie podziatu odpowiedzialnosci za
ten proces miedzy pracodawce a pracownika. Skutki czwartej rewolucji przemystowej powoduja funda-
mentalng zmiane i pokazuja, ze zarzadzanie nieuchronnie zmierza w kierunku realnego upodmiotowienia
pracownikéw, co ma réwniez wptyw na upodmiotowienie ich procesu rozwoju. Pracownicy stojg przed
potrzeba statego i coraz bardziej samodzielnego doskonalenia swoich umiejetnosci. W konsekwencji od
pracownikéw czesciej oczekuje sie inicjatywy i zrozumienia istoty podejmowanych dziatan rozwojowych.
Powyzsze uwarunkowania zachecity autorke do podjecia préby zdefiniowania pojecia ,samodoskonalenie”.
W artykule przedstawiono teoretyczne ujecie problemu samodoskonalenia oraz autorski model i wyniki
badan wtasnych. Celem artykutu jest sprawdzenie, na ile idea samodoskonalenia wpisuje sie w koncepcje
zarzadzania 4.0 oraz okreslenie, na ile jest ona realizowana w praktyce. Autorka ze szczegélng uwaga przy-
glada sie pokoleniu Y, ktérego system wartosci - a co za tym idzie cele zawodowe, stosunek do autorytetow,
podejscie do zmian - wptywa na motywacje do podejmowania dziatarn rozwojowych. Whioski z badan
moga postuzy¢ pracodawcom, ktérzy chcieliby wesprzec pracownikéw w procesie ich samodoskonalenia.
Stowa kluczowe: samodoskonalenie, pokolenie Y, rozwdj.

Abstract. In this article the author tries to approach the scope of problems, which are necessary to under-
-standing, what self-improvement is. The aim of this analysis is a presentation of the idea of “empowerment
development process” and a study how this need is realized in practice especially by Y generation. The
article presents theoretical approach to the problem of self-improvement and the original model and results
of own research. The aim of the article is to check how much the idea of self-improvement is part of the
“management concept 4.0” and how it is implemented in practice. The author is paying close attention to
the Y generation, whose system of values, and hence professional goals, attitude to authorities, approach
to change, influences the motivation to undertake development activities.

Keywords: self-improvement, generation Y, development.
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Wstep

Przemyst 4.0 w perspektywie fizycznej jest zjawiskiem kojarzonym gléwnie
z innowacyjnymi materialami, robotyzacjg oraz autonomicznymi pojazdami, nato-
miast w ujeciu cyfrowym obejmuje nowoczesne systemy wytwarzania, zaawansowane
systemy analityczne, przetwarzanie w chmurze, inteligentne czujniki, interfejsy
mobilne, a takze sztuczng inteligencje. Dyskurs dotyczacy czwartej rewolucji prze-
mysfowej stopniowo nabiera ksztaltow i zyskuje znaczaca range w srodowiskach
branzowych. Ogromna potrzeba badan wymaga wykwalifikowanych pracownikéow.
Szybkie zmiany technologiczne wymagaja od nich ustawicznego ksztalcenia sie.
Okres przydatnosci pewnych umiejetnosci wynosi dzi$ zaledwie 5 lat, podczas gdy
kiedy$ bylo to 20-30 lat (Biznes dla nauki, 2017).

Transformacja cyfrowa w zakresie zasobow ludzkich wymusza na pracownikach
zmiane sposobu myslenia o ich pozycji na rynku pracy. 74% pracownikéw jest $wia-
doma koniecznosci zdobywania nowych kompetencji, aby utrzymac prace w coraz
bardziej cyfrowym $wiecie; a 76% prezeséw firm w Europie Srodkowo-Wschodniej
jako najwazniejsze wyzwanie dla biznesu wskazuje brak 0séb z odpowiednim zesta-
wem kompetencji — wynika z opracowania firmy doradczej PwC. 86% respondentow
badania PwC (Workforce of the future: The competing forces shaping 2030) jest
zdania, ze nowe technologie i automatyzacja nie zastapia kompetencji ludzkich,
zmuszaja jednak pracownikow do wiekszej elastycznosci. Dlatego, az % badanych
za kluczowy czynnik utrzymania si¢ na rynku pracy uznaje zdolnos¢ do przekwa-
lifikowania i zdobywania nowych umiejetnosci, aby dotrzymac¢ kroku zmianom
napedzanym przez transformacje cyfrowa (Kapital ludzki, 2017, s. 16-17). Konieczne
jest tworzenie sprzyjajacych warunkow rozwoju oraz programow ksztalcenia, ktore
umozliwig odnalezienie si¢ we wspolczesnych realiach. Koncepcja przemystu 4.0
wymusza rowniez na pracownikach zmiane sposobu myslenia w zakresie odpowie-
dzialnosci za rozwoj kompetencji i kieruje ich uwage na potrzebe samodoskonalenia.
Celem niniejszego artykutu jest przyblizenie pojecia ,,samodoskonalenie’”, ktére
stanowi punkt wyjscia do badan empirycznych oraz zbadanie, w jaki sposob idea
samodoskonalenia jest realizowana w praktyce, ze szczegdlnym uwzglednieniem
podjecia dziatan rozwojowych przez pokolenie Y.

1. Odpowiedzialnos¢ za rozwoj zawodowy

Przez wiele lat uwazano, ze podmiotem odpowiedzialnym za rozwdj zawodowy
pracownikow jest organizacja. To przelozeni i komorki personalne poszczegolnych
przedsiebiorstw ustalaly, jakich dzialan edukacyjnych potrzebuja osoby w nich
zatrudnione. Rola pracownika ograniczala si¢ do bycia wysylanym na szkolenie.
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Obecnie coraz wigksza popularnos¢ zyskuje przekonanie, iz odpowiedzialno$¢ za
wlasny rozwoj zawodowy spoczywa na jednostce, a podjecie pracy w nowoczesnej
organizacji staje si¢ w coraz wiekszym stopniu tozsame z podjeciem nauki (Sidor-
-Rzadkowska, 2018, s. 152-153). Odpowiedzialno$¢ pracownika za wlasny rozwdj
zawodowy nie zwalania z odpowiedzialnosci organizacji. Powszechne wéréd pra-
codawcow staje si¢ przekonanie, ze warunkiem zyskania i utrzymania przewagi
konkurencyjnej jest tworzenie srodowiska, w ktérym wzrost poziomu kompetencji
0s06b zatrudnionych w organizacji jest szybszy, niz zmiany zachodzace w otoczeniu.
To, ze wspolczesne przedsiebiorstwa wycofuja sie z projektowania tradycyjnie rozu-
mianych $ciezek kariery obliczonych na kilkanascie i wigcej lat, nie zmienia faktu,
ze kierownictwo tych firm musi podejmowac wysitki majace na celu zwigkszanie
potencjalu pracownikéw organizacji (Sidor-Rzadkowska, 2018, s.153). Zmiana
sposobu myslenia wspotczesnych pracodawcéw i pracownikéw na temat rozwoju
wlasnego zdeterminowana jest réwniez tzw. réznorodnoscia pokoleniows. Jest to
czynnik, ktdry stanowi kryterium wyodrebnienia grup pracowniczych. Spotykajace
sie w miejscu pracy pokolenia majg inne podejscie do kariery, inne oczekiwania
wobec pracodawcy i pracy, inaczej patrza na rozwdj (Jamka, 2011, s. 235). Szczegdlng
uwage skupia na sobie pokolenie Y.

2. Pokolenie Y

W przeciagu 10 lat pracownicy pokolenia Y, nazywani tez zamiennie ,,mille-
nialsami” beda stanowili 75% sily roboczej na swiecie (Raport Deloitte, 2014).

Charakterystyczne dla pokolenia Y jest to, ze nie przyglada si¢ pracy przez pry-
zmat tego, co byto udziatem ich poprzednikéw, a reprezentuje odmienne potrzeby
i oczekiwania wobec pracodawcy. Nowa generacja pracownikow to zdolni i jedno-
cze$nie wymagajacy ludzie, ktérzy wiedza, czego chca. Reprezentujg specyficzne
preferencje co do stylu uczenia sie, co sprawia, ze zachodzi konieczno$¢ rezygno-
wania z tradycyjnego podejscia do nauczania. Pracownicy pokolenia Y preferuja
nauke przez coaching, oczekujac przy tym zabawy i wielosensorycznych wrazen
(Generation Y, 2008, s. 4). Wyzwanie, przed jakim stoi wspoétczesny HR, to uswia-
domienie sobie, Ze doswiadczenia pokolenia Y nabywane w toku edukacji muszg by¢
powiazane z doswiadczeniami pozazawodowymi. Na co dzien to pokolenie korzysta
z elektronicznych urzadzen przenosnych umozliwiajacych mu pozostanie w statym
kontakcie z wieloma osobami jednoczesnie. Za pomoca tych urzadzen mlodzi ludzie
przesylaja sobie krotkie wiadomosci. W zwigzku z powyzszym, tresci edukacyjne
powinny by¢ im przekazywane w malych porcjach, w jak najkrétszym czasie. Co
wigcej, te tresci musza by¢ zgodne z ich preferencjami i oczekiwaniami (Gajda, 2016,
s.223). Jak pokazuje raport ,Irendy HR 2017” zaledwie 28% pracownikéw pokolenia
Y jest zdania, ze firma wykorzystuje w pelni ich potencjat (Raport Deloitte, 2017).
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Zwlaszcza u tego pokolenia moze by¢ to powodem frustracji i decyzji o zmianie
pracy. Pracownik pokolenia Y ma potrzebe bycia atrakcyjnym na rynku pracy. Szuka
ciekawych i zajmujacych dla siebie form rozwojowych, ktérych efekty chetnie upu-
blicznia w portalach spotecznosciowych. Czesto rozbudowuje swdj profil zawodowy
na LinkedIn. I nie bez powodu, poniewaz dzi$ LinkedIn jest pierwszym zrédlem,
z ktérego korzystajg rekruterzy przy poszukiwaniach kandydatéw na stanowiska
sredniego i wyzszego szczebla (Kawulska, 2017).

Podsumowujac, cechg charakterystyczng tego pokolenia jest potrzeba perma-
nentnej stymulacji (Weyland, 2011, s. 439-445). Pracownik pokolenia Y oczekuje
wsparcia w dziataniach rozwojowych ze strony pracodawcy. Wedlug Raportu Deloitte
- w odczuciu badanych, przedsigbiorstwa nie reaguja odpowiednio na ich potrzeby
rozwojowe. Millenialsi wiedza, Ze rozwoj czwartej rewolucji przemystowej — w tym
robotyki i IoT, sztucznej inteligencji i uczenia maszynowego — wplynie na ich miej-
sce zatrudnienia i nie czujg si¢ na to przygotowani. Zaledwie 36% stwierdzito, ze
pracodawcy pomagali im przygotowac sie do zmian zwigzanych z czwarta rewolucja
przemystowa (Raport Deloitte, 2018). To kolejny argument za tym, aby odpowie-
dzialno$¢ za rozwoj scedowac na pracownika. Taki sposdb myslenia o rozwoju jest
tozsamy z ideg samodoskonalenia rozumiang jako doskonalenie poszczegélnych
0s6b, w ktérym one same - a nie ich przetozony, organizacja czy ktokolwiek inny —
s3 tego glowna sitg napedowy (Constable, 2002, s. 17). Rozwdj nastgpuje z inicjatywy
wlasnej pracownika, ale to organizacje powinny by¢ srodowiskiem sprzyjajacym
rozwojowi oraz pozwalajacym na szybkie budowanie umiejetno$ci na warunkach
pracownika.

3. Samodoskonalenie

W jednym z numerdéw ,,The Leadership Quarterly” pojawia si¢ definicja samo-
doskonalenia: ,,Jest to proces, w ktérym kazdy indywidualnie podejmuje inicjatywe,
z pomoca lub bez 0séb trzecich. Inicjatywa ta dotyczy diagnozy potrzeb rozwojowych,
formulowaniu celéw rozwojowych, doboru metod rozwojowych oraz narzedzi stu-
zacych ocenie efektow nauki” (Boyce et al., 2010, s. 161). Samodoskonalenie polega
na wzieciu odpowiedzialnosci za swdj proces rozwoju i samodzielnym zaplanowaniu
swoich dzialan rozwojowych (Torrington et al., 2008, s. 428). To w konsekwencji
prowadzi do przeniesienia odpowiedzialnosci za rozwdj zawodowy z organizacji
na pracownika. Tendencj¢ t¢ potwierdzaja wnioski, wynikajace z raportu firmy
Deloitte zatytulowanego ,,Irendy HR 2017. Zmiana zasad w erze cyfryzacji’, ktére
prezentuje tabela 1.
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Tabela 1. Kariera i rozwdj: stare i nowe zasady

Stare zasady Nowe zasady

Kadra kierownicza lub system awanséw wska- | Pracownik decyduje, czego bedzie si¢ uczyt, ocenia-
zuje pracownikowi, czego powinien sie uczy¢ | jac potrzeby swojego zespolu i swoje cele zawodowe

Sciezka kariery dopuszcza dwa kierunki:

,od géry” lub ,poza struktury korporacyjne” Kariera rozwija si¢ w dowolnym kierunku

Pracownik sam okresla kierunki rozwoju zawo-

Karierg pracownika zarzadza menedzer dowego, korzystajac ze wsparcia przetozonych
lub innych os6b
Za rozwdj i szkolenia odpowiada dziat szkolen | Dzial szkolen i rozwoju dostarcza materialy i za-
firmy pewnia pozytywne do$wiadczenie uczenia si¢
Uczestnicy szkolen uczg si¢ tradycyjnie, na Ludzie uczg si¢ caly czas, w formie mikronau-
kursie w sali, czasami online czania, kurséw, w salach i w grupach

Uniwersytet firmowy to ,,forum korporacyjne”,
Uniwersytet firmowy to centrum szkoleniowe | na ktérym spotykaja sie przywodcy i zespoly
interdyscyplinarne

Technologia szkoleniowa ukierunkowana jest | Technologia szkoleniowa zapewnia mozliwos¢ cia-
na zachowanie zgodnoéci z proceduramiina | glego uczenia si¢ w formie wspolpracy, w oparciu
katalog kursow o dostepne, odpowiednio przygotowane tresci

Materialy szkoleniowe moze zapewnic kazda oso-
ba pracujaca w firmie; opracowuja je zaréwno
pracownicy, jak i dzial HR

Materialy szkoleniowe dostarczajg pracownicy
dziatu szkolen i specjalisci

Dowodem kwalifikacji sa zaswiadczenia, dostar- | Zaswiadczenia mozna zdoby¢ na rézne sposoby
czane przez uczelnie i uprawnione instytucje i w réznej formie

Zrédlo: Raport Deloitte, 2017, s. 37

W niniejszym artykule samodoskonalenie nie jest postrzegane jako kolejna
metoda doskonalenia kompetencji, lecz jako pewna ,filozofia zycia® — postawa
przyjmowana przez kogos, kto chce rozwija¢ swoje kompetencje. W konsekwencji
»samodoskonalenie polega na wzigciu odpowiedzialnosci za wlasny proces rozwoju
oraz wszystkie aspekty uczenia sie. Pozwala to na pelng indywidualizacje aktywnosci
w zakresie doskonalenia si¢” (Rakowska et al., 2000, s. 95). W modelu badawczym
(Tokar, 2013, s. 153-159) stuzacym weryfikacji procesu samodoskonalenia przyjeto,
ze osoby podejmujace sie tego procesu, powinny nie tylko realizowac go z inicjatywy
wlasnej, ale réwniez uznawa¢ dzialania rozwojowe za wazne lub bardzo wazne, a takze
samodzielnie wyznacza¢ swoje cele rozwojowe. Spelnienie tych trzech warunkéw
$wiadczy o realizacji idei samodoskonalenia w praktyce.

W niniejszym artykule zaproponowano nastepujaca definicj¢ samodoskonalenia
(o ktorej bedzie mowa w dalszej czesci): jest to proces, za ktéry uczacy sie bierze
odpowiedzialnos¢, poprzez wlasng inicjatywe w podjeciu dziatan rozwojowych.
Ponadto uczacy sie uznaje ten proces za istotny i samodzielnie wyznacza swoje
cele rozwojowe.
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4. Samodoskonalenie w praktyce

Na przetomie marca i kwietnia 2018 r. przeprowadzono badania, ktdrych celem
bylo sprawdzenie, czy i w jaki sposéb model samodoskonalenia jest realizowany
w praktyce przez studentéw studiow podyplomowych Wyzszej Szkoly Humanitas.
Przeprowadzono badania ilosciowe, technika standaryzowang opartg na komuniko-
waniu si¢ posrednim, czyli technikg ankiety. Zastosowano celowy dobor préby, ktéry
umozliwil zamierzony wybor osob ze wzgledu na to, ze spelniaja one okreslonego
rodzaju kryteria (Soloma, 2002, s. 53). W badaniu za kryterium doboru oséb do
proby przyjeto przynaleznos¢ do grupy studentéw studiéw podyplomowych kie-
runku Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi. Badaniu poddano 74 uczestnikéw studiow
podyplomowych. Analiza wynikéw badan tej grupy wydaje si¢ o tyle ciekawa, ze
wszyscy respondenci podjeli nauke na tych samych studiach podyplomowych, co
z punktu widzenia samodoskonalenia dato ciekawe spojrzenie na t¢ problematyke,
gdyz z zalozenia mozna oczekiwacé, ze wszyscy beda realizowa¢ proces samodo-
skonalenia w praktyce. Zdecydowana wiekszo$¢ respondentéw to kobiety (84%).
Najliczniejsza grupe stanowili respondenci zaliczani do pokolenia Y w wieku do 34
lat (65%). Zdecydowanie mniej liczna grupa to osoby powyzej 45 roku zycia (3%).

Analize rozpoczeto od zalozenia, Ze proces samodoskonalenia rozpoczyna
sie od pragnienia uczenia si¢ (Pedler, 1994, s. 29), m.in. dlatego badaniem objeto
uczestnikow studiow podyplomowych. Jednak fakt, ze pracownik na poziomie dekla-
ratywnym wykazuje wlasng inicjatywe w podejmowaniu dzialan rozwojowych nie
przesadza, ze realizuje on proces samodoskonalenia. Mimo, iz respondenci czesto
deklarowali (74% dla calej grupy badawczej i 71% dla pokolenia Y), ze inicjatywa
wtlasna to gtéwny motywator ich dziatan rozwojowych, nie moze to zagwarantowac,
ze idea samodoskonalenia bedzie realizowana przez nich w praktyce.

Narzedzie badawcze zostalo tak skonstruowane, aby na podstawie wynikow
mozliwe byto uzyskanie odpowiedzi na pytanie: Czy studenci faktycznie realizuja
idee samodoskonalenia? Wyré6zniono dwie grupy pytan (tabela 2), na ktére zwrécono
szczegblna uwage podczas analizy odpowiedzi respondentéw:

- Pytania wstepne diagnostyczne — sprawdzaja czy studenci nie zadeklarowali,
ze nie podejmuja dziatan rozwojowych. Jesli cho¢ raz zaznaczyli odpowiedz,
ze ,nie podejmujg dziatan rozwojowych”, wowczas nie moze by¢ mowy
o realizacji przez nich procesu samodoskonalenia.

- Pytania warunkujace - od trzech ,wlasciwych” odpowiedzi na te pytania
zalezy czy respondent zostanie uznany za realizatora idei samodoskonale-
nia czy tez nie. Ponizsza tabela przedstawia ,wlasciwe odpowiedzi’, czyli
warianty odpowiedzi, ktére determinujg realizacje procesu samodosko-
nalenia.
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Tabela 2. Pytania wstepne diagnostyczne i pytania warunkujace
realizacj¢ procesu samodoskonalenia

Grupa pytan Pytanie determinuja realizacj¢ pro- Opis

Warianty odpowiedzi, ktore

cesu samodoskonalenia

wstepne | Czym podyktowane sa Twoje
diagnostyczne |  dziatania rozwojowe?

To dwa pytania — na
kazde z nich respon-
dent musi ,,wlasciwie”

Respondent nie zaznacza
odpowiedzi: ,,nie podejmuje
dziatan rozwojowych”

wstepne
diagnostyczne

odpowiedzie¢, aby moz-

Jakie dzialania rozwojowe | Respondent nie zaznacza | na bylo uzna¢, ze moze

podjetas/podjates w ciagu | odpowiedzi: ,,nie podejmuje | realizowac ide¢ samodo-
ostatniego roku? dzialan rozwojowych” skonalenia.

warunkujace | wojem kompetencji sa dla

Deklaracja, ze dziatania
zwigzane z rozwojem s3 dla
respondenta: ,,bardzo waz-
® -
ne” lub ,wazne”.

Dziatania zwigzane z roz-

mnie... To trzy pytania - na

kazde z nich respondent

. Deklaracja, ze cele rozwo- | musi ,wlasciwie” odpo-
Czy wyznaczasz swoje cele

warunkujace . jowe wyznacza respondent | wiedzie¢, aby mozna
rozwojowe? e g o -
samodzielnie. bylo uznag, ze realizuje
. | Deklaracja, ze dziatania e cpsamoles o,
. Czym podyktowane s3 Twoje .
warunkujace rozwojowe podyktowane

dziatania rozwojowe?

s3 ,wlasng inicjatywa” .

Zrédlo: Opracowanie wlasne

4.1.

Pytania wstepne diagnostyczne

Chcac sprawdzi¢, czy studenci realizujg ide¢ samodoskonalenia w praktyce,
zastosowano pytania wstepne diagnostyczne. W zaleznosci od mozliwych wyborow
odpowiedzi istnieja 4 warianty:

Wariant A: respondent w obu pytaniach deklaruje, ze ,nie podejmuje
dzialan rozwojowych”

Wariant B: respondent deklaruje, Ze nie podejmuje dzialan rozwojowych
w pytaniu: Czym podyktowane sa Twoje dzialania rozwojowe?, jednak
w pytaniu: Jakie dzialania rozwojowe podjelas/podjates w ciggu ostatniego
roku?, juz tego nie potwierdza.

Wariant C: respondent deklaruje, Ze nie podejmuje dzialan rozwojowych
w pytaniu: Jakie dzialania rozwojowe podjelas/podjates w ciggu ostatniego
roku?, jednak w pytaniu: Czym podyktowane sa Twoje dzialania rozwojowe?,
juz tego nie potwierdza.

Wariant D: respondent nie zaznacza w obu pytaniach, ze ,nie podejmuje
dziatan rozwojowych”
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TAK
h
Zaznaczenie w pytaniu: Czym B A
podyktowane sg Pani/Pana
dzialania rozwojowe,
odpowiedzi: "Nie podejmuje
dziatan rozwojowych."
L
NIE ¥
el —
NIE TAK

Zaznaczenie w pytaniu: Jakie
dziatania rozwojowe podjeta Pani'Pan
w ciggu ostatniego roku odpowiedzi:
.Nie podejmuje dziatan rozwojowych.”
Rys. 1. Warianty odpowiedzi na pytania wstepne diagnostyczne
Zrodlo: Opracowanie wlasne

Badania wykazaty, ze az 100% respondentdw nie zaznaczyto w obu pytaniach,
ze nie podejmuje dzialan rozwojowych. Zatem wszyscy respondenci realizuja
wariant D (tabela 3).

Tabela 3. Warianty odpowiedzi — pytania wstepne diagnostyczne

‘Wariant A B C D

6o pracownikow realizujacych zachowania przypisane
% ki 1 ych zach

. . L 0% 0% 0% | 100%
poszczegdlnym wariantom odpowiedzi

Zr6dto: Opracowanie wlasne

Tylko w przypadku, gdy respondent ani razu nie zdeklarowal, ze ,nie podej-
muje dzialan rozwojowych” (wariant D) analizowane sg jego odpowiedzi na pytania
warunkujace, ktére pozwola wytoni¢ studentow realizujacych ide¢ samodoskonalenia
w praktyce. Dalszej analizie poddano 100% odpowiedzi respondentéw.
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4.2. Pytania warunkujace

Chcac sprawdzi¢ czy pracownicy realizujg idee samodoskonalenia w praktyce,
postuzono si¢ trzema zmiennymi, ktdre zostaly wykorzystane w pytaniach warun-
kujacych:

- oceng przez respondentow dziatan rozwojowych, ktdre musza by¢ dla nich

wazne (a najlepiej bardzo wazne);

- deklaracja o samodzielnym wyznaczaniu celéw rozwojowych (dzieki temu

pracownicy biorg za nie odpowiedzialnos¢);

- deklaracja o wlasnej inicjatywie pracownikéw w podejmowaniu dziatan

rozwojowych.

W przypadku pierwszej zmiennej — oceny przez respondentdw rangi waznosci
dzialan rozwojowych - respondenci w jednym z pytan zawartych w kwestionariuszu
ankiety oceniali swdj stosunek do dziatan rozwojowych. Wybierali sposrod czte-
rech mozliwych wariantéw odpowiedzi — bardzo wazne, wazne, raczej niewazne,
niewazne; oceniajac dzialania zwigzane z rozwojem wlasnym. W tabeli nr 4 odpo-
wiedzi te zostaly podzielone na dwie grupy - bardzo wazne i wazne oraz raczej
niewazne i niewazne. Zalozono, ze jesli dziatania zwigzane z rozwojem wlasnym
sa dla respondenta wazne lub bardzo wazne istnieje wigksze prawdopodobienstwo,
ze realizowane dziatania zmierzajace do samodoskonalenia podejmowane beda
chetniej i czegsciej przez respondenta.

Sprawdzono réwniez, czy badani wyznaczaja samodzielnie swoje cele rozwojowe.
Respondenci mieli mozliwo$¢ wyboru jednej z trzech odpowiedzi - tak, wyznaczam
swoje cele rozwojowe; nie, nie robig tego oraz nie, robi to za mnie przetozony/
organizacja. W ponizszej tabeli (tabela 4) odpowiedzi te zostaly podzielone na
dwie grupy: tak wyznaczam swoje cele rozwojowe oraz nie, nie wyznaczam celéw
rozwojowych (bez wzgledu na powdd). Z uwagi na fakt, ze samodoskonalenie to
przede wszystkim wzigcie odpowiedzialnosci za swoj rozwdj, nalezy sprawdzi¢, czy
respondenci realizujg to zalozenie przez samodzielne wyznaczanie celow.

Kolejna zmienna dotyczy motywéw podjecia dziatan rozwojowych. Sprawdzono,
jak czesto respondenci wskazywali, ze podejmujg dzialania rozwojowe z wlasnej
inicjatywy. Uwzgledniajac rézne stopnie nasilenia omawianych trzech zmiennych,
mozna uzyska¢ 8 wariantéw zachowan.
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Tabela 4. Osiem wariantéw zachowan
Ra.nga’/, Samodzielne Podje;cie.: dzialan
Nr waznos¢ .| rozwojowych . ..
oktantu dzialan wyznac’zanle z wlasnej Opis sytuacji
rozwojowych celow inicjatywy
Respondent uznaje swoje dziatania
b . rozwojowe za wazne lub bardzo waz-
ardzo wazne/ oSl .
1 wasne Tak Tak ne, samodzielnie wyznacza swoje cele
rozwojowe i podejmuje dzialania roz-
wojowe z wlasnej inicjatywy.
Respondent uznaje swoje dziatania
b . rozwojowe za wazne lub bardzo waz-
ardzo wazne/ . o .
2 waine Tak Nie ne, samodzielnie wyznacza swoje cele
rozwojowe, ale nie podejmuje dziatan
rozwojowych z wlasnej inicjatywy.
Respondent uznaje swoje dziatania roz-
. wojowe za wazne lub bardzo wazne, sam
bardzo wazne/ . . . 2 .
3 waine Nie Tak nie wyznacza swoich celéw rozwojo-
wych, ale podejmuje dzialania rozwo-
jowe z wlasnej inicjatywy.
Respondent uznaje swoje dziatania roz-
b . wojowe za wazne lub bardzo wazne, sam
ardzo wazne/ . . . . . .
4 waine Nie Nie nie wyznacza swoich celéw rozwojo-
wych i nie podejmuje dziatan rozwojo-
wych z wlasnej inicjatywy.
Respondent ocenia swoje dzialania roz-
raczej wojowe jako raczej niewazne lub nie-
5 niewazne/ Tak Tak wazne, ale samodzielnie wyznacza swoje
niewazne cele rozwojowe i podejmuje dziatania
rozwojowe z wlasnej inicjatywy.
Respondent ocenia swoje dziatania roz-
raczej wojowe jako raczej niewazne lub niewaz-
6 niewazne/ Tak Nie ne, ale samodzielnie wyznacza swoje cele
niewazne rozwojowe, cho¢ nie podejmuje dzia-
tan rozwojowych z wlasnej inicjatywy.
Respondent ocenia swoje dziatania roz-
raczej wojowe jako raczej niewazne lub nie-
7 niewazne/ Nie Tak wazne, sam nie wyznacza swoich celow
niewazne rozwojowych, ale podejmuje dzialania
rozwojowe z wlasnej inicjatywy.
Respondent ocenia swoje dziatania roz-
raczej wojowe jako raczej niewazne lub nie-
8 niewazne/ Nie Nie wazne, sam hie wyznacza swoich celéw
niewazne rozwojowych i nie podejmuje dzialan
rozwojowych z wlasnej inicjatywy.

Zr6dlo: Opracowanie wlasne
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Stworzono model, ktéry ma posta¢ szeScianu podzielonego na osiem czesci
(oktantow), ktore pozwalaja wyrdznic 8 powyzej zaprezentowanych zachowan stu-
dentéw wobec procesu samodoskonalenia (rys. 2). Numeracja oktantéw w modelu
odpowiada numeracji przypisanej os$miu wariantom zachowan (tabela 4).

Samodzielne wyznaczanie
celdw rozwojowych
przez pracownikow

b. wazne f
waZne

Ocena przez pracownikow
stopnia waznosci
dziatan rozwojowych

raczej niewazne /
niewazne

nie -« > tak

Podjecie przez
pracownikdw dziatan
rozwojowych z wiasnej
inicjatywy
Rys. 2. Warianty odpowiedzi na pytania warunkujace
Zrodlo: Opracowanie wlasne

Oktant nr 1 ukazuje zachowania studentéw, ktorzy realizuja proces samodo-
skonalenia. Respondenci ci uznaja swoje dzialania rozwojowe za wazne lub bardzo
wazne, samodzielnie wyznaczaja swoje cele rozwojowe i podejmuja dzialania
rozwojowe z wlasnej inicjatywy. Oktanty nr 2, 3, 4 ukazujg zachowania studentdw,
ktorzy nie realizujg w pelni procesu samodoskonalenia. Dla nich — na deklarowanym
poziomie - dzialania zwigzane z rozwojem s3 wazne lub bardzo wazne. Jest to ich
cecha wspdlna, jednak istnieja roznice w pozostatych dwdch kwestiach — samodziel-
nym wyznaczaniu celéw rozwojowych i podjeciu dzialan rozwojowych z wlasnej
inicjatywy. Oktanty nr 5, 6, 7 ukazujg zachowania pracownikéw, ktérzy nie reali-
zuja w pelni procesu samodoskonalenia. Dla nich - na deklaratywnym poziomie
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- dzialania zwigzane z rozwojem sg raczej niewazne lub niewazne. Jest to ich cecha
wspolna, jednak istnieja réznice w pozostalych dwoch kwestiach - samodzielnym
wyznaczaniu celéw rozwojowych i podjeciu dziatan rozwojowych z wtasnej inicja-
tywy. Oktant nr 8 ukazuje zachowanie respondentéw, ktorzy nie realizujg procesu
samodoskonalenia. Dla nich dziatania zwigzane z rozwojem s raczej niewazne lub
niewazne. Studenci ci nie wyznaczajg swoich celéw rozwojowych i nie podejmuja
dziatan rozwojowych z wlasnej inicjatywy.

Celem nadrzednym przeprowadzonych badan byto sprawdzenie, jaki odsetek
studentéw pokolenia Y, jak i calej grupy studentow realizuje zachowania przypisane
oktantowi 1. Tylko studenci z najwigkszym prawdopodobienstwem beda realizowali
idee samodoskonalenia w swoim zyciu zawodowym i tylko o nich mozna powiedzie¢,
ze realizujg ide¢ samodoskonalenia w praktyce. Badania wykazaty, ze dla 100% bada-
nych z pokolenia Y dzialania zwigzane z rozwojem wlasnym sg wazne lub bardzo
wazne (dla poréwnania taka deklaracje zlozyto 95% wszystkich respondentéw).
Studenci pokolenia Y prezentuja typ zachowania przypisany oktantowi 1, 2, 3 lub 4.
69% badanych studentéw z pokolenia Y realizuje w pelni proces samodoskonalenia
przez uznanie swoich dziatan rozwojowych za wazne lub bardzo wazne, samodzielne
wyznaczanie swoich celéw rozwojowych i podejmowanie dziatan rozwojowych
z wlasnej inicjatywy. Tabele nr 5 i 6 przedstawiajg, jaki odsetek studentoéw prezentuje
zachowania przypisane kolejnym oktantom modelu.

Tabela 5. Warianty odpowiedzi — pytania warunkujace dla studentéw pokolenia Y

Nr oktantu 1 2 3 4 5 6 7 8

% pracownikoéw realizujacych zachowania

. . 63% [21% | 8% | 8% | 0% | 0% | 0% | 0%
przypisane poszczeg6lnym oktantom

Zré6dto: Opracowanie wlasne

Tabela 6. Warianty odpowiedzi — pytania warunkujace dla wszystkich respondentow

Nr oktantu 1 2 3 4 5 6 7 8

% pracownikéw realizujacych zachowania

. . 68% | 16% | 7% | 4% | 0% | 5% | 0% | 0%
przypisane poszczegdlnym oktantom

Zr6dto: Opracowanie wlasne

Powyzsze dzialania mozna opisa¢ przy pomocy algorytmu. Procedure postepo-
wania - stuzaca diagnozie osob, ktore realizujg ide¢ samodoskonalenia w praktyce
- przedstawia rysunek 3.
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respondentow na
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Rys. 3. Algorytm postepowania przy diagnozowaniu oséb realizujacych
ide¢ samodoskonalenia w praktyce

Zrédlo: Opracowanie wlasne
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Podsumowanie

Podejmowanie dziatan rozwojowych z wlasnej inicjatywy i wykorzystanie
réznorodnych metod doskonalenia dopasowanych do indywidualnych preferencji
moze przyspieszy¢ proces nauki. Ze wzgledu na fakt, ze dzialania zmierzajace do
wzrostu efektywnosci wpisuja sie w koncepcje zarzadzania 4.0, tak i idea samodo-
skonalenia réwniez moze do niej naleze¢. Na podstawie przedstawionych rozwazan
i analiz wykazano, ze studenci studiéw podyplomowych w decydujacej wiekszosci
realizujg ide¢ samodoskonalenia w praktyce. Studenci pokolenia Y nieco rzadziej,
niz ich starsi koledzy, realizuja model samodoskonalenia w praktyce. Mimo ich
100% deklaracji, ze dzialania rozwojowe s3 dla nich wazne lub bardzo wazne, to
100% wszystkich odpowiedzi udzielonych w badaniu ,,nie wyznaczam moich celéw
rozwojowych” nalezy do respondentéw pokolenia Y. 71% respondentéw pokole-
nia Y i 74% wszystkich respondentéw deklaruje, ze podejmuje dzialania rozwojowe
z inicjatywy wlasnej. Te wyniki dowodzg, ze mlode pokolenie bywa niesamodzielne
w podejmowanych dziataniach rozwojowych i potrzebuje wsparcia na etapie wyzna-
czania celéw i cigglego motywowania do dziatania. Mlode pokolenie potrzebuje
mentordw i autorytetow, ktore beda ich stale inspirowaly do dziatan rozwojowych.
Ten wniosek stanowi prawdziwe wyzwanie dla zarzadzania 4.0. Badania pokazuja, ze
nawet 23% respondentéw pokolenia Y podejmuje dziatania rozwojowe ze wzgledu
na polityke organizacji, w ktorej pracuja, a tylko 71% z wtasnej inicjatywy. Tymcza-
sem wyzwania, jakie stawia transformacja cyfrowa w zakresie zasobow ludzkich,
wymusza konieczno$¢ czestego przekwalifikowywania si¢ i duzej samodzielnosci
w zdobywaniu nowych umiejetnosci. Jak pokazuja badania, pokolenie Y nie jest
na to jeszcze do konica gotowe.
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