Wszelkie prawa zastrzezone. Kazda reprodukcja lub adaptacja catosci badz czesci niniejszej publikacji,
niezaleznie od zastosowanej techniki reprodukcji (drukarskiej, totograficznej, komputerowe;j i in.),
wymaga pisemnej zgody Wydawcy.

Gotowosc¢ menedzeréw do zmiany i podejmowania
dziatan rozwojowych

Stworzenie kadrze kierowniczej mozliwosci rozwoju jest niezwykle istotne z punktu
widzenia efektywnosci organizacji. Wybor formy rozwoju zalezy od gotowosci do
zmiany. W celu zweryfikowania wplywu gotowosci do zmiany na wybér okreslo-
nych dzialan rozwojowych przeprowadzono badanie przy uzyciu Kwestionariusza
gotowosci do zmiany, Kwestionariusza gotowosci do podejmowania szkolenia

i dalszego ksztalcenia oraz ankiety wlasnej. Analiza statystyczna wykazala, ze
zmiennymi wplywajacymi na planowane w 2015 roku dziatania byly: pewnos¢ sie-
bie i tolerancja niepewnosci. Natomiast podejmowanie ryzyka wplywa na intencje
przedsiewzigcia dalszych dziatan edukacyjnych, a naped — na ich planowanie.

Stowa kluczowe: gotowos¢ do zmiany (readiness to change), gotowos¢ do podejmowania dziatai
rozwojowych (readiness to undertake trainings), tozwéj menedzerdw (managers’ develgpment)

W dzisiejszych czasach organizacje musza sprosta¢ wielu ztozonym wymaganiom
i szybko przystosowywac si¢ do nadchodzacych zmian. Odpowiedzialnos¢ za powo-
dzenie tych dzialan ponoszq menedzerowie. Okreslanie celéw, obnizanie kosztow,
dbanie o wysoka jakos$¢ pracy, wydawanie poleceri i kontrolowanie podwladnych
— wszystko to wydaje si¢ przestarzalym modelem zarzadzania organizacja. Obecnie
dazy si¢ do inspirowania, dzielenia si¢ informacja oraz rozpowszechniania idei przy-
wodztwa (Kozusznik, 2014).

W celu wsparcia pracownikéw w sprostaniu stawianym oczekiwaniom coraz po-
wszechniejsze staje si¢ dbanie o ich rozwéj zawodowy. Przez rozwdj rozumie si¢
nabycie nowych umiej¢tnosci, kompetencii i wiedzy, aby sprawniej funkcjonowac
w §rodowisku organizacyjnym oraz szybciej adaptowac si¢ do zmian zachodzacych
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w danej firmie (Thorpe, Clifford, 2006). Probst (2002) okresla, ze na wiedz¢ naby-
wang przez pracownika sktada si¢ ogdl wiadomosci i umiejetnosci, ktore wykorzy-
stuje on do rozwigzywania probleméw. Skladaja si¢ na nia elementy teoretyczne
i praktyczne, jak réwniez ogdlne zasady i szczegdlowe wskazowki postgpowania.
Rozwéj w organizacii, jako proces zorientowany dlugoterminowo, sprzyja posze-
rzaniu horyzontéw pracownika, rozwijaniu cech osobowosci, takich jak innowa-
cyjnosc 1 przedsigbiorczo$é, oraz zaspokaja jego potrzebe samorealizacji (Kostera,
2000). Powinien on takze mie¢ charakter ciagly, poniewaz regularne uczestnictwo
w dziataniach rozwojowych sprzyja transferowi efektéw szkolenia (Andrzejczak,
Pisarska, 2011). Wspolczesnie rozwoj pracownikow traktowany jest przez organi-
zacje jako inwestycja, ktora przynosi korzysci zaréwno pracownikom, jak i organi-
zacji. Badania pokazuja, ze istnieje bezposredni zwiazek pomiedzy rozwojem zaso-
béw ludzkich a efektywnoscia pracownika, a zaangazowanie pelni role mediatora
(Szabowska-Walaszczyk i wsp., 2013). Organizacje inwestujace w pracownikéw po-
winny okresli¢, w jakim stopniu ma to by¢ rozwdj kierunkowy, zwigzany z wiedza
i umiejetnosciami przydatnymi tylko w danej organizacji, a w jakiej mierze powinien
by¢ to rozwdj ogdlnej wiedzy pracownikéw, ktory zwigkszy ich wydajnosé i efektyw-
no$¢ bez wzgledu na miejsce zatrudnienia (Evans, 2005). Do najczesciej spotykanych
dziatan rozwojowych oferowanych przez organizacje naleza: coaching, e-learning,
mentoring oraz szkolenia. Kazde z nich oferuje inne mozliwosci i korzysci. Wybor
zalezy od potrzeb organizacji i gotowosci pracownika do podejmowania okreslo-
nych dziatan.

Menedzerowie coraz czesciej dostrzegaja korzysci z udzialu w projektach roz-
wojowych. Potwierdzaja to wyniki uzyskane w badaniu ,,Motywacje menedzerow
20157, wykonane przez Instytut Badawczy ARC Rynek i Opinia na zlecenie trzech
firm — Bigram, Legg Mason oraz Wolters Kluwers. Z korzysci pozafinansowych
branych pod uwage przy ocenie zadowolenia z pracy wyr6znily si¢: opicka medycz-
na, samochdd oraz dostep do szkolert. Wedlug badanych menedzeréw szkolenia sa
wazne w 67%, natomiast wedlug menedzeréw dzialow HR szkolenia sa wazne dla
kandydatéw na stanowiska menedzerskie w 71%. Samorozwdj jest istotny dla me-
nedzeréw w 53%, natomiast w ocenie pracownikéw dziatéw HR — w 55%.

Organizacyjne dziatania rozwojowe

Jednym z propagowanych dzialan rozwojowych jest coaching, czyli wsparcie pra-
cownika we wzmacnianiu i udoskonalaniu jego kompetencji poprzez refleksje
(Thorpe, Clifford, 2000), jak rowniez dzialania majace na celu wydobycie poten-

cjatu pracownika (Scoular, 2014). Do korzysci indywidualnych mozna zaliczy¢ mie-
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dzy innymi: uczenie si¢ rozwiazywania probleméw wilasnych, poprawe umiejetnosci
i relacji interpersonalnych, zwickszenie efektywnosci, poprawe zaufania i wzrost pew-
nosci siebie, zwigkszenie samo$wiadomosci i nabycie nowych kompetencji (Jarvis
i wsp. 2000). Korzysci organizacyjne to przede wszystkim: poprawa produktywno-
$ci, jakoSci, lepsza obstuga klienta, zwickszenie zaangazowania pracownikéw i po-
wstrzymanie ich fluktuacji oraz wspieranie inicjatyw zwiazanych z uczeniem sig.
Skuteczny coach cechuje si¢ kompetencjami w zakresie ustalania zasad wspolpracy,
efektywnego komunikowania, motywowania 1 pomocy oraz wspierania samodziel-
nych dziatad (Laguna, i wsp. 2013). Poza tym korzysta z wiedzy na temat dzialania
biznesu i funkcjonowania organizacji (Chmielecki, 2014).

Innym dzialaniem rozwojowym jest mentoring. Megginson i Clutterbuck (2008)
podkreslaja, ze wymaga on myslenia dtugofalowego, szerszego spojrzenia na sytu-
acj¢ klienta oraz obszary, ktére poczatkowo moga si¢ wydawaé nieistotne; wszystko
to w celu wsparcia dokonywania zmian. Mentoring sprzyja maksymalizacji poten-
cjatu ludzkiego i stanowi wsparcie dla planowania stanowisk w organizacji. Na-
tomiast mentor podnosi swoje umiejetnosci interpersonalne, zyskuje lepszy wglad
w funkcjonowanie organizacji i zespoléw oraz odczuwa zadowolenie z widocznego
rozwoju podopiecznych. Pracownik doswiadczajacy opieki mentora zyskuje migdzy
innymi: poczucie docenienia, obiektywne i bezpieczne zrédio wsparcia w zdobyciu
nowych kwalifikacji i odkrywaniu nowych kierunkéw dziatania. Uzyskuje takze do-
step do sieci kontaktow (Landsberg, 2007).

Obecne tempo zmian powoduje, Ze pracownicy organizacji powinni by¢ ciagle
szkoleni takze w tradycyjnej formie. Szkolenia zawodowe maja na celu doskonalenie
umieje¢tnosci i kompetenciji osob, ktére zakonczyly formalna edukacje (Laguna, For-
tuna, 2011). Pomimo stale rosnacej popularnosci metod uczenia si¢ na stanowisku
pracy, takich jak coaching i mentoring, oraz kurséw e-learningowych, liczba szkolen
prowadzonych pod kierunkiem treneréw nadal rosnie (Kozak, faguna, 2012). Wy-
korzystuja oni wiele metod, aby efektywnie nauczaé osoby szkolone i prowokowaé
zmiany w obszarze wiedzy, umiejetnosci i postaw. Jednak istotne jest, aby rozwija-
ne kompetencje zostaly zastosowane w srodowisku pracy. Jest to mozliwe dzigki
zgodno$ci pomigdzy szkolonymi umiejetno$ciami a zadaniami wykonywanymi na
stanowisku pracy, poparciu wdrazanych po szkoleniu zmian przez podwladnych,
otwarto$ci organizacji na zmiany oraz nagrodom stosowanym za transfer wiedzy
(Andrzejczak, Pisarska, 2011).

E-learning jako forma szkolenia skupia si¢ na wykorzystaniu nowoczesnej tech-
nologii w procesie rozwoju kompetencji, ktorej celem jest nauka na odlegtosé i edu-
kacja zdalna. Wyrosta z uwagi na dynamiczny rozwoéj technologii w XXI wieku, ktory
zmienil sposoéb myslenia o tradycyjnej edukacji i prowadzeniu szkolen. W biznesie
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wykorzystuje si¢ platformy e-learningowe do tworzenia, dystrybucji i dostarczania
danych, informacji, szkolent oraz wiedzy w celu podniesienia efektywnosci pracy
i dziatan organizaciji.

Gotowosc¢ do zmiany i podjecia dziatan rozwojowych

Zmiana jest nieodlacznym elementem zycia czlowieka 1 organizacji. Bez gotowosci
do zmiany moze nastapic¢ jedynie op6r przed jakimkolwiek dzialaniem. Oba te pro-
cesy sg ze sobg $cisle powiazane.

Zmiana, wedlug transteoretycznego modelu, skiada si¢ z szesciu etapow (Pro-
chaska, Velicer, 1997). Proces rozpoczyna prekontemplacja, kiedy to ludzie nie za-
mierzaja podejmowaé dziatania w najblizszej przysztosci. Kolejny etap to kontem-
placja, dzicki ktorej ludzie staja sie bardziej §wiadomi korzysci i strat wynikajacych
ze zmiany. W kontekscie gotowosci do rozwoju na tym etapie pojawia si¢ intencja
podjecia dalszej edukacji. Nastepnie wystepuje przygotowanie, podczas ktérego lu-
dzie zamierzaja podja¢ dzialanie i poczynili juz znaczace kroki w tym kierunku.
W odniesieniu do szkolefi osoba planuje, kiedy je podejmie, co trzeba zrobié, zeby
uczestniczy¢ w danym szkoleniu, czy tez w jakiej instytucji odbedzie si¢ szkolenie
(Kawecka i wsp., 2010). Jest to tzw. intencja implementacyjna. Dzialanie jest faza,
w ktérej ludzie dokonuja specyficznych modyfikaciji swojego stylu. Podtrzymywanie
to zapobieganie powrotowi do poprzednich nawykéw. Zakoniczenie jest etapem, na
ktorym ludzie maja poczucie wlasnej skutecznosci, poniewaz dokonali zmiany.

Kriegel 1 Brandt (1996) opracowali koncepcje gotowosci do zmiany i podjeli
si¢ okreslenia profilu osoby gotowej do zmiany. Taka osoba unika zachowan eks-
tremalnych, zmierzajacych zaréwno w kierunku biernosci, jak i hiperaktywnosci.
W modelu tym wyrdznia si¢ siedem wskaznikéw gotowosci do zmiany: pomysto-
wos¢, naped kojarzony jako pasja, pewnos¢ siebie, optymizm, podejmowanie ryzyka
($mialos¢), zdolno$¢ adaptacyjna oraz tolerancja niepewnosci. Osoba gotowa do
zmiany charakteryzuje si¢ przeci¢tnymi, optymalnymi wartosciami wyzej wymie-
nionych cech. Potrafi generowaé pomysty oraz skutecznie je wykorzystywaé, jest
réwniez pozytywnie nastawiona do otaczajacej ja rzeczywistosci, sklonna do spo-
strzegania szans, a nie zagrozen. Ponadto nie boi si¢ wyzwan, nowosci i niepewno-
$ci. Posiada zasoby energii niezbednej do dziatania, wie o swoich umieje¢tnosciach
i talentach, cechujq ja duze zdolnosci adaptacyjne do zmieniajacego si¢ Srodowiska.

Na motywacj¢ do podjecia dziatan rozwojowych skladaja si¢ trzy zmienne:
nastawienie do szkolenia, motywacja do nauki i motywacja do transferu wiedzy
(Rowold, 2007). Nastawienie do szkolenia nie modyfikuje motywacji do podej-
mowania szkolef, natomiast wplyw na nia ma ekstrawersja. Z kolei motywacja do
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nauki jest wyjasniania przez ugodowos¢, a motywacije do transferu wiedzy wyjasnia
stabilno§¢ emocjonalna. To potwierdza, ze wplyw na podejmowanie dziatan rozwo-
jowych ma takze osobowos¢ pracownika.

Faguna (2012) wykazala, Ze istnieja zalezno$ci pomiedzy cechami osobowosci
a etapami procesu powiazanego z podejmowaniem dzialani rozwojowych. Staty-
styczna analiza badan wykazala, Zze intencja do podjecia szkolenia jest okreslana
przez ugodowosc i otwarto$¢ na doswiadczenie oraz zréwnowazanie emocjonalne,
z kolei ekstrawersja 1 otwarto$¢ na dos§wiadczenie wplywaja na oceng szans osoby
do podjecia i ukoniczenia szkolenia, ktére z kolei powiazane jest z intencja celowa.
Niski poziom zréwnowazenia emocjonalnego zmniejsza szans¢ do podjecia szko-
lenia i ukoficzenia go, sumiennos¢ okresla oszacowanie roli przypisanej do podjecia
dzialan rozwojowych. A osoby cechujace si¢ wysokim poziomem otwartosci na do-
$wiadczenie majq pozytywne nastawienie do zmian 1 sa w wickszym stopniu gotowe
do rozwijania kompetencji (Rogozifiska-Pawelczyk, 2013).

Cel badania

Badanie zostalo zaprojektowane w celu zweryfikowania, czy istnieje zalezno$¢ po-
migdzy wybieranymi przez menedzeréw dzialaniami rozwojowymi, gotowoscig do
podejmowania dziatan rozwojowych a gotowoscia do zmiany. Na podstawie analizy
literatury przedmiotu postawiono nast¢pujace hipotezy:

Hipoteza 1: Istnieje galeznosé pomiedzgy wybieranymi w 2014 roku dzialaniami rozwojowy-
mi a wymiarami gotowosci na mnang.

Hipoteza 2: Istnieje zalegnosé pomiedzy planowanym dziataniami rozwojowymi a wymiarani
gotowosci na miang.

Hipoteza 3: Istnigje zaleinosé pomiedzy intengiq podjecia dalszego ksitalcenia i planem dal-
s3e90 kstalcenia a wymiarami gotowosci na miang.

Grupa badana

Badaniem zostala objeta grupa 67 menedzeréw (37 kobiet i 30 mezczyzn). Byli to
menedzerowie réznego szczebla w organizacji, w wieku od 21 do 59 lat (M = 34,54).
Reprezentowali branze handlowo-ustugowa. Wsréd badanych 52 menedzeréw po-
siadato wyksztalcenie wyzsze, 10 — wyksztalcenie $rednie, 5 — wyksztalcenie poli-
cealne. Badani menedzerowie posiadaja zespoly liczace od 1 do 125 pracownikdw
(M = 12,2). Staz pracy na stanowisku kierowniczym wynosil od 3 miesiecy do 20 lat
(M = 5,57). Natomiast laczny staz pracy — od 1,5 roku do 35 lat (M = 12,7).
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Procedura i metody badawcze

Badanie zostalo przeprowadzone w pierwszej polowie 2015 roku. Do weryfikacji
hipotez postuzono si¢: Kwestionariuszem gotowosci do zmiany (Paszkowska-Rogacz,
2004), Kwestionariuszem gotowosci do podejmowania szkolenia 1 dalszego ksztal-
cenia (Kawecka i wsp., 2010) oraz ankieta dotyczaca dziatan rozwojowych zrealizo-
wanych w roku 2014 i planowanych na rok 2015 (coaching, mentoring, szkolenia,
e-learning, studia podyplomowe).

Kwestionariusz gotowosci do zmiany jest polskim tlumaczeniem amerykanskiej
metody autorstwa Kriegela i Brandta. Sluzy do szacowania siedmiu wymiaréw go-
towosci do zmiany (Paszkowska-Rogacz, 2004). Sktada si¢ z 35 pozycji testowych,
a badany udziela odpowiedzi na 6-punktowej skali Likerta. Pozycje skladaja si¢
z twierdzen dotyczacych przekonan, postaw i zachowan dotyczacych réznych sytu-
acji zyciowych. Wspolczynnik zgodnosci wewnetrznej o Cronbacha = 0,54. Jednak
prace nad walidacja metody nie zostaly jeszcze zakoficzone, dlatego mozna uznad,
ze jest to wersja eksperymentalna, wykorzystywana dotychczas w badaniu réznych
grup pracowniczych.

Kwestionariusz gotowosci do podejmowania dziatan rozwojowych Kaweckiej,
Faguny i Tabor (2010) stuzy do mierzenia gotowosci do podejmowania szkolen
i dalszego ksztalcenia sie. Sklada si¢ z 13 pozycji testowych oraz z czterech skal.
Sa to: intencja podjecia szkolen, plan podjecia szkolen, intencja podjecia dalszego
ksztalcenia oraz plan dalszego ksztalcenia. Wspotczynniki zgodnosci wewnetrznej
dla skal wynosza a Cronbacha od 0,91 do 0,94.

Wuyniki badania

Hipoteza pierwsza zakladala, Ze istnieje zaleznos¢ pomigdzy wybranymi w 2014 roku
dzialaniami rozwojowymi a wymiarami gotowosci do zmiany, i zostala czesciowo
potwierdzona.

W przeprowadzonym badaniu zaobserwowano dodatnie korelacje miedzy po-
mystowoscia oraz pewnoscig siebie a podjeciem w 2014 roku coachingu (tab. 1).
Zaobserwowano dodatnia korelacje miedzy zdolnoscia adaptacyjna a skorzystaniem
z mentoringu w 2014 roku.

Analiza regresji linijowej wykazala, ze gotowos¢ do zmiany nie wyjasnia podje-
tych w 2014 roku dzialan rozwojowych.

Hipoteza druga zaktadala, Ze istnieje zaleznos$¢ pomiedzy planowanymi dziala-
niami rozwojowymi a gotowoscia na zmiang, i zostala czgsciowo potwierdzona.
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Tabela 1. Korelacje migdzy wybranymi dzialaniami rozwojowymi podjetymi

w 2014 roku a czynnikami gotowosci do zmiany

Zmienne Pomy- Naped Pewnos¢ | Opty- Podej- Zdol- Tolero-
sfowos¢ siebie mizm mowanie | nos$¢ wanie
ryzyka adapta- | niepew-
cyjna nosci

Coaching 0,25* 0,19 0,31* -0,02 -0,13 -0,04 -0,14

w 2014 roku

Mentoring | 0,02 -0,04 0,12 -0,05 0,04 0,25% -0,13

w 2014 roku

Zatozono, ze zmienna zalezna jest zmienng ciagla, a jej pomiar na 6-stopniowej skali Likerta
jest jedynie jej przyblizeniem. * wynik istotny statystycznie: p<0,05

Zrédlo: opracowanie wlasne

Istnieje dodatnia korelacje migdzy tolerowaniem niepewnosci a planem podjecia
coachingu oraz miedzy napedem a planem podjecia studiéw podyplomowych, a tak-
ze ujemna korelacja miedzy tolerowaniem niepewnosci a planem podjecia studidw
podyplomowych (tab. 2). Zaobserwowano rowniez dodatnia korelacje miedzy pew-
noscia, siebie a nieplanowaniem podjecia dzialan rozwojowych.

Tabela 2. Wybrane korelacje miedzy planowanymi do podjecia dzialaniami

rozwojowymi a czynnikami gotowosci do zmiany

Zmienne Pomy- Naped | Pewnos¢ | Opty- Podej- Zdol- Tolero-
stowosc¢ siebie mizm mo- nos¢ wanie

wanie adapta- | niepew-
ryzyka cyjna nosci

Planowanie -0,08 -0,11 0,03 -0,06 0,07 0,06 0,25*

coaching

Planowanie 0,09 0,31* -0,04 0,09 -0,14 -0,08 -0,39%

studiéw pody-

plomowych

Nieplanowa- | 0,12 0,06 0,29* -0,10 -0,01 -0,07 -0,07

nie zadnych

dziatan

Zalozono, ze zmienna zalezna jest zmienng ciagla, a jej pomiar na 6-stopniowej skali Likerta
jest jedynie jej przyblizeniem. * wynik istotny statystycznie: p<0,05

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Analiza regresji liniowej wykazala, ze gotowos$¢ do zmiany nie wyjasnia planowa-
nia podjecia coachingu. Natomiast gotowos¢ do zmiany wyjasnia w 27% planowa-
nie podjecia studiéw podyplomowych (Wielorakie R=0,52; R*=0,27; Skorygowane
R?*=0,19), a jedynymi zmiennymi wyjasniajacymi sa naped i tolerowanie niepewno-

$ci (tab. 3).

Tabela 3. Ocena parametréw wyjasniajacych planowania podjecia studiéw

podyplomowych jako dzialania rozwojowego

Efekt Wskaznik

Parametr | Bt std. T P Beta
Naped 0,03 0,01 2,17 0,03 0,31
Tolerowanie niepewnosci | -0,06 0,02 -2,78 0,01 -0,34

Zalozono, ze zmienna zalezna jest zmienng ciagla, a jej pomiar na 6-stopniowej skali Likerta
jest jedynie jej przyblizeniem

Zrédlo: opracowanie wlasne

Pewnos¢ siebie (p=0,02; Beta=0,33) wyjasnia deklarowanie braku gotowosci do
podejmowania jakichkolwiek dziatan (Wielorakie R=0,35; R*=0,11; Skorygowane
R?*=0,02).

Hipoteza trzecia zakladala, ze istnieje zalezno$¢ pomiedzy intencja podjecia dal-
szego ksztalcenia i planem dalszego ksztalcenia a zmiennymi gotowosci na zmianeg,
i zostala czeSciowo potwierdzona.

Tabela 4. Wybrane korelacje pomiedzy gotowoscia do podejmowania dzialan

rozwojowych a czynnikami gotowosci do zmiany

Zmienne Pomy- | Naped | Pew- Opty- Podej- | Zdol- Tolero-
sfowos¢ nos¢ mizm mo- nos¢ wanie
siebie wanie adapta- | niepew-
ryzyka | cyjna nosci
Intencja podjecia -0,01 0,12 0,05 -0,08 0,28* -0,08 -0,17
dalszego ksztalcenia
Plan dalszego 0,03 0,25*% -0,02 -0,06 0,07 -0,08 -0,01
ksztalcenia

* wynik istotny statystycznie: p<0,05

Zalozono, ze zmienna zalezna jest zmienna ciagla, a jej pomiar na 6-stopniowej skali Likerta
jest jedynie jej przyblizeniem

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Analiza statystyczna wykazata dodatnie korelacje miedzy podejmowaniem ryzyka
a intencja podjecia dalszego ksztalcenia, miedzy napedem a planem dalszego ksztal-
cenia (tab. 4). Nie stwierdzono istotnych statystycznie zaleznosci miedzy czynnikami
gotowosci do zmiany a intencja i intencja implementacyjna do podjecia szkoleri

Analiza regresji liniowej wykazala, ze gotowos¢ do zmiany w 21% wyjasnia in-
tencje podjecia dalszego ksztalcenia (Wielorakie R=0,46; R*=0,21; Skorygowane
R?*=0,12), a jedyna zmienna wyjasniajaca jest podejmowanie ryzyka (tab. 5).

Tabela 5. Ocena parametréw wyjasniajacych intencje podjecia dalszego

ksztalcenia
Efekt Wskaznik
Parametr | Bt std. T P Beta
Podejmowanie ryzyka 0,49 0,13 3,56 0,00 0,48

Zalozono, ze zmienna zalezna jest zmienng ciagla, a jej pomiar na 6-stopniowej skali Likerta
jest jedynie jej przyblizeniem
Zrédlo: opracowanie wlasne

Natomiast gotowos$¢ do zmiany wyjasnia w 11% planowanie dalszego ksztalce-
nia (Wielorakie R=0,33; R*=0,11; Skorygowane R*=0,001), a jedyna zmienna wyja-

$niajaca jest naped (tab. 6).

Tabela 6. Ocena parametréw wyjasniajacych plan podjecia dalszego ksztalcenia

Efekt Wskaznik
Parametr | Bfstd. T P Beta
Naped 0,39 0,16 2,33 0,02 0,38

Zatozono, ze zmienna zalezna jest zmienng ciagla, a jej pomiar na 6-stopniowej skali Likerta
jest jedynie jej przyblizeniem

Zrédlo: opracowanie wlasne

Dyskusja wynikow

Badanie zostalo przeprowadzone w celu wylonienia zmiennych majacych wplyw
na podejmowanie przez menedzerow w przesztosci oraz planowanie na najbliz-
sza, przyszto§¢ okre§lonych dzialan rozwojowych. Analiza statystyczna wykazala,
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ze istnieje zalezno$¢é pomiedzy pomystowoscia 1 pewnoscia siebie menedzeréw
a wyborem coachingu, jednak zmienne te nie wyja$niaja wyboru w 2014 roku tego
dzialania rozwojowego. Te dwie zmienne okreslaja typ osobowosci przedsigbiorczej
(Paszkowska-Rogacz, 2004). Pomyslowos$¢ wiaze si¢ z umiejetnoscia wykorzystywa-
nia réznych sytuacji do wlasnych celéw. Pewnos¢ siebie jest to przekonanie o wlasnych
zdolnos$ciach do poradzenia sobie z dang sytuacja (Brzezidska, Paszkowska-Rogacz,
2000). Wiaze si¢ z wysoka samoocena, co moze wplywaé na lepsze definiowanie
celéw oraz sprawniejszg ich realizacje. Jednak uzyskany wynik sugeruje, ze pewnosé
siebie 1 pomystowos¢ mogg by¢ efektem podjecia coachingu, a nie jego przyczyna.
Podobnie moze by¢ w przypadku zaleznosci pomigdzy skorzystaniem z mentoringu
w 2014 roku a zdolno$ciami adaptacyjnymi, ktore moga by¢ wzmocnione przez to
dzialanie rozwojowe. Mentoring wspiera osobe¢ w dokonywaniu zmian, czyli jej ela-
styczno$¢ i odpornosé na niepowodzenia (Megginson, Clutterbuck, 2008).

Badanie wykazalo, Ze istnieje zalezno$¢ pomiedzy tolerowaniem niepewnosci
a planowaniem podjecia w 2015 roku coachingu. Jednak wplywu tych zmiennych
nie potwierdza analiza regresji. Wynik moze oznaczaé, ze menedzerowie akceptuja-
cy niejasne i niepetne informacje preferujq dziatania wymagajace tworczego podej-
$cia do problemow, co jest charakterystyczne dla coachingu.

Analiza statystyczna wykazala, ze naped (pasja) i tolerowanie niepewnosci maja
wplyw na planowanie podjecia w 2015 roku studiéw podyplomowych. Niskie tolero-
wanie niepewnosci wiaze si¢ z oczekiwaniem jasnych i zrozumialych komunikatéw,
a naped sprzyja przekonaniu, ze wszystko jest mozliwe (Brzezinska, Paszkowska-
-Rogacz, 2000). Moze to ukierunkowywaé menedzerow w rozwijaniu lubianych
oraz przydatnych kompetencji dzi¢ki wiedzy przekazanej w przystepny i konkretny
sposéb poprzez formalnie opracowane programy. Taka mozliwos¢ daja wyspecjali-
zowane studia podyplomowe.

Badanie wykazalo rowniez, ze pewno$¢ siebie istotnie wplywa na brak planéw
odnosnie do dzialan rozwojowych. Pewnos¢ siebie zwiazana jest z wysoka samo-
ocena 1 mozliwoscia przeceniania posiadanych kompetencji i umiejetnosci zawodo-
wych (Brzezifiska, Paszkowska-Rogacz, 2000). Moze to sugerowad, ze menedzero-
wie nie czujq potrzeby rozwoju z uwagi na przekonanie o swoich kompetencjach
i potencjale. Potwierdza to zalozenia konstruktu kwestionariusza Kriegela i Brandta
(1996), ze osoba gotowa na zmiang uzyskuje wyniki przecigtne, a zbyt wysoki wyniki
w zakresie pewnosci siebie moze zablokowaé otwarto$¢ na opinie innych.

Przeprowadzone badanie wykazalo, Ze podejmowanie ryzyka, jako sktadowa go-
towosci do zmiany, ma wplyw na intencj¢ do podejmowania dalszego ksztalcenia.
Podejmowanie ryzyka wiaze si¢ ze §miatoscia i checia eksploracji mniej znanych
$ciezek. W przypadku intencji do podjecia dalszego ksztalcenia ryzyko poniesione

ZZL(HRM)_2016_3-4(110-111)_Stefanski_A_Godlewska-Werner_D_95-107



Komunikaty z badan 105

przez menedzeréw jest niewielkie, poniewaz ma ona tylko charakter deklaratyw-
ny; jest przejawem poszukiwania wyzwan w celu przetamania rutyny. A dopiero
poczynienie planu sprzyja podjeciu dziatan rozwojowych w przeciggu dwoch lat
(Brandstitter i wsp., 2003). Badanie wykazalo, Ze to naped wplywa na plany dalsze-
go ksztalcenia. Yaczy on energie fizyczna 1 pragnienia psychologiczne do tworzenia
pasji. Menedzerowie, wierzacy, ze wszystko jest mozliwe, nie obawiaja si¢ podejmo-
wania konkretnych krokéw, ktore pozwolg im na dalszy rozwd;.

Podsumowanie

Umozliwienie kadrze kierowniczej rozwoju jest niezwykle istotne z punktu widzenia
efektywnosci organizacii. Jednak to, ktére z dzialan rozwojowych bedzie prefero-
wane przez menedzerow, zalezy od ich gotowosci do zmiany. Analiza statystyczna
danych uzyskanych w przeprowadzonym badaniu wykazala, ze zmiennymi wply-
wajacymi na planowane do realizacji w 2015 roku dzialania rozwojowe sa: pewnosé
siebie i tolerancja niepewnosci. Natomiast podejmowanie ryzyka wplywa na intencje
dalszych dziatan edukacyjnych, a naped — na planowanie tych dziatad. Analizy tego
typu stanowia wklad w rozwdj badan dotyczacych nastawienia do zmiany w polskim
obszarze kulturowym. Diagnoza gotowosci na zmiang wsréd menedzerow moze
pozwoli¢ na dobdr najefektywniejszych dla okreslonej grupy odbiorcéw metod
rozwoju, ktére z kolei przetoza si¢ na sukces firmy. Opisane badanie nalezatoby
powtbrzy¢ wirdd wickszej liczby menedzeréw. Dodatkowo nalezatoby podczas re-
pliki badan skupi¢ si¢ na okreslonej grupie menedzeréw z uwzglednieniem szczebla
zarzadzania 1 branzy.
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Manager Readiness to Change and Tackle Developmental
Summary

Giving managers a chance to develop competences is exceptionally important from
the point of view of an organization’s efficiency. Choice of development form
is dependent on a readiness to change. Change—readiness and training—readiness
surveys as well as a proprietary questionnaire were used to check the impact of
readiness to change on the selection of defined development activities. Statistical
analysis demonstrated that variables with influence on activities planned for 2015
included self—confidence and tolerance for ambiguity. Moreover, adventurousness
has an effect on the intention to undertake further educational activities, while drive
affects the planning of such activities.
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