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Ocena przydatnosci szkolen i transferu ich efektow do pracy na przyktadzie bankow

Slowa Kluczowe: ocena szkolen, transfer efektow szkolenia, uwarunkowania transferu szkolefn
Kody JEL: M 53

Streszczenie

Szkolenie i rozwéj pracownikow sg istotnymi elementami strategii zwickszania efektywnos$ci organizacji (Huselid
2007). Jednak rosngce wydatki na szkolenie rodza pytania o poziom transferu szkolen do §rodowiska pracy, ktory
okresla stope zwrotu z poniesionych inwestycji (Baldwin, Ford & Blume 2017, Beer, Finnstrom & Schrader 2016).
Transfer szkolenia definiuje si¢ jako stopien wdrozenia instrukcji szkoleniowych na stanowisku pracy (Holton,
Bates & Ruona 2000). W literaturze przyjeto si¢ stosowa¢ model transferu (Baldwin and Ford 1988), w ktorym
transfer zalezy od trzech grup czynnikow: (a) charakterystyki uczestnika szkolenia i jego motywacji, (b) projektu
tresci i metod szkoleniowych, (¢) czynnikow wspierajacych w srodowisku pracy (Andrzejczak 2011, Andrzejczak,
Pisarska 2011). W artykule ograniczono si¢ do zbadania czynnikow zwigzanych z uczestnikiem szkolenia. Jego
celem jest zbadanie poziomu transferu szkolen do §rodowiska pracy przez pracownikdw na przyktadzie bankow
w Polsce. Szczegodlnie w bankach szkolenia stuza zwiekszeniu produktywno$ci pracownikow poprzez
zastosowanie nabytych na szkoleniach kompetencji (Ganesh 2012, Kaur 2016, Olejniczak-Szuster & Lukasik
2018). W oparciu 0 metode drzew klasyfikacyjnych zaprezentowano zostang czynniki charakteryzujace
pracownikow, ktorzy zadeklarowali rézne poziomy wykorzystania w pracy wiedzy i umiejetnosci nabytych
podczas szkolen. Zwrocono tez uwage relacje pomiedzy deklarowanym poziomem transferu szkolenia a 0golng
oceng jego przydatnosci. Analizy prezentowane w artykule bazuja na danych od 1793 pracownikéw bankow w
Polsce pozyskanych w ramach szerszych badan.
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Zarzgdzanie talentami a wyniki finansowe jednostek zagranicznych polskich przedsiebiorstw
miedzynarodowych — rezultaty badan empirycznych

Stowa Kkluczowe: zarzadzanie talentami, wyniki finansowe, przedsigbiorstwo migdzynarodowe, czynnik ludzki, czynnik konkurencyjnosci
Kody JEL: M12, M16, F23

Streszczenie

Glownym celem artykutu jest zidentyfikowanie potencjalnych prawidtowosci, jakie moga si¢ pojawia¢ migdzy
poziomem zarzadzaniem talentami i komponujgcymi go dziataniami a wynikami finansowymi przedsigbiorstw
w kontekscie kapitatu ludzkiego jako czynnika konkurencyjnosci w jednostkach zagranicznych polskich
przedsigbiorstw dziatajacych na rynkach zagranicznych. Proba badawcza obejmuje 200 niefinansowych
podmiotéw gospodarczych z kapitatem polskim, ktorych gldwna siedziba znajduje si¢ w Polsce, a jednostki
lokalne umiejscowione sa poza granicami kraju. Do analizy zgromadzonych danych empirycznych wykorzystano
statystyki opisowe oraz korelacyjne. Wyniki przeprowadzonych badan prowadzg do wniosku, ze kapitat ludzki
jest traktowany jako czynnik konkurencyjnosci przedsigbiorstwa, a zarzadzanie talentami ma istotne znaczenie dla
wynikow finansowych organizacji. Na tym tle uwidaczniaja si¢ dwie zasadnicze prawidtowosci. Otdz okazuje sig,
Ze im wyZszy poziom zaawansowania rozwigzan w zakresie zarzadzania talentami, a w szczegdlnosci komponentu
identyfikowanie talentow, tym lepsze sa wyniki finansowe przedsigbiorstw.
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Perspektywa pokolenia Z wobec uwarunkowan srodowiska pracy
w Polsce i Chorwacji — analiza poréownawcza

Stowa kluczowe: pokolenie Z, srodowisko pracy, satysfakcja zawodowa, réznice kulturowe, Polska, Chorwacja, pracujacy studenci, epidemia
covid-19

Streszczenie

Gléwnym celem badawczym artykutu jest interpretacja wstepnych badan pilotazowych diagnozujacych postawy
wobec Srodowiska pracy przedstawicieli pokolenia Z na przykladzie wybranej grupy pracujacych studentow
w Polsce i w Chorwacji. Determinantami postaw, ktore zostaly poddane badaniu byt poziom i atrybuty
zadowolenia zawodowego, ocena zaangazowania, Oraz wybrane skladowe oceny swojego Srodowiska pracy.
Dodatkowo dokonano diagnozy postaw wobec pracy badanych grup w warunkach pandemii Covid-19. W
pierwszej czesci tekstu zostata krotko scharakteryzowana grupa badanych pracownikéw - przedstawicieli
pokolenia Z, ktorzy rozpoczynaja swoje doswiadczenia w Srodowisku pracy. W dalszej czesci tekstu zostata
opisana metodyka badan przeprowadzonych w Polsce i w Chorwacji za pomocg zmodyfikowanego
kwestionariusza P.A.S.Z. Zasadnicza czgscia tekstu sa wyniki badan oraz dyskusja dotyczaca podobienstw i roznic
miedzy oczekiwaniami wobec Srodowiska pracy mtodych Polakéw i Chorwatéw. Do badan wybrano celowa grupe
przedstawicieli pokolenia Z, ktéra konczy edukacj¢ na uczelniach wyzszych i rozpoczyna swoj pierwszy etap
rozwoju i zdobywania doswiadczen zawodowych. Na tym tle zweryfikowano zasadnicze pytania i hipotezy
badawcze, ktore stanowia podstawe do dalszych etapow badan porownawczych pokolenia Z w kontek$cie wyzwan
wspotczesnego rynku pracy, zarowno w Polsce i w Chorwacji. Badania wykazaly, iz pracujacy studenci doceniaja
swoje srodowisko pracy jako miejsce o wysokim poziomie zadowolenia zawodowego. Najbardziej syntetycznym
wnioskiem z badan jest stwierdzenie, iz mimo réznic kulturowych 1 odmiennych uwarunkowan
narodowosciowych, — przedstawiciele pokolenia Z w probie pracujacych studentow z Polski i Chorwacji,
charakteryzujg si¢ bardzo zbieznymi wynikami w zakresie badanych oczekiwan, i postaw. Tym samym mozna
przyjac zatozenie o globalnym, jednorodnym postrzeganiu swojej roli zawodowej przez najmtodsze pokolenie
wchodzacego na rynek pracy w badanej probie studentow.
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Formy zatrudnienia a stres w pracy (badania porownawcze z Polski i ROS]i)

Stowa kluczowe: stres zawodowy, formy zatrudnienia, banki, Polska, Rosja
Kody JEL: J00, J24, J5

Streszczenie

Glownym celem niniejszego artykutu byta ocena relacji wystepujacej migdzy formami zatrudnienia a stresem
u pracownikéw bankéw w Polsce i Rosji. W pracy zostaty sformutowane nastepujace hipotezy:
1. Osoby zatrudnione w banku w Polsce i Rosji na podstawie umowy o prace¢ sa mniej zestresowane niz
osoby pracujace w banku na podstawie innej formy zatrudnienia.
2. Bankowcy zatrudnieni w Polsce i Rosji na czas nieokreslony s3 mniej zestresowani niz osoby zatrudnione na
czas okres$lony.
Badanie empiryczne bylo realizowane w latach 2016-2019 wsréd pracownikéw bankéw w Polsce i Rosji.
Wykorzystano ankiet¢ przeprowadzong na grupie 2746 pracownikéw bankoéw. Zgodnie z testem Manna-
Whitneya, pierwsza hipoteza nie potwierdzila si¢, a wrecz odwrotnie w przypadku czgsci pracownikow praca na
umowe o pracg sprzyjata wyzszemu poziomowi stresu. Z kolei druga hipoteza potwierdzita si¢ tylko czgsciowo w
przypadku pierwszej formy zatrudnienia w Rosji. Dla ankietowanych istotniejszymi czynnikami
powodujacymi u nich wyzszy poziom stresu byla m.in. liczba faktycznie przepracowanych godzin. Wktadem
niemniejszego badania do literatury jest wnikliwa analiza poziomu stresu z uwzglednieniem réznego rodzaju
formy zatrudnienia w banku. Do tej pory nie podjgto proby analizy porownawczej Polski i Rosji w tym kontekscie.
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Zaangazowanie jako warunek dobrostanu pracownikow

Stowa kluczowe: zaangazowanie pracownikéw, dobrostan pracownikow, wigor, oddanie si¢ pracy, zaabsorbowanie praca
Kody JEL: M12, M54, J24

Streszczenie

Celem artykutu jest analiza relacji migdzy dobrostanem pracownikéw i trzema aspektami zaangazowania: wigoru,
oddania si¢ pracy i zaabsorbowania praca. Istota badanych konstruktow i hipotezy badawcze sa wyprowadzone na
podstawie studiow literaturowych. Eksploracja relacji miedzy konstruktami przeprowadzona zostala na podstawie
badan CAWI, wykonanych w styczniu 2021 roku, na probie 1000 pracujacych Polakéw. Wyniki badan
empirycznych postuzyly do zidentyfikowania zalezno$ci miedzy dobrostanem pracownikéw i badanymi
aspektami zaangazowania. Zostaly one zbadane za pomocg analiz korelacji Rho Spearmana i regresji wielokrotne;j.
Wyniki badan potwierdzity istnienie zaleznosci mi¢dzy zaangazowaniem i dobrostanem pracujacych Polakéw. Na
dobrostan pracownikow pozytywnie wptywaja wigor oraz oddanie si¢ pracy. Na podstawie przeprowadzonych,
badan nie stwierdzono wplywu zaabsorbowania praca na dobrostan.
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Wymagania kompetencyjne wobec wirtualnych pracownikow ds. ZZL

Stowa kluczowe: praca zdalna, kompetencje, specjalista ds. ZZL, menedzer personalny
Kody JEL: M50; M51

Streszczenie

Cel: Zaprezentowanie wymagan kompetencyjnych stawianych pracownikom zatrudnianym na rézne stanowiska
w obrebie funkcji HR, ktorzy maja §wiadczyé swoja pracg zdalnie.

Metodyka badan: Badanie o charakterze jakoSciowym przeprowadzono za pomocg metody analizy tresci. Probe
badawcza stanowity ogloszenia o prace zdalng na stanowiska w obszarze HR.

Wyniki badan: Przeprowadzone badanie wykazato, ze wigkszo§¢ pracodawcow, poszukujacych wirtualnych
pracownikow w obszarze HR, stawia wobec kandydatdow wymagania w zakresie wybranych kwalifikacji
niezbednych do pracy zdalnej, za$ najmniej wymagane sa tzw. kompetencje twarde (techniczne).

Whioski:_Praca zdalna staje sie¢ jedng z podstawowych form $wiadczenia pracy, a jej specyfika wymaga od
pracownikow posiadania dodatkowych kompetencji warunkujacych efektywno$é wykonywanych zadan. W celu
tworzenia skutecznych wirtualnych zespolow pracodawcy powinni uwzgledniaé wymagania w zakresie
kompetencji niezbednych do pracy zdalnej juz na etapie rekrutacji.

Wkiad w rozwdj dyscypliny: Zaprezentowany w artykule wykaz uniwersalnych kompetencji do pracy zdalnej
moze stanowi¢ zaréwno podstawe do okreslenia przez pracodawcow wymagan wobec kandydatéw do pracy na
roézne stanowiska, jak i zrodlo wiedzy przy konstruowaniu narz¢dzi badawczych do pomiaru kompetencji do pracy
zdalnej w konkretnych organizacjach czy zawodach.
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Znaczenie i dynamika efektuacji w dziataniach zespotow projektowych IT

Stowa kluczowe: efektuacja, kauzalno$¢, projekt, zespot projektowy, satysfakcja, efektywnosé zespotu
Kody JEL: D91, L29, C92

Streszczenie

Efektuacja jest dynamicznym modelem dziatalno$ci przedsi¢biorczej realizowanej w warunkach wysokiej
niepewno$ci. Ten iteracyjny model zaklada realizacj¢ celow biznesowych w oparciu o posiadane zasoby,
budowane relacje, dostrzegane szanse, ocen¢ dopuszczalnego ryzyka i dzigki proaktywnej postawie
przedsigbiorcy. Zaklada sig, ze efektuacja jest modelem stosowanym przez do§wiadczonych przedsigbiorcow
ekspertow, ktorzy potrafia przeciwstawié¢ si¢ modelowi przyczynowemu, w ktérym raz przyjgta strategia
determinuje dalsze dziatania. Wdrazanie zasad efektuacji w podejmowaniu decyzji jest coraz czesciej odnoszone
do dziatan zespotdéw projektowych, ktorych wspotpraca odbywa si¢ rowniez w warunkach wysokiej zmiennosci i
niepewnos$ci rynku i ma na celu dostarczanie innowacyjnych produktow. Celem niniejszego opracowania jest
odpowiedz na pytanie, na ile wdrazanie zasad efektuacji versus kauzalnosci jest korzystne z punktu widzenia
efektywnosci zespotow projektowych i satysfakeji cztonkow zespotu. Przeanalizowano rowniez dynamike modelu
dziatan zespolow na dwoch etapach realizacji projektu (na poczatkowym etapie wspotpracy i w chwili zakonczenia
projektu). Badania zrealizowano w studenckich zespotach projektowych z branzy IT, opracowujgcych rozwigzania
na zlecenie interesariuszy zewnetrznych. Do pomiaru zmiennych wykorzystano autorskie kwestionariusze.
Uzyskane wyniki pokazaty mala zmienno$§¢ modeli podejmowania decyzji w procesie realizacji projektu.
Potwierdzono znaczenie integrowania efektuacyjnych i kauzalnych zalozen w ustalaniu strategii, budowaniu
relacji z otoczeniem, kalkulowaniu ryzyka, poszukiwaniu innowacji i reagowaniu na sytuacje niespodziewane
Przedstawione wyniki postuzyly do sformulowania rekomendacji dotyczacych zasad pracy w efektywnych
zespotach projektowych, ktore obejmujg wdrazanie hybrydowego modelu pracy zespotu.
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Skutecznos¢ zdalnego motywowania do tworczosci — wyniki badan eksperymentalnych

Stowa kluczowe: zdalne motywowanie, tworczos¢, ptynnos¢ ideacyjna, gigtkos¢ ideacyjna, oryginalno$¢, synergia motywacyjna.
Kody JEL: L2, M5

Streszczenie

Celem artykutlu jest prezentacja wynikow badan eksperymentalnych nad wptywem roznych stopni synergii
motywcyjnej (potaczenia oddziatywania motywacji zewngtrznej i wewngtrznej) na skuteczno$¢ motywowania do
pracy tworczej, wykonywanej pod presja czasu i w warunkach ,,zdalnosci“. Zweryfikowano trzy hipotezy
dotyczace roznych stopni tej synergii na kryteria oceny wytworOw tworczej pracy w postaci oryginalnos$ci,
ptynnosci i gigtkosci ideacyjnej. Z przeprowadzonych badan z zastosowaniem schematu preeksperymentalnego w
postaci schematu grup statycznych, ktore objety 107 os6b wynika, iz zdalne motywowanie wykorzystujace w petni
synergi¢ motywacyjng skuteczniej niz zdalne motywowanie nie wykorzystujace jej w petni oddzialuje na ptynnos¢
ideacyjng. Wnioski z badan dotycza odmiennego oddziatywania pelnej i niepelnej synergii motywacyjnej w
warunkach ,,zdalnosci* na ptynno$¢ ideacyjna niz na oryginalnosc¢ i réznorodno$é efektow tworczej pracy. Artykut
stanowi przyczynek do badan nad synergi¢ motywacyjna w przypadku pracy tworczej, w warunkach zdalnosci,
z zastosowaniem eksperymentu. Wychodzi zatem poza wylaczne przeciwstawianie dla tego rodzaju pracy
motywacji zewnetrznej i wewnetrznej, odnoszac si¢ przy tym — co stanowi novum — do modutéw doswiadczen.
Uzyskane wyniki moga znalez¢ zastosowanie w programowaniu procesOw rozwoju, oceniania i wynagradzania
pracownikow.
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Praca w systemie home office — doswiadczenia polskich menedzerow.
Wyniki badan jakosciowych.

Stowa kluczowe: home office, praca zdalna, FGI
Kody JEL: J20, J24, M54

Streszczenie

W artykule podj¢to temat pracy zdalnej, ktory jest szczeg6lnie aktualny w zwigzku z masowym charakterem tego
sposobu organizacji pracy w dobie pandemii COVID-19. W czesci teoriopoznawczej przedstawiono przeglad
literatury ze szczegdlnym uwzglednieniem potencjalnych korzysci i zagrozen, ktore towarzysza pracy w trybie
home office. W czgéci empirycznej zawarto diagnozg postaw menedzeréw wobec pracy zdalnej oparta na
badaniach jakosciowych (FGI). Badania potwierdzily, ze menedzerowie s3 $wiadomi korzysci i zagrozen
wynikajacych z pracy w trybie home office. W ocenie uczestnikow badania korzysci dla pracownikow i organizacji
wynikajace z pracy zdalnej sa na tyle znaczace, ze nawet po zakonczeniu pandemii bedzie ona wykorzystywana
w duzo wigkszym stopniu niz wczesniej. Jednoczesnie w warunkach e-pracy jeszcze wigkszego znaczenia niz
dotad nabieraja kompetencje menedzerskie: komunikatywnos$¢, budowanie relacji opartych na zaufaniu oraz
umiejetnos¢ planowania i organizacji pracy wilasnej i podlegtego zespotu.
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Postawy wspierajgce podejmowanie zachowan proaktywnych pracownikow
z przedsiebiorstw sektora BSS

Stowa kluczowe: ekonomia personalna, zachowania proaktywne, motywacja do pracy, satysfakcja z pracy, realizacja kontraktu
psychologicznego; sektor nowoczesnych ustug biznesowych (BSS)
Kody JEL: M12, J28

Streszczenie

Obecnie jednym z istotnych obszarow zarzadzania zasobami ludzkimi jest podejmowanie przez pracownikow
zachowan proaktywnych i czynniki wptywajace na wystepowanie takich zachowan. Proaktywnos$¢ rozumiana jest
tu jako podejmowanie $wiadomych, przemyslanych i zaplanowanych dziatan wykraczajacych poza zakres
obowigzkéw pracownika przy jednoczesnym przewidywaniu kierunku ich wptywu na sytuacje w przysztosci, a
takze wprowadzanie przez pracownikow zmian w stosunku do siebie i wilasnego Srodowiska pracy. Na
podejmowanie przez pracownikow dziatan proaktywnych wptyw maja réznorodne czynniki zwigzane migdzy
innymi z realizacjg kontraktu psychologicznego, ktdrej efektem jest przyjmowanie okreslonych postaw i zachowan
obu stron kontraktu w postaci motywacji do pracy i satysfakcji z pracy.

Celem artykutu jest identyfikacja roli jakg odgrywa przyjmowanie postaw motywacji do pracy i satysfakcji z pracy
w ksztattowaniu zachowan proaktywnych pracownikoéw zatrudnionych w przedsiebiorstwach sektora BSS
(Business Services Sector). Artykut prezentuje teoretyczne ujecie zagadnien dotyczacych motywacji do pracy i
satysfakcji z pracy oraz proaktywnoS$ci pracownikoéw ze szczegdlnym uwzglednieniem specyfiki sektora BSS. W
dalszej cze$ci przedstawiono wyniki badan jako$ciowych (20 wywiadow indywidualnych IDI - individual in-depth
interview) przeprowadzonych na grupie pracownikow i przetozonych. Celem zaprezentowanej czes$ci badan byta
odpowiedz na pytanie, czy wystepowanie postaw pracowniczych zwigzanych z motywacja do pracy i satysfakcja
z pracy moze wplywaé na podejmowanie przez pracownikow proaktywnych zachowan. Kwestia ta zostala
rozpatrzona z punktu widzenia obu badanych grup (pracownikéw i przetozonych), co pozwala na spojrzenie na
poruszany problem z réznych perspektyw i pordwnanie ich migdzy soba. Przeprowadzona analiza narracji stanowi
subiektywng egzemplifikacje watkow tematycznych reprezentujacych podejmowanie postaw wspierajacych
wystepowanie zachowan proaktywnych.

Badania te stanowig wazny wktad w literaturg z zakresu ksztattowania kontraktu psychologicznego w organizacji.
Wskazuja bowiem na mechanizmy ksztattujace okreslone postawy i zachowania proaktywne powstajace w
sytuacji realizacji kontraktu psychologicznego. Niniejsze opracowanie wychodzi naprzeciw postawionym
wyzwaniom i jest jednym z nielicznych badan dotyczacych specyfiki sektora BSS.
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Umiejetnosci samoprzywédztwa i zaufanie studentow a wyniki wirtualnej pracy zespotowej*

Stowa kluczowe: samoprzywodztwo, zaufanie, wyniki, wirtualne zespoty
Kody JEL: M12, L20

Streszczenie

Obecna sytuacja spowodowata nie tylko wzrost liczby organizacji pracujacych wirtualnie, ale rowniez wzrost
liczby zespotdw pracujacych zdalnie. Znaczna czg$¢ zespotow stacjonarnych przeniesiona zostata w sfere
wirtualna, ktora stata si¢ dzisiaj dominujacym srodowiskiem pracy. W zwiazku z tym celem niniejszych badan
byta identyfikacja umiej¢tno$ci samoprzywodztwa i poziomu zaufania studentéw oraz okreslenie zwigzkow
pomiedzy badanymi konstruktami a wynikami wirtualnej pracy zespotowej. Badania kwestionariuszowe
przeprowadzono wsrod 1121 studentéw z Polski i 979 z Rumunii. Wyniki badan wskazuja, ze zaréwno
umiejetnosci samoprzywodztwa, jak i zaufanie wplywa pozytywnie na wyniki pracy studenckiego zespotu
wirtualnego, co stanowi wktad w literatur¢ przedmiotu. Wyniki mozna réwniez wykorzysta¢ do poprawy
programow nauczania i do lepszego przygotowania studentow do efektywnej pracy zespotowej w srodowisku
wirtualnym po ukonczeniu studiow.

! Niniejsze badania powstaty w ramach projektu NAWA nr PPI/APM/2018/1/00033/U/001.



OLENA SHELEST-SZUMILAS

olena.shelest-szumilas@ue.poznan.pl
Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu
ORCID ID: 0000-0002-2983-9673

Kompetencje cudzoziemcow w opinii pracodawcow aglomeracji poznarskiej*

Stowa kluczowe: migranci zarobkowi, rynek pracy, niedopasowanie kompetencyjne
Kody JEL: J60

Streszczenie

Gléwnym celem artykutu jest proba dokonania oceny poziomu dostosowania kompetencyjnego cudzoziemcow
zatrudnianych przez polskie przedsigbiorstwa w stosunku do potrzeb pracodawcow. Przedmiotem badania byto
zdiagnozowanie opinii pracodawcow w odniesieniu do kompetencji zagranicznych pracownikéw pracujacych na
terenie aglomeracji poznanskiej. Dane zgromadzono z wykorzystaniem metody sondazowej. Uzyskano 420
kompletnych wywiaddéw z przedstawicielami przedsigbiorstw znajdujacych si¢ na terenie miasta Poznan lub gmin
powiatu poznanskiego. Zgromadzone dane poddano analizie statystycznej z wykorzystaniem metod statystyki
opisowej. Nastepnie omowiono wyniki dotychczasowych badan, w ktorych cudzoziemcy dokonywaty samooceny
w zakresie poziomu dopasowania kompetencji do wykonywanej pracy.

1 Artykut powstat w oparciu o wyniki badania finansowanego przez Centrum Doradztwa Zawodowego dla Mlodziezy w Poznaniu
i realizowanego we wspotpracy z Obserwatorium Gospodarki i Rynku Pracy Aglomeracji Poznanskie;j.
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Zaangazowanie organizacyjne w nowoczesnej organizacji — wyniki badan empirycznych

Stowa kluczowe: zaangazowanie organizacyjne, poziom zaangazowania organizacyjnego, korzysci z zaangazowania organizacyjnego
Kody JEL: J24, J29

Streszczenie

Zaangazowanie organizacyjne, chociaz jest obecne w praktyce i teorii zarzadzania od ponad p6t wieku, cieszy si¢
niestabnacym zainteresowaniem w nowoczesnym $wiecie. W opracowaniu przedstawiono istot¢ zaangazowania
organizacyjnego oraz korzysci z jego oddziatywania na sukces organizacji. Celem publikacji jest prezentacja
wynikow badan empirycznych w zakresie poziomu zaangazowania organizacyjnego. Badanie empiryczne,
przeprowadzone metodami ilosciowg oraz jakosciowa wykazato wysoki poziom zaangazowania organizacyjnego
posrod badanych respondentow. W opracowaniu zawarto takze wnioski $wiadczace o wazno$ci zaangazowania
organizacyjnego dla organizacji XXI wieku, wraz z rekomendacjami dla kadry zarzadzajacej, co stanowi wktad
W rozwdj zarzadzania zasobami ludzkimi.
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Automatyzacja i robotyzacja jako wspolczesne wyzwania na rynku pracy

Stowa kluczowe: automatyzacja, robotyzacja, rynek pracy
Streszczenie

Celem niniejszego artykutu jest ukazanie wyzwan przed ktorymi stoi wspotczesny rynek pracy w obliczu
postepujacej automatyzacji i robotyzacji. W artykule uwaga Autora poswiccona zostala zmianom
technologicznym, a takze identyfikacji pozytywnych i negatywnych skutkoOw automatyzacji i robotyzacji
procesOw w przedsigbiorstwach, wraz ze wskazaniem sposobow dostosowania si¢ do nich przez osoby
poszukujace pracy, zatrudnionych oraz pracodawcow. W artykule zostaly réwniez zaprezentowane wybrane
oczekiwania kompetencyjne pracodawcow wobec pracownikow, wynikajace z wdrazanych rozwigzan
technologicznych. Niniejszy artykut powstal woparciu o studia literatury krajowej i zagranicznej oraz
opublikowane raporty badawcze.



