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WYKSZTALCENIE WYZSZE JAKO ISTOTNY ELEMENT
KOMPETENCJI W ZATRUDNIENIU PRACOWNIKOW W SEKTORZE
ZAAWANSOWANYCH TECHNOLOGII (HIGH TECH)

W GOSPODARCE 4.0'

Streszczenie

Cel—Identyfikacja zmian w wielkosci zatrudnienia zasob6éw ludzkich z wyksztatceniem
wyzszym w nauce i technice (HRST) oraz zbadanie zaleznoéci miedzy wyksztalceniem wyz-
szym a zatrudnieniem w sektorze high rech i branzach go tworzacych w erze gospodarki 4.0.

Metoda badarn — Metoda opisowa, poréwnawcza analiza danych statystycznych Euro-
statu, wybrane miary statystyki opisowej oraz metoda korelacji r-Pearsona.

Whioski — Przeprowadzone badania potwierdzily, ze specyfika branzy determinuje
rodzaj kompetencji, w tym poziom wyksztalcenia i rodzaj specjalizacji zatrudnionych
pracownikéw. Zatrudnienie pracownikéw z wyksztalceniem wyzszym rosto szybciej niz
zatrudnienie ogétem w sektorze HT. Pracodawcy chetniej zatrudniali osoby z wyzszym
wyksztalceniem, ktére pracowaly w zawodzie oraz naukowcdw i inzynieréw niz osoby
z wyzszym wyksztalceniem.

Oryginalnosé/wartosé/implikacje/rekomendacje — Pomimo réznych stanowisk bada-
czy i praktykdw dane statystyczne wskazuja, ze wyksztalcenie wyzsze weiaz jest istotnym
elementem kompetencji pracownikéw zatrudnianych w sektorze HT. Gospodarka 4.0
wymaga pracownikéw o wysokich kompetencjach. Niezbedne jest zapewnienie wysokiego
poziomu jakosci ksztatcenia oraz budowanie silniejszych wigzi miedzy nauka a biznesem,
aby oferta edukacyjna byta bardziej dopasowana do potrzeb rynku pracy i zmniejszyta
problem edukacyjnego niedopasowania.

Stowa kluczowe: wyksztatcenie wyzsze, kompetencje, zatrudnienie, sektor high tech, ustugi
high tech, przemyst high tech.
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TERTIARY EDUCATION AS A SIGNIFICANT COMPONENT OF SKILLS
IN EMPLOYING WORKERS IN THE HIGH TECH SECTOR IN THE ECONOMY 4.0

Summary

Purpose — Identifying changes in the volume of persons with tertiary education em-
ployed in science and technology, examining the relationship between tertiary education
and employment in the high tech sector and its industries in the era of economy 4.0.

Research method — Comparative analysis of statistical data, selected measures of de-
scriptive statistics and Pearson’s r correlation method.

Results — The research confirmed that the specificity of the industry determines the
type of skills, and thus the level of education and the type of specialization of employees.
Employment of workers with tertiary education grew faster than the total employment
in the HT sector. People with tertiary education and employed in science and techno-
logy, as well as scientists and engineers were employed more often than people only with
tertiary education.

Originality/value/implications/recommendations — Despite the differing positions of
researchers and practitioners, statistics indicate that tertiary education is still an impor-
tant component of the competences of employees hired in the HT sector. Economy 4.0
requires highly skilled workers. It is essential to ensure a high level of educational quality
and build stronger cooperation between science and business, so that educational offer is
better suited to the needs of the labour market and reduces the problem of educational
mismactch.

Keywords: tertiary education, skills, employment, high-technology sector, high-technology
manufacturing, knowledge-intensive high-technology services.

JEL Classification: J21, J24, 160, L80

1. Wstep

Gospodarka cyfrowa fundamentalnie zmienia sposéb dziatania przedsie-
biorstw. Jej oddziatywanie jest szczegélnie widoczne w sektorze zaawansowanych
technologii (high technology — HT), w sktad ktérego wchodza wiedzochtonne
branze przetwérstwa przemystowego (C_HT) oraz ustug wymagajacych zaawan-
sowanej wiedzy (KIS_HT). Kluczowymi cechami przedsi¢biorstw wiedzochton-
nych jest baza wiedzy w polaczeniu z innymi elementami kompetencji wysoko
wykwalifikowanych pracownikéw [Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. .., 2013,s.7;
Alversson, 2004, s. 22].
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Od podmiotéw funkcjonujacych w ramach sektora HT oczekuje si¢ po-
siadania i stosowania nowoczesnych rozwigzan technologicznych w celu pod-
noszenia innowacyjnosci i konkurencyjnosci. Od pracownikéw wymaga sig
wysokich kompetencji, obejmujacych: ,wiedze¢, doswiadczenie, postawy i za-
chowania oraz inne cechy ludzkie potrzebne do wykonywania okreslonych
czynnosci (zadan zawodowych) bez wzgledu na sposéb ich nabycia” [Kocér,
2019, s. 33].

Zbadanie szerokiego spektrum twardych i migkkich elementéw kompetencji
pracowniczych os6b zatrudnionych w sektorze HT jest pod wzgledem organi-
zacyjnym i technicznym zadaniem praktycznie niewykonalnym na podstawie
dostgpnych danych. Ocena kompetencji migkkich czgsto bywa subiektywna
w przeciwiefistwie do kompetencji twardych. W niniejszym artykule zatozono,
ze jednym z komponentéw kompetencji twardych jest wyksztalcenie wyzsze,
ktére podlega ewidencji statystycznej zasobéw ludzkich w nauce i technice
w Unii Europejskiej (UE). Zakres analizy wielkosci zasobéw ludzkich® wedtug
wyksztatcenia w sektorze HT w latach 2009-2021 wynikat z dostgpnosci da-
nych Eurostatu, gromadzonych w bazie HRST (Human Resources in Science
and Technology).

Celem niniejszego artykutu jest:

- identyfikacja zmian w wielkosci zatrudnienia 0séb z wyksztatceniem wyzszym

w sektorze HT, w tym w branzach przemystowych i ustug wymagajacych

zaawansowanej wiedzy w gospodarce UE w obliczu gospodarki 4.0,

- zbadanie zaleznosci miedzy wyksztalceniem wyzszym a zatrudnieniem w wy-
odrebnionych grupach HR w tym sektorze i branzach go tworzacych.

Przy opracowywaniu zagadnienia zastosowano: metod¢ opisowa, poréwnawcza
analiz¢ danych statystycznych, metody statystyki opisowej oraz wskaznik korelacji
r-Pearsona.

2 W ramach bazy Eurostatu — HRST — zgodnie z Miedzynarodowymi Standardami
Klasyfikacji Zawodéw (ISCO-08) wystepuja cztery grupy: I — zasoby ludzkie zatrudnione
w nauce i technice, (HRSTO) (w skrdcie — zaw6d), tj. specjalisci i technicy (gtéwne grupy 21 3),
IT — zasoby z wyksztatceniem wyzszym, Il — zasoby (tzw. core) z wyksztalceniem wyzszym
i zatrudnione w zawodach z dziedziny nauki i techniki, IV — naukowcy i inzynierowie
zwigzani z: naukami $cistymi i inzynierig (kod 21), ze zdrowiem (kod 22) i ICT (kod 25).
Nauka i technika obejmujg nauki Sciste: inzynieri¢ i technologie, przyrodnicze, medyczne,
rolnicze, spoteczne i humanistyczne oraz inne dziedziny [www 1].
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2. Podejscie do rozumienia kwalifikacji i kompetencji -
przeglad literatury

Pojecie kompetencji jest definiowane w literaturze przedmiotu w rézny spo-
s6b. W czgdci definicji autorzy [McClelland, 1973; Klemp, 1980; Boyatzis, 2008]
zwracaja uwagg na zbioér cech charakterystycznych dla danej osoby, prowadzacych
do efektywnych i lepszych wynikéw w pracy. Inni autorzy [Jacobs, 1989; Filipo-
wicz, 2019] definiuja kompetencje jako zbiér: wiedzy, umiejetnosci, zdolnosci oraz
cech osobowych, skutkujacych lepszymi wynikami w pracy. Zdaniem Filipowicza
[2019] kompetencje zmieniaja sig, czyli moga by¢ rozwijane i degradowane, a takze
s traktowane niezaleznie od osobowosci, ktéra ,ma charakter wzglednie statych,
niezmiennych cech”.

Szerokie spektrum komponentéw kompetencji przedstawit Tadeusz Oleksyn
(2006, s. 25-30], wyodrebniajac: wyksztalcenie, wiedzg, doswiadczenie, umiejetno-
$ci, uprawnienia do dziatania, postawy i zachowania, predyspozycje, uzdolnienia,
stan zdrowia, cechy psychofizyczne i motywacje. Henryk Krél [2014] w ramach
kompetencji wymienia: wyksztalcenie, wiedz¢ i postawy zapewniajace skuteczng
realizacj¢ zadan na stanowiskach pracy. W opinii badaczy zast¢gpowanie terminu
»kwalifikacje” terminem , kompetencje” wynika ze zmian zachodzacych na rynku
pracy, polegajacych na tym, ze ,w procesie $wiadczenia pracy rutynowe prace
fizyczne ustepujg czynnosciom zdecydowanie bardziej intelektualnym” [Moczy-
dlowska, 2020].

W regulacjach prawnych zwiazanych z zatrudnianiem pracownikéw sa uzy-
wane lacznie pojecia ,kwalifikacji” i ,kompetencji pracownikéw”. Pod terminem
Lkwalifikacje” rozumie si¢ formalne potwierdzenie wyksztatcenia, wiedzy i umie-
jetnosci nabytych w trakcie innych form ksztatcenia, potwierdzonych dyplomami,
swiadectwami badZ certyfikatami uprawniajacymi do wykonywania okreslonych
czynnosci zawodowych. Nalezy zauwazy¢, ze uzyskanie dyplomu studiéw wyzszych
wymaga osiagniccia efektéw uczenia si¢ w zakresie wiedzy, umiej¢tnosci i kompe-
tencji spotecznych, na poziomach 6-8 Polskiej Ramy Kwalifikacji, tj. na studiach
pierwszego, drugiego i trzeciego stopnia [Rozporzadzenie..., 2018, poz. 2218].
Tym samym nalezy stwierdzi¢, ze wymienione elementy zapisane w ramach kwali-
fikacji formalnych wystepuja réwniez w definicjach kompetencji. Zgodnie z istota
systemu ksztatcenia wyzszy poziom ksztatcenia odpowiada wyzszemu poziomowi
wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych w danej dyscyplinie.

Rozwoéj gospodarki cyfrowe;j stat si¢ Zrédtem nowych oczekiwan w zakresie kom-
petencji zasobéw ludzkich. Zdaniem ekspertéw World Economic Forum w przed-
sicbiorstwach 4.0 kluczowa role odgrywaja [Sledziewska, Wtoch, 2020, s. 171]:
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- kompetencje technologiczne, w tym kompetencje z zakresu STEM (Science,
Technology, Engeneering, Mathematics), zaawansowane kompetencje cyfrowe
w zakresie programowania i obstugi zaawansowanych systeméw informatycz-
nych oraz podstawowe umiejgtnosci techniczne, polegajace na rozumieniu
zasad funkcjonowania maszyn i systeméw oraz sterowania nimi za posred-
nictwem intuicyjnych interfejséw,
- kompetencje emocjonalne, niezb¢dne do radzenia sobie ze zmianami i nie-
pewnoscia, utatwiajace pracg w grupie i przejmowanie odpowiedzialnosci,
- kompetencje poznawcze, takie jak: krytyczne myslenie, rozwiazywanie ztozo-
nych probleméw oraz kreatywno$é.
Czg$¢ z wymienionych kompetencji jest nabywana w drodze edukac;ji for-
malnej. Zakladajac, ze absolwent studiéw wyzszych je posiada, to wyksztalcenie
wyzsze jest jedna z waznych determinant zatrudnienia w sektorze HT.

3. Dotychczasowe badania w zakresie oddziatywania gospodarki cyfrowej
na zasoby ludzkie oraz ich kwalifikacje i kompetencje

Badania dotyczace oddzialywania Przemystu 4.0 na niemiecka produkeje,
przeprowadzone przez Boston Consulting Group [2015] dostarczyly informacji
o wzroécie zatrudnienia ogétem o 6%, a w sektorze inzynierii mechanicznej nawet
0 10% do 2025 roku. Podkreslono, ze zwigkszyt si¢ popyt na pracownikéw posia-
dajacych kompetencje w zakresie programowania i technologii informatycznych.
Podobnie eksperci McKinsey'a [A Future that Works. .., 2017], opierajac si¢ na
analizie potencjatu automatyzacji wykonywanej pracy w ramach 750 zawodéw,
stwierdzili, ze z powodu automatyzacji moze znikna¢ catkowicie tylko 5% zawo-
déw. Pracownicy zastapieni przez automatyzacj¢ muszg znalezé nowe zatrudnienie
i wykonywa¢ nowe rodzaje pracy, wymagajace kompetengji technologicznych i po-
znawczych, zdobywanych w toku do$wiadczenia oraz edukacji na trzecim poziomie
ksztalcenia. Analiza danych dotyczacych gospodarki polskiej i wybranych branz
PKD réwniez nie potwierdzita silnego odziatywania rewolugji przemystowej 4.0
na ksztattowanie popytu na pracg. W latach 2011-2018 istniato duze zapotrzebo-
wanie na programistéw, wykwalifikowanych specjalistéw i technikéw w réznych
branzach, natomiast stosunkowo mato pracownikéw potrzebowano do prostych
prac [Grzes, 2020, s. 51-52].

W raporcie Capgemini [Hiising i in., 2019], przygotowanym na zlecenie
Komisji Europejskiej, stwierdzono, ze przedsigbiorstwa przemystowe odczuwaja
znaczacy niedobér profesjonalistéw IT, ktéry jest bardzo kosztowny. Wigkszos¢
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badanych pracodawcéw (59%) twierdzilo, ze ich organizacjom bardziej brakuje pra-
cownikéw, ktérzy posiadaja mickkie kompetencje (w tym zorientowanie na klienta
i pasj¢ do nauki). Na twarde kompetencje cyfrowe, takie jak cyberbezpieczeristwo
i przetwarzanie danych w chmurze (cloud computing) wskazato zas 51% badanych
[Hiising i in., 2019]. Wraz ze wzrostem liczby nierutynowych miejsc pracy wzra-
sta znaczenie kompetencji przekrojowych (transversal skills), w tym kompetencji
technicznych, poznawczych i spoleczno-emocjonalnych [Skills for Industry, 2019].

W obliczu szybkich, ztozonych, czgsto trudnych do zrozumienia zmian zacho-
dzacych w otoczeniu gospodarki 4.0. korzysci plynace z wyksztalcenia wyzszego
dla pracownikéw i spoteczenistwa sa jasne i przybieraja rézne formy, pomimo
upowszechnienia edukacji wyzszej i ciaglej debaty na temat jej znaczenia na szybko
zmieniajacym si¢ rynku pracy [www 2]. Obserwacja prakeyki gospodarczej oraz
wypowiedzi specjalistéw HR wskazuja, ze ukonczenie studiéw wyzszych, podobnie
jak zdobycie certyfikatu, nie wystarczajg do tego, aby uzna¢ osobg za kompetent-
na. Jednakze odpowiednia wiedza, nabyta w trakcie formalnej edukacji, staje si¢
atutem, gdyz ulatwia absolwentom poszukiwanie zatrudnienia blizszego ich oczeki-
waniom. Sg takze zawody zwiazane np. z medycyna, prawem czy inzynieria, ktére
wymagaja odpowiedniego wyksztalcenia wyzszego. Oznacza to, ze wyksztalcenie
jest istotne, cho¢ jego waga zalezy od branzy i/lub stanowiska.

Wsréd czgéci absolwentéw mozna spotkaé opinie, ze studia sg bezuzytecz-
ne, nie przygotowuja do zawodu badz nie odpowiadaja potrzebom rynku pracy.
Dlatego jako lepsze rozwiazanie wskazano wyuczenie si¢ konkretnego zawodu niz
marnowanie czasu na studia stabej jakosci oraz niedajace konkretnych kompeten-
qji [Polskie szkolnictwo..., 2015]. Jesli poza udokumentowanym wyksztatceniem
potencjalny pracownik dodatkowo nabywat do§wiadczenie zawodowe w trakeie
studiéw oraz deklarowal ch¢¢ rozwoju i elastyczno$é, to zwigkszat swoje kompe-
tencje i szanse na rynku pracy.

Wywiady prowadzone ze szwedzkimi lekarzami i inzynierami informatyki (oba
zawody naleza do HRST) z kilkuletnim stazem dostarczyly réznych opinii o wply-
wie ksztalcenia zawodowego na praktyke zawodowa. Medycy uznali, ze podstawy
kompetencji edukacyjnych i zawodowych znacznie si¢ pokrywaly, a program ksztal-
cenia zawodowego byt traktowany jako bezposrednie przygotowanie zawodowe.
Stwierdzili oni jednak, ze rozpoczgcie pracy zawodowej wigzato z koniecznoscia
przewarto$ciowania wiedzy. Inzynierowie ocenili za$, ze podstawy kompetencji
edukacyjnych i zawodowych byly luzno powiazane, a program studiéw traktuja
jako szeroka podstawe utatwiajaca dalsza nauke i rozwéj zawodowy w miejscu
pracy [Nilsson, 2010]. Pomimo uptywu dekady, opinie tych grup zawodowych
nie zmienily si¢. Problem jest wciaz aktualny.
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Rewolucja przemystowa 4.0 (4IR) powoduje glebokie i szybkie zmiany w go-
spodarce i spofeczenistwie. Potrzeba reagowania szkolnictwa wyzszego na wyzwa-
nia wywotane 4IR jest pilna i pozadana, gdyz zwigkszylo si¢ zapotrzebowanie
na wykwalifikowanych specjalistéw. Kluczowa rol¢ w dostosowaniu do nowe;j
sytuacji odgrywaja ,edukacja i nabywanie kompetencji, ktére moga zapewnic¢
zatrudnialno$¢ rozumiang jako grup¢ kompetencji. Jednakze w wielu krajach
oferta edukacyjna nie nadaza za potrzebami rynku pracy” [Rakowska, 2021,
s. 344-345]. Przygotowanie i wdrozenie nowej oferty edukacyjnej umozliwiajacej
zwigkszenie kompetencji technicznych, spotecznych oraz migdzykulturowych,
a takze umiej¢tnodci uczenia si¢ i rozwiazywania probleméw moga wymagacd
restrukturyzacji instytucji zwiazanych ze szkolnictwem wyzszym [Penprase,
2018, s. 218-219]. Rozwiazanie problemu niedopasowania kompetencji stanowi
zatem duze wyzwanie dla krajowych systeméw edukacji na trzecim poziomie
ksztatcenia.

Jako$¢ ksztatcenia odpowiada cz¢$ciowo potrzebom réznych branz. W branzy
turystycznej cechy osobowe i poczucie wlasnej skutecznosci odgrywaty wigksza
role w procesie rekrutacji pracownikéw niz wyksztatcenie formalne [Veliverronena,
Grinfelde, 2018, s. 580-589]. Z badari wynika, ze powstaje luka mig¢dzy potrze-
bami firm technologicznych a profilami kompetencyjnymi zasobéw dostgpnych
na rynku pracownikéw [Goulart i in., 2022, s. 118-127]. Dlatego uczelnie musza
wykraczaé poza transfer wiedzy i kwalifikacji technicznych w zakresie informaryki,
promujac wszechstronng edukacje, ktéra obejmuje cele rozwoju osobistego z na-
ciskiem na rozwijanie umiej¢tnosci spolecznych i emocjonalnych.

4. Ocena zaleznosci miedzy wyksztatceniem wyzszym a zatrudnieniem
w branzach sektora HT w latach 2009-2021 w obliczu gospodarki 4.0
w Swietle danych Eurostatu

Branze przetwérstwa przemystowego (C_HT) i ustug wymagajacych zawan-
sowanej wiedzy (KIS_HT), ktére sa dawcami i biorcami réznego rodzaju za-
awansowanych, innowacyjnych rozwiazan, musza dysponowa¢ zasobami ludzkimi
o wysokich kompetencjach twardych i migkkich, odpowiednio wynagradzanymi.
W obliczu rosnacej ztozonosci, zmiennosci i niepewnosci otoczenia kwantyfikacja
i pomiar kompetencji migkkich sg trudne, a ocena ich jako$¢ dos¢ subiektywna.
Do twardych kompetencji zawodowych nalezy m.in. wyksztalcenie wyzsze, ktére
podlega sprawozdawczosci statystycznej zwiazanej z zatrudnieniem pracownikéw

w grupie tzw. zasobéw ludzkich dla nauki i techniki (HRST). Malgorzata Zie¢-
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ba [2015, s. 144] podkresla, ze odpowiednie zaplecza pracownikéw o wysokich
kompetencjach jest wymagane w osigganiu dtugotrwalej przewagi konkurencyjnej
i rozwoju organizadji, sektoréw i gospodarek. W zwiazku z tym wzrasta zaintereso-
wanie wskaznikami dotyczacymi oséb z wyksztalceniem wyzszym oraz pracujacych
w dziedzinie nauki i techniki.

Na podstawie danych statystycznych Eurostatu, pochodzacych z bazy HRST,
analizie poddano wielko$¢ zatrudnienia i wyksztalcenie wyzsze pracownikéw
w sektorze HT i jego branzach w gospodarce UE. Postanowiono réwniez zwe-
ryfikowad, czy wyksztalcenie wyzsze, w szczeg6lno$ci wyzsze zwigzane z dang
dyscyplina, jest jednym z wymagan branych pod uwagg przy zatrudnieniu pra-
cownikéw w sektorze HT w obliczu gospodarki cyfrowej. Przyjety do analizy
przedzial czasowy zostat celowo dobrany. Lata 2009-2011 potraktowano jako
okres poprzedzajacy zapoczatkowanie rewolucji przemystowej 4.0, bezposrednio
powiazanej z gospodarka 4.0, za$ lata 2012-2021 jako okres rozwoju gospo-
darki cyfrowej, w ktérym wystgpowaly lata spowolnienia gospodarczego oraz
pandemia.

RYSUNEK 1

Wielko$¢ zasobdw ludzkich wedtug kategorii pracownikéw w sektorze HT ()
oraz branzach KIS_HT (b) i C_HT (c) w gospodarce UE (EU-27)
w latach 2009-2021 (w tys. 0sob)

a) sektor HT
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b) branze KIS_HT
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c) branze C_HT
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Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie [www 3, www 4].

Rysunek 1 (powyzej) przedstawia wielkosci zasobéw ludzkich wedtug pieciu
kategorii: zatrudnionych ogétem (L) i czterech grup zasobéw ujetych w bazie
HRST, czyli 0séb zatrudnionych w zawodach specjalistéw i technikéw, niezali-
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czanych do grupy pracownikéw z wyzszym wyksztatceniem (zawdd); os6b z wyz-
szym wyksztalceniem (ww); 0s6b z wyksztalceniem wyzszym i zatrudnionych
w nauce i technice (ww_zawdd) oraz naukowcédw i inzynieréw (N_I) w sekto-
rze HT (a) oraz branzach KIS_HT (b) i C_HT (c) na poziomie UE w latach
2009-2021 (w tys. oséb). W tabeli 1 zawarto natomiast wybrane miary tendencji
centralne;j.

TABELA 1
Wybrane miary statystyki opisowej

Dynamika (%)

© € 23 €5
s i S e
R o~ £2% 8%
& 8%y 58z =&
L razem 136,0 1339 1088 1056 7599,0 799,2 0,11
zawod 154,7 1491 1109 1085 5132,6 7494 0,15

'f WW 168,8 161,7 1105 1074 44133 7771 0,18
ww_zawdd 1784 167,8 1103  110,6 35431 671,0 0,19

N_| 197,6 1704 1144 1103 2343,2 4937 0,21

L razem 1499 145,7 1129 1064 54995 757,9 0,14

. zawod 167,0 1594 1135 1091 41334 711,6 017
i' WW 180,9 1706 1126 1079 3513,2 695,9 0,20
- ww_zawdd 190,9 1782 1120 1111 2887,0 614,9 0,21
N_I 2181 180,3 1158 1101 1983,2 472,9 0,24

L razem 1041 105,6 975 1031 2099,4 511 0,02
zawod 111,2 111,0 993 1055 999,2 41,0 0,04

5 WW 128,2 129,7 1018 1048 900,1 83,8 0,09
ww_zawdd 131,6 1274 1021 108,1 656,1 57,5 0,09

N_| 1191 123,2 1051 111,7 360,1 252 0,07

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie [www 3, www 4].
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Jak wynika z analizy danych dotyczacych wielkosci zatrudnionych zasobéw
ludzkich ogétem w sektorze HT i jego dwéch branzach (rysunek 1, tabela 1)
w latach 2011-2021 zatrudnienie ogétem wzrosto o 33,9%. Takie zwigkszenie
zatrudnienia byto wynikiem duzego wzrostu zatrudnienia w wiedzochtonnych
ustugach KIS_HT (wzrost 0 45,7%) i zdecydowanie stabszego wzrostu w branzach
przemystowych (C_HT o 5,6%). Ograniczanie zatrudnienia w przemysle wynikato
z wprowadzania automatyzacji i robotyzacji, offshoringu proceséw produkeji,
a takze zwickszania roli sektora ustug w tworzeniu PKB.

Analizujac dane dotyczace dynamiki zatrudnionych zasobéw ludzkich wedtug
czterech kategorii w sektorze HT i jego dwdch branzach (rysunek 1, tabela 1),
zauwaza si¢, ze w latach 2011-2021:

- we wszystkich grupach pracownikéw zatrudnionych w sektorze HT i jego
branzach nastapit wyrazny wzrost zatrudnienia odpowiednio o: 49,1%
wsréd oséb zatrudnionych, 61,7% wsréd oséb z wyksztalceniem wyzszym,
67,8% wsrdd oséb z wyksztalceniem wyzszym i pracujacych w zawodzie oraz
0 70,4% wsréd naukowcéw i inzynieréw. Zapotrzebowanie na kazda z grup
pracownikéw byto wigksze w ustugach niz w przemysle HT. Wickszy wzrost
zapotrzebowania na wszystkie wymienione kategorie os6b w poréwnaniu do
poprzednich lat wystapit w czasie pandemii (2020-2021),

- wyzszy wzrost zostal odnotowany w trzech grupach, w ktérych osoby posia-
daly wyksztalcenie wyzsze co najmniej na poziomie licencjatu lub inzyniera
(bachelor degree),

- pracodawcy najchetniej zatrudniali osoby z wyzszym wyksztalceniem i za-
trudnione w zawodzie, tj. specjalistéw z wyksztalceniem wyzszym, posiada-
jacych doswiadczenie w zawodzie oraz naukowcéw inzynieréw. Branze ustu-
gowe byly wyraznie zainteresowane tymi dwiema kategoriami pracownikéw
od 2015 roku, a w czasie pandemii to zainteresowanie dodatkowo wzrosto.
Wplyw na to mogta mie¢ mozliwo$¢ pracy zdalnej, kedra zwigkszyta dostep do
szerszego grona osob dysponujacych zaréwno wiedza, jak i doswiadczeniem
w danej dziedzinie. Nieco wolniejsze tempo wzrostu zatrudnienia zostalo takze
odnotowane w pozostatych dwéch kategoriach, tj. 0s6b z wyzszym wyksztal-
ceniem oraz os6b pracujacych w zawodzie. Ta sytuacja moze sugerowac, ze
wyksztalcenie wyzsze specjalistyczne polaczone z do§wiadczeniem odgrywato
istotne znaczenie w tych branzach,

- w branzach przemystowych HT zatrudnienie w kazdej grupie pracownikéw
wzrosto w 2021 roku w poréwnaniu do 2011 roku odpowiednio o: 11,0% (za-
wod), 29,7% (ww), 27,4% (ww_zawéd) i 23,2% (N_I), jednak jego dynamika
byla znacznie nizsza w poréwnaniu do branz ustugowych. Wystapity spadki
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poziomu zatrudnienia we wszystkich grupach C_HT w 2010 i 2018 roku.
W czasie pandemii stabsze wzrosty byty notowane wsréd kategorii 0séb za-
trudnionych w zawodzie i z wyzszym wyksztalceniem,

- wspétezynnik zmiennosci (tabela 1) potwierdza mate (w przedziale 4-9%)
zréznicowanie grup i ich wysokg jednorodno$¢ w branzach przemystowych.
Nieco wyzsze zrdznicowanie, na poziomie 17-24%, zostalo odnotowane
w grupach pracownikéw zatrudnionych w branzach ustugowych.

W celu zbadania zalezno$ci migdzy grupami pracownikéw a zatrudnieniem
obliczono takze korelacj¢ w sektorze HT i jego branzach. Zestawienie wynikéw
zawiera tabela 2.

TABELA 2
Wspotczynniki korelacji r-Pearsona pomiedzy grupami pracownikéw
(zawdd, ww, ww_zawdd, N_I) a zatrudnieniem wraz z istotnoscig

statystyczng tych wspotczynnikow (temp)

HT zawod WW ww_ zawod N_I
Lrazem 0,998 0,980 0,987 0,986
temp 56,880 18,077 20,660 19,950
KIS_HT KIS_ zawdd KIS_ww KIS_ww zawod KIS N_I
KIS_L_razem 0,998 0,986 0,988 0,980
temp 56,996 19,450 21,030 18,366
C_HT C_zawdd C ww C_ww_zawdd C_N_I
C_L_razem 0,926 0,861 0,845 0,808
temp 8,137 5613 5,237 4,551

Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie [www 3, www 4].

Obliczone wspétczynniki korelagji liniowej r-Pearsona i istotnos¢ statystycz-
na tych wspétczynnikéw (t-Studenta) (tabela 2) pokazaly, ze wystepowata sil-
na korelacja dodatnia pomiedzy zatrudnieniem a wszystkimi grupami zasobéw
HRST. Wraz ze wzrostem zatrudnienia wzrastata liczba os6b z wyksztalceniem
wyzszym i/lub pracujacych w zawodzie, co $wiadczy o tym, ze wyksztalcenie
wyzsze i dos$wiadczenie zawodowe byly istotnymi czynnikami determinujacymi
zatrudnienie w sektorze i jego branzach. Branze ustugowe HT charakteryzowa-
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ta nieco silniejsza zalezno$¢ pomiedzy wyodrebnionymi grupami pracownikéw
a zatrudnieniem w poréwnaniu do przemystu HT.

Testowanie istotnosci statystycznej wspdlczynnikéw korelacji (t) potwierdzito,
ze wspStczynniki korelagji sa statystycznie istotne, gdyz temp > to,05;11 (t0,05;11 =
2,201). Najsilniejsze korelacje dostrzezono w grupach oséb zatrudnionych w za-
wodzie oraz 0séb z wyzszym wyksztalceniem i pracujacych w zawodzie. Oznacza
to, ze wyksztalcenie wyzsze zatrudnionych w obu branzach HT jest wazne przy za-
trudnianiu pracownikéw. Jednak ze wzgledu na wysokie koszty wynagrodzen oséb
z wyzszym wyksztalceniem, tam, gdzie jest to mozliwe, zatrudnia si¢ specjalistéw
i technikéw bez wyzszego wyksztalcenia, ale z doswiadczeniem zawodowym, aby
ograniczy¢ koszty pracy [por. Grze$, 2017] bez pogarszania jakosci wytwarzanych
débr i ushug.

5. Podsumowanie

W obliczu rosnacej zmiennosci i ztozonosci otoczenia duzy wplyw na efekeyw-
no$¢ funkcjonowania organizacji maja kompetencje zasobéw ludzkich. Wyksztat-
cenie, jako formalna kwalifikacja, jest weryfikowane i uzupelniane na etapie pracy
zawodowej. Trafne wydaje si¢ stwierdzenie, ze ,nauka bez praktyki jest glucha,
praktyka bez nauki §lepa”. Stad wazne jest zacie$nianie wspétpracy miedzy nauka
i biznesem, aby w obliczu zmian, wywotanych m.in. gospodarka 4.0, weryfikowa¢
i dopasowywa¢ programy studiéw do potrzeb rynku pracy.

Specyfika branzy determinuje rodzaj kompetencji, a tym samym poziom
wyksztalcenia i rodzaj specjalizacji zatrudnionych pracownikéw. Analiza pozio-
mu i struktury pracownikéw sektora HT pokazata, ze zatrudnienie pracownikéw
z wyksztalceniem wyzszym, do ktdrych naleza: osoby z wyzszym wyksztatceniem,
osoby z wyzszym wyksztalceniem i pracujace w zawodzie, a takze naukowcy i in-
zynierowie rosto szybciej niz wszystkich zatrudnionych w sektorze. Oznacza to,
ze wyksztalcenie wyzsze jest waznym elementem kompetencji determinujacym
zatrudnienie pracownikéw w tym sektorze.

Analiza danych statystycznych wykazata, ze pracodawcy chetniej zatrud-
niali osoby z wyzszym wyksztalceniem i pracujace w zawodzie oraz naukowcéw
i inzynieréw niz osoby jedynie z wyzszym wyksztalceniem. Wzrost zatrudnienia
w sektorze HT w latach 2011-2021 wynikat z rozwoju sektora wiedzochtonnych
ustug HT i duzego wzrostu (45,7%) zatrudnienia pracownikéw w branzach ustu-
gowych HT wobec relatywnie stabego wzrostu zatrudnienia (5,6%) w branzach
przemystowych HT. Wystapita réwniez dodatnia, statystycznie istotna zaleznos¢
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miedzy osobami z wyksztalceniem wyzszymi/lub zatrudnionymi w nauce i techni-
ce, potwierdzajaca, ze wraz ze wzrostem zatrudnienia w sektorze HT i jego branzach
wzrastalo zatrudnienie pracownikéw posiadajacych wyzsze wyksztalcenie, a takze
0s6b bez wyzszego wyksztatcenia zatrudnionych w nauce i technice (tj. specjalistéw
i technikéw). Ta druga grupa oséb odpowiada zazwyczaj za procesy wytworcze
oraz jest tarisza w poréwnaniu do pracownikéw z wyzszym wyksztalceniem i za-
trudnionych w zawodzie oraz do naukowcéw i inzynieréw. Silniejsza zaleznos¢
zostala odnotowana w branzach ustugowych niz produkeyjnych.

Literatura

A Future that Works: Automation, Employment and Productivity, 2017, McKinsey Global
Institute, San Francisco.

Alvesson M., 2009, Knowledge Work and Knowledge-Intensive Firms, Oxford University
Press, Oxford.

Boston Consulting Group, 2015, Industry 4.0: The Future of Productivity and Growth
in Manufacturing Industries, https://web-assets.bcg.com/img-src/Industry_40_Fu-
ture_of_Productivity_April_2015_tcm9-61694.pdf [data dostepu: 5.07.2023].

Boyatzis R.E., 2008, Competencies in The 21st Century, “Journal of Management Develop-
ment”, Vol. 27(1), pp. 5-12, DOI: 10.1108/02621710810840730.

Filipowicz G., 2019, Zarzqdzanie kompetencjami. Perspektywa firmowa i osobista, wyd. 111,
Wolters Kluwer, Warszawa.

Goulart V.G, Liboni L.B., Cezarino L.O., 2022, Balancing Skills in The Digital Trans-
Jformation Era: The Future of Jobs and The Role of Higher Educations, “Industry and
Higher Education”, Vol. 36(2), pp. 118-127, DOI: 10.1177/09504222211029796.

Grzes A., 2017, Outsourcing w ksztattowaniu zatrudnienia oraz kosztéw i produkiywnosci
pracy w przedsigbiorstwach, Wydawnictwo Uniwersytetu w Biatymstoku, Biatystok.

Grze$ A., 2020, Zmiany w popycie na prace w wybranych sekcjach PKD w Polsce w warunk-
ach czwartej rewolucji przemystowej, [w:] Praca i rynek w perspektywie gospodarki
4.0, Wisniewski Z., Sadowska-Snarska C. (red.), Wydawnictwo Adam Marszatek,
Torun.

Hising T., Korte W., Siebes C., Linden N., 2019, High-Tech Skills Industry: Increasing
EU’ Talent Pool and Promoting The Highest Quality Standards in Support of Digital
Transformation, Publications Office of the European Union, Luxemburg.

Jacobs R., 1989, Getting the Measure of Management Competence, “Personnel Manage-
ment”, Vol. 21(6), pp. 32-37.

Klemp G.O., 1980, The Assessment of Occupational Competence. Final Report: I Introduction
and Overview, National Institute of Education, Washington.

Kocér M., 2019, Nadwyzka czy deficyt kompetencji? Konsekwencje niedopasowania do rynku
pracy, Wydawnictwo Uniwersytetu Jagielloriskiego, Krakdw.


https://web-assets.bcg.com/img-src/Industry_40_Future_of_Productivity_April_2015_tcm9-61694.pdf
https://web-assets.bcg.com/img-src/Industry_40_Future_of_Productivity_April_2015_tcm9-61694.pdf
https://doi.org/10.1108/02621710810840730
https://doi.org/10.1177/09504222211029796

160 Anna Grzes$

Krél H., 2014, Podstawy koncepcji zarzqdzania zasobami ludzkimi, [w:] Zarzqdzanie za-
sobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego organizacji, Kr6l H., Ludwiczynski A.
(red.), Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa.

McClelland D., 1973, Testing for Competence Rather than for “Intelligence”, “American
Psychologist”, Vol. 28(1), pp. 1-14, DOI: 10.1037/h0034092.

Moczydlowska J.M., 2020, Kompetencje menedzerdw w przemysle 4.0. Wyniki badat jako-
Sciowych, [w:] Praca i rynek w perspektywie gospodarki 4.0, Wisniewski Z., Sadowska-
-Snarska C. (red.), Wydawnictwo Adam Marszatek, Torus.

Nilsson S., 2010, On The Meaning of Higher Education in Professional Practice: The Case of
Physicians and Engineers, “Journal of Education and Work”, Vol. 23(3), pp. 255-274,
DOI: 10.1080/13639080.2010.486397.

Oleksyn T., 2006, Zarzqdzanie kompetencjami. Teoria i praktyka, Oficyna Ekonomiczna,
Krakéw.

Penprase B.E., 2018, The Fourth Industrial Revolution and Higher Education, [in:] Higher
Education in the Era of the Fourth Industrial Revolution, Gleason N.W. (ed.), Palgrave
Macmillan, Sigapore.

Polskie szkolnictwo wyzsze a potrzeby rynku pracy, 2015, Think Paga! Akademia Analiz i Me-
diéw, Fundacja im. Lestawa A. Pagi, Warszawa, https://docplayer.pl/6280228-Raport-
2015-04-14-polskie-szkolnictwo-wyzsze-a-potrzeby-rynku-pra%C2%ACcy-abstrake-
pracy-www-paga-org-pL.html [data dostgpu: 7.03.2023].

Rakowska A., 2021, Kompetencje przyszlosci i zatrudnialnos¢ w dobie cyfryzacji, [w:] Za-
reqdzanie zasobami ludzkimi w Polsce. Ewolucja i wspétczesnosé, Pocztowski A., Ra-
kowska A., Sitko-Lutek A. (red.), Wolters Kluwer, Warszawa.

Rozporzadzenie Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego z dnia 14 listopada 2018 r. w spra-
wie charakterystyk drugiego stopnia efektéw uczenia si¢ dla kwalifikacji na poziomach
6-8 Polskiej Ramy Kwalifikacji, Dz.U. 2018 r. poz. 2218.

Skills for Industry, 2019, European Commission, https://ec.europa.cu/docsroom/doc-
uments/37864/attachments/1/translations/en/renditions/native [data dostgpu:
23.08.2023].

Sledziewska K., Wloch R., 2020, Gospodarka cyfrowa. Jak nowe technologie zmieniajq swiat,
Wydawnictwo Uniwersytetu Warszawskiego, Warszawa.

Veliverronena L., Grinfelde 1., 2018, Higher Education in Tourism from the Perspective of the
Latvian Tourism Industry, “Society. Integration. Education. Proceedings of the Interna-
tional Scientific Conference”, Vol. 1, pp. 580-589, DOI: 10.17770/sie2018vol1.3253.

Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w oparciu o kompetencje. Perspektywa uczenia si¢ przez cate
zycie, 2013, Sienkiewicz L. (red.), Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa.

Zicba M., 2015, Sektor ustug wiedzochtonnych oraz jego dynamika i struktura zatrudnienia
w krajach Unii Europejskiej, ,Ekonomia. Rynek, Gospodarka, Spoteczeristwo”, nr 40,
s. 133-152, DOI: 10.17451/eko/40/2015/24.


http://dx.doi.org/10.1080/13639080.2010.486397
https://www.google.com/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&ved=0CAIQw7AJahcKEwiArea-zPj_AhUAAAAAHQAAAAAQAw&url=https%3A%2F%2Fec.europa.eu%2Fdocsroom%2Fdocuments%2F37864%2Fattachments%2F1%2Ftranslations%2Fen%2Frenditions%2Fnative&psig=AOvVaw1dSzt2QVr99dIRa-bUm4Z-&ust=1688681417420613&opi=89978449
https://www.google.com/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&ved=0CAIQw7AJahcKEwiArea-zPj_AhUAAAAAHQAAAAAQAw&url=https%3A%2F%2Fec.europa.eu%2Fdocsroom%2Fdocuments%2F37864%2Fattachments%2F1%2Ftranslations%2Fen%2Frenditions%2Fnative&psig=AOvVaw1dSzt2QVr99dIRa-bUm4Z-&ust=1688681417420613&opi=89978449
https://doi.org/10.17770/sie2018vol1.3253
http://dx.doi.org/10.17451/eko/40/2015/24

Wyksztatcenie wyzsze jako istotny element kompetencji w zatrudnieniu... 161

www 1, https://ec.europa.cu/eurostat/cache/metadata/Annexes/hrst_esms_anl.pdf [data
dostepu: 10.03.2023].

www 2, https://www.oecd-ilibrary.org/education/education-at-a-glance-2022_3197152b-en
[data dostgpu: 23.08.2023].

www 3, https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/product/page/ HRST_ST_NSEC2,
[data dostgpu: 23.08.2023].

www 4, https://ec.europa.cu/eurostat/databrowser/product/page/ HTEC_EMP_NAT?2,
[data dostepu: 23.08.2023].


https://ec.europa.eu/eurostat/cache/metadata/Annexes/hrst_esms_an1.pdf
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/product/page/HTEC_EMP_NAT2

	Studia i rozprawy
	Anna Ząbkowicz, Uwagi na marginesie „obliczeniowej teorii zachowania” Alexa Pentlanda – programowej wizji społeczeństwa przyszłości
	Piotr Krajewski, Katarzyna Piłat, The Comparison of the Impact of Military and Non-Military Government Spending on GDP and Consumption in Poland
	Olgierd Swiatkiewicz, Etos i wizerunek przedsiębiorcy/CEO: Polska i Portugalia
	Aneta Ewa Waszkiewicz, Maria Kukurba, Mariusz Salwin, Cezary Wójcik, Model biznesowy crowdfundingu w Polsce a zrównoważony rozwój – transfer wartości
	Jerzy Grabowiecki, Abenomics and the EU–Japan Economic Partnership Agreement: Consequences for the EU and Polish Economies
	Piotr Niedzielski, Herbarium Pomeranicum jako przykład cyfryzacji w środowisku naukowym
	Miscellanea

	Urszula Gołaszewska-Kaczan, Ewa Kuzionko-Ochrymiuk, Polska wobec wyzwań Cyfrowego Kompasu na 2030 – aspekt umiejętności cyfrowych
	Anna Grześ, Wykształcenie wyższe jako istotny element kompetencji w zatrudnieniu pracowników w sektorze zaawansowanych technologii (high tech) w gospodarce 4.0
	Marek Kołatka, Warunki rynkowe a krótkookresowe możliwości prognostyczne na polskiej giełdzie papierów wartościowych
	Adeshola Olugbenga Olunuga, Technology in Marketing Financial Services, Customer Satisfaction and Sustainabilty in Banking Sector
	Magdalena Jaworzyńska, Joanna Śmiechowicz, Działalność oraz wyniki finansowe Instytutu Medycyny Wsi jako instytutu badawczego i podmiotu prowadzącego usługi zdrowotne
	Wojciech Pietrowski, Środki europejskie w gminach w perspektywach finansowych 2007–2013 i 2014–2020
	_Hlk94882983
	_Hlk92721474
	_Hlk96076228
	_Hlk99968137
	_Hlk95925139
	_Hlk95989043
	_Hlk100151311
	_Ref283563442
	_Hlk134695170
	_Hlk134710339
	_Hlk134711468
	_Hlk134707456
	_Hlk110184100
	_Hlk110000183
	_Hlk109911726
	_GoBack
	_Hlk530873951
	_GoBack
	_Hlk114334132
	_Hlk112623992
	_Hlk112623176
	_Hlk530869110
	_Hlk114343570
	_Hlk114524138
	_Hlk112624359
	_Hlk129034037
	_Hlk114732040
	_Hlk118722688
	_Hlk118722876
	_Hlk118722789
	_Hlk530873951
	_Hlk118722943
	_Hlk118785118
	_Hlk137729758



