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INWESTYCJE W ROZWO) KOMPETENC)I PRACOWNIKOW
JAKO DETERMINANTA ZMIAN TECHNOLOGICZNYCH

W DOBIE REWOLUC)I CYFROWE] - WYNIKI BADAN WEASNYCH!

Streszczenie

Cel—Na podstawie analizy dostgpnych danych statystycznych oraz literatury przyjgto
hipotezg, iz: warunkiem wzrostu tempa zmian technologicznych, jak i poziomu cyfryzacji
polskiej gospodarki, jest wzrost inwestycji przedsigbiorstw w kompetencje pracownikéw.
W tym kontekscie gtéwnym celem artykutu i przeprowadzonych badari byto sprawdzenie,
czy i w jakim zakresie polskie przedsigbiorstwa, w dobie wspéiczesnej rewolugji cyfrowej,
inwestujg w rozwéj kompetencji swoich pracownikéw.

Metoda badar — W artykule wykorzystano metody wnioskowania logicznego (deduk-
cja i indukcja) oraz metody przetwarzania danych, tj. analize i synteze. W cze$ci empi-
rycznej artykutu wykorzystano badania ankietowe przeprowadzone w okresie listopad
2023 — kwiecient 2024 w grupie 421 przedsicbiorstw dzialajacych w Polsce.

Whioski — Analiza literatury oraz pozyskanych danych ankietowych wykazata, ze
inwestycje w szkolenia pracownikdéw s znaczacg determinantg zmian technologicznych,
réwniez w polskich przedsi¢biorstwach. Mozna zauwazy¢, ze im wigksze jest przedsigbior-
stwo, tym bardziej intensywne i réznorodne dziatania szkoleniowe s3 w nim podejmowane.
Mikro- i mali przedsi¢biorcy przede wszystkim inwestujg w rozwdj twardych kompetencji,
co wynika z konieczno$ci nadrabiania brakéw kompetencyjnych. Z kolei $rednie i duze
firmy oferuja swoim pracownikom bardziej réznorodne formy szkoleni, zaréwno w zakresie
podwyzszania kompetengji twardych, jak i kompetencji migkkich.

' Artykut wptynat 1.10.2024, zaakceptowano 6.11.2024.
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Oryginalnosé¢/wartos¢/implikacje/rekomendacje — Analizy i rozwazania zawarte w ar-
tykule pozwolity wypetni¢ luke badawcza dotyczaca ukazania szkoleti jako determinanty
zmian technologicznych w Polsce. Ponadto przeprowadzone badanie odstonito nowe
problemy badawcze. Zauwazalny jest nizszy udzial szkoleri rozwijajacych kompetencje
mickkie, wynikajacy z obaw przedsi¢biorcéw co do ich efektywnosci.

Stowa kluczowe: szkolenia pracownikéw, zmiany technologiczne, kompetencje migkkie,
kompetencje twarde, rewolucja cyfrowa

INVESTMENTS IN EMPLOYEE DEVELOPMENT AS A DETERMINANT
OF TECHNOLOGICAL CHANGES IN THE ERA OF THE DIGITAL REVOLUTION -
RESULTS OF OWN RESEARCH

Summary

Purpose — Based on the analysis of available statistical data and literature, hypothesis
was adopted that an increase in the rate of technological change and the level of digital-
ization of the Polish economy is conditioned by an increase in enterprises’ investment
in employee competencies. In this context, the main objective of the article and the
conducted research was to verify whether and to what extent enterprises in Poland invest
in training their employees.

Research method — The article employs methods of logical reasoning (deduction and
induction) as well as data processing methods, such as analysis and synthesis. In the em-
pirical part of the article, a survey conducted between November 2023 and April 2024
among 421 enterprises operating in Poland was utilized.

Results — An analysis of the literature and survey data has revealed that investments
in employee training are a significant determinant of technological change, including in
Polish enterprises. It can be observed that the larger the enterprise, the more intensive and
diverse the training activities undertaken. Micro and small enterprises primarily invest
in developing hard skills, which stem from the need to address competency gaps. On the
other hand, medium and large companies offer their employees a more diverse range of
training, both in terms of enhancing hard skills and soft skills.

Originality lvalue/implications/recommendations — The analyses and considerations
presented in this article have filled a research gap by demonstrating the role of training as
a determinant of technological change in Poland. Furthermore, the conducted research has
revealed new research problems. A notable lower participation in soft skills development
training can be observed, resulting from employers’ concerns about their effectiveness.

Keywords: employee training, technological changes, soft skills, hard skills, digital revolution

JEL classification: K10, M31
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1. Wstep

Dostepnos$é¢ i powszechne przyjecie innowacyjnych technologii, takich jak
sztuczna inteligencja (SI), nanotechnologie, rzeczywisto$¢ wirtualna i internet
rzeczy (IoT), radykalnie zastgpuja wszelkie dotychczasowe postepy technologiczne
XX wieku, do tego stopnia, ze zaktdcajq i wymuszajg glebokie zmiany zaréwno
w przedsigbiorstwach, jak i innego typu organizacjach. Stopieri absorpcji i pro-
duktywnego wykorzystania tych zmian w duzym stopniu bedzie zalezat od jakosci
kapitatu ludzkiego, w tym kompetencji, ktérymi dysponujg zaréwno menedze-
rowie firm, jak i pracownicy nizszego szczebla. Wsréd kluczowych kompetengji
zwigzanych z obecnymi zmianami technologicznymi znaczaca rolg przypisuje si¢
kompetencjom cyfrowym, stad cz¢sto zmiany te okresla si¢ rewolucjg cyfrowa.

Problem badawczy podjety w opracowaniu dotyczy tempa adaptacji przedsie-
biorstw do wspétczesnych zmian technologicznych. Ogélnodostgpne dane potwier-
dzaja, ze w polskiej gospodarce przedsi¢biorstwa charakteryzuje niskie tempo zmian
technologicznych, w tym niski poziom cyfryzacji. Wedtug indeksu gospodarki
cyfrowej i spoleczeristwa cyfrowego (DESI) w roku 2022 Polska uplasowata si¢
na 24. miejscu wérdd 27 paristw cztonkowskich UE. Jedynie 43% os6b w wieku
produkeyjnym posiadato podstawowe lub wyzsze umiejetnosci cyfrowe (UE 54%),
a 57% — co najmniej podstawowe umiejetnosci tworzenia tresci cyfrowych (UE
66%) [DESI, 2022b, s. 6]. Ponadto polskie przedsi¢biorstwa wskazuja, ze brak
odpowiednich zasob6éw ludzkich i wiedzy o wykorzystaniu nowych technologii jest
istotng bariera w ich wdrazaniu [GUS, 2023, s. 104]. Majac na uwadze powyzsze,
wydaje si¢, ze zapewnienie pracownikom odpowiednich narzedzi i kompetendji
potrzebnych do pracy z nowymi technologiami moze by¢ kluczowe dla efektywne;j
adaptacji do zmian technologicznych.

Celem przeprowadzonych w artykule analiz jest okreslenie, czy i w jakim za-
kresie polskie przedsigbiorstwa, w dobie wspélczesnej rewolucji cyfrowej, inwestuja
w rozwdj kompetencji swoich pracownikéw. Realizacja celu gléwnego zostanie
poprzedzona odpowiedzig na nast¢pujace pytania badawcze: (1) jakie sa czynniki
wzrostu dynamiki zmian technologicznych gospodarki oraz (2) jakie jest tempo
zmian technologicznych, w tym cyfryzacji, w polskich przedsi¢biorstwach. Hipo-
teza gtéwna w niniejszym badaniu brzmi: warunkiem wzrostu tempa zmian tech-
nologicznych, jak i poziomu cyfryzacji polskiej gospodarki jest wzrost inwestycji
przedsi¢biorstw w kompetencje pracownikéw. Szkolenia pomagaja pracownikom
naby¢ niezb¢dne umiejgtnosci i wiedz¢ potrzebng do efektywnego wykorzystania
nowych technologii, co moze przyspieszy¢ ich implementacj¢ i petne wykorzy-
stanie w firmie.



Inwestycje w rozwdéj kompetencji pracownikéw jako determinanta zmian... 73

Strukturg artykutu podporzadkowano przyjetemu celowi pracy. W kolejnym
punkcie dokonano przegladu literatury zwiazanej z definiowaniem, jak i wska-
zaniem czynnikéw determinujacych tempo zmian technologicznych i poziomu
cyfryzacji gospodarek. W dalszej kolejnosci, w oparciu o dostgpne dane statystyczne
i raporty, okreslono tempo zmian technologicznych i poziomu cyfryzacji w polskiej
gospodarce. Nastepnie dokonano analizy danych ankietowych dotyczacych zakresu
dokonywanych przez polskie przedsigbiorstwa inwestycji w rozwéj kompetencji
swoich pracownikéw. W zakoriczeniu zawarto wnioski, podsumowanie uzyskanych
wynikéw i rekomendacje.

1. Determinanty dynamiki zmian technologicznych
i wspotczesnej rewolucji cyfrowej - przeglad literatury

W dyskursie naukowym, biznesowym czy publicystycznym dominuje prze-
konanie, ze wspétczesnie mamy do czynienia z czwarta rewolucja technologiczna
[Schwab, 2016]. Opiera si¢ ona na inteligentnej, potaczonej technologii nie tylko
wewnatrz organizacji, ale takze w codziennym zyciu. Jej istotg jest przeniesienie
wickszosci decyzji z gestii ludzi do kompetencji maszyn, co m.in. prowadzi do za-
tarcia granic pomiedzy sfera fizyczna, cyfrows i biologiczng proceséw wytwérezych
[Schwab, 2016; Maczyriska, Okon-Horodyriska, 2020]. Gltéwnymi sitami tych
zmian sg tzw. technologie intensyfikujace [Sledziewska, Wtoch, 2020, s. 21-61],
do ktérych naleza m.in.: internet rzeczy, sztuczna inteligencja, blockchain, auto-
nomiczne pojazdy, druk 3D, zaawansowana robotyzacja czy rozwiazania chmu-
rowe. Natomiast komputer, internet i smartfon zaliczane s do tzw. technologii
zalozycielskich [Sledziewska, Wtoch, 2020, s. 21-61]. Dokonujace si¢ zmiany
zwigzane s3 z globalnym, szerokim dostgpem do internetu, co jednoczesnie rézni
t¢ rewolucje od trzeciej rewolucji przemystowej i pozwala nazywac ja réwniez
rewolucja cyfrowa [Protasiewicz, Zalesko, 2023, s. 427-445].

Najbardziej wyrazista cecha czwartej rewolugji technologicznej sg tempo i za-
kres dokonujacych si¢ zmian [Maczyniska, Okon-Horodyniska, 2020, s. 9-21;
Klingenberg i in., 2022]. Uwaza si¢, iz wigkszo$¢ technologii, ktére zdominuja
funkcjonowanie gospodarki i spoteczeistwa za 30 lat, nie zostata jeszcze wynale-
ziona, a do korica XXI wieku 70% dzisiejszych zawodéw zostanie zastapionych
przez automatyzacj¢/robotyzacj¢ [Kelly, 2018]. Cecha charakterystyczna rewolugji
jest wptyw nie tylko na metody produkgji, technologie, przemyst i stere gospodar-
cza, lecz takze na spoleczefistwo, paristwo czy $rodowisko. Badania M. Cetulean
potwierdzaja istotna zalezno$¢ migdzy postgpem w zakresie cyfryzacji krajéw euro-
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pejskich a ich rozwojem spotecznym [Cetulean i in., 2023, s. 198-202]. Szerokie
zastosowanie technologii informacyjnej w praktycznie wszystkich czynnosciach
naszego zycia zmienia sposéb, w jaki pracujemy, kupujemy, komunikujemy si¢
i uczymy [Neugebauer, Zanko, 2021, s. 1-8]. Zmienia si¢ réwniez sposéb prowa-
dzenia dziatalnosci gospodarczej [Skowronek-Mielczarek, 2021, s. 23-30].

Tempo dyfuzji nowych technologii, a wraz z nig tempo dokonujacej si¢ rewo-
lucji cyfrowej, zalezy od wielu czynnikéw. Moga mie¢ one endo- lub egzogeniczny
charakter i wynika¢ z oddolnych motywagji lub odgérnych (paistwowych) dziatari.
W literaturze podkresla si¢ m.in. takie determinanty jak: oczekiwania dotyczace
przysztych zyskéw, intensywnos¢ konkurencji [Capestro i in., 2023], handel mig-
dzynarodowy [Wang i in., 2020; Grossman, 1990], dostgpnos¢ srodkéw finan-
sowych [Liu, Buck, 2007; Turedi, 2016], system regulacyjny gospodarki [Coro
iin., 2020] czy jako$¢ kapitatu ludzkiego i nastawienie do nowych technologii
[Klingenberg i in., 2022].

W artykule przyjmuje sig, ze — sposréd wielu czynnikéw wptywajacych na tempo
rewolucji cyfrowej — odpowiednio rozwinigty kapitat ludzki jest warunkiem niezbed-
nym absorbgji i dynamizacji dokonujacych si¢ zmian technologicznych. Wzgled-
ny sukces narodéw, regionéw, branz i przedsigbiorstw jest nierozerwalnie zwigzany
z jakoscia i iloscig zasobéw ludzkich [Skrodzka, 2021]. Kapitat ludzki, obejmujacy
umiejetnosci, wiedze, zdolnosci i cechy osobiste, odgrywa kluczows rolg¢ w zdobywa-
niu i organizowaniu wiedzy oraz napgdzaniu innowacji w kraju [Danta, Rath, 2024].

Z wielu badar, prac i raportéw wynika, ze zmiany technologiczne wywieraja
istotny wplyw na rynki pracy, gdyz nowe technologie zmieniaja popyt na umie-
jetnosci. Z jednej strony, w zwigzku z robotyzacja i automatyzacja, wielu badaczy
i decydentéw wskazuje na redukeje zatrudnienia, zwlaszcza w przypadku pracow-
nikéw wykonujacych rutynowe czynnosci. Z drugiej strony zadania nierutynowe,
kt6rych technologia nie moze zautomatyzowacé, sg na ogét przez nig uzupelniane
[Hef i in., 2023]. Pojawia si¢ wiec zapotrzebowanie na pracownikéw posiadajacych
zaréwno cyfrowe i techniczne kompetencje (analityka i statystyka, umieje¢tnosci
cyfrowe z zakresu STEM, zdolno$¢ do kreowania nowych technologii), jak i tzw.
kompetencje migkkie (kreatywnos¢, empatia, umiejgtnosé pracy w zespole, nego-
cjowanie i zdolno$¢ do zarzadzania dynamika grupy, umiejetnos¢ rozwiazywania
probleméw i samoorganizacji) [OECD, 2017].

Wraz z coraz szybszym rozwojem technologicznym szkolenia pracownikéw
zapewniane przez firmy moga odgrywac coraz wigksza rolg. Wielu naukowcéw
i praktykéw podkresla rosnace znaczenie szkolent w miejscu pracy i ksztatcenia przez
cale zycie. Rzady na calym $wiecie intensywnie inwestuja w polityke szkoleniowa
[OECD, 2019]. Szkolenia moga aktualizowad i rozszerza¢ kwalifikacje pracownikéw
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na ich stanowiskach pracy oraz przynosi¢ istotne korzysci prywatne i spofeczne
[Martinis, 2021]. Nowe technologie jedynie w potaczeniu z odpowiednio wykwalifi-
kowang kadra zwigkszaja jej produktywnos¢ [Souto-Otero i in., 2023]. Firmy moga
inwestowa¢ w szkolenia, aby przyspieszy¢ i utatwi¢ wdrazanie nowych technologii
lub zatrzyma¢ pracownikéw posiadajacych specyficzne i wysokie kwalifikacje [HefS
iin., 2023], ale moga tez powstrzymywac si¢ od inwestowania w szkolenia pracow-
nikéw, keérych planujg ostatecznie zastapi¢ nowa technologia [Hef3 i in., 2023].

2. Dynamika zmian technologicznych i poziomu cyfryzacji w Polsce

Préba uchwycenia poziomu rozwoju gospodarki cyfrowej moga by¢ ogélno-
dostepne dane i wskazniki. Wsréd nich wymieni¢ mozna m.in. publikowany od
2014 roku przez Komisj¢ Europejska indeks gospodarki cyfrowej i spoleczeristwa
cyfrowego (DESI — Digital Economy and Society Index). Wedtug indeksu DESI Polska
na tle pozostatych krajéw UE charakteryzuje si¢ niskim poziomem rozwoju gospo-
darki cyfrowej. W 2022 roku nasz kraj z wynikiem 40,5 uplasowal si¢ na 24. pozycji
wsréd 27 panstw cztonkowskich. Kolejne miejsca przypadly jedynie Grecji, Bulgarii
i Rumunii. Liderem rankingu w 2022 roku byta Finlandia z wynikiem 69,6. Mimo
iz na przestrzeni lat 2017-2022 warto$¢ DESI dla Polski wzrastata, to tempo wzrostu
catego indeksu, jak i poszczegdlnych jego wymiaréw bylo zblizone do $redniego tempa
w UE, ajego poziom ksztaltowat si¢ znacznie ponizej $redniej unijnej [DESI, 2022a].
Warto takze podkredli¢, iz najmniejszy postgp dokonat si¢ w wymiarze , kapitat ludzki”.
W 2022 roku tylko 43% oséb w wieku 16-74 lat posiadato co najmniej podstawowe
umiejetnosci cyfrowe ($rednio w UE bylo to 54%), a 57% — podstawowe umiejgt-
nosci tworzenia tresci cyfrowych (Srednio w UE bylo to 66%) [DESI, 2022b, s. 6].

Niski poziom cyfryzacji polskiej gospodarki potwierdza takze wskaznik inten-
sywnosci cyfrowej przedsi¢biorstw wyliczany na podstawie danych dotyczacych
zakresu wykorzystania technologii informacyjno-komunikacyjnych w przedsie-
biorstwach [GUS, 2023, s. 109]. W 2023 r. prawie 80% przedsi¢biorstw w Polsce
zaliczono do grupy o bardzo niskiej lub niskiej intensywnosci cyfrowej. W 2022 r.
sposréd panstw cztonkowskich Unii Europejskiej najwyzszy odsetek przedsig-
biorstw posiadajacych wysoki lub bardzo wysoki indeks intensywnosci cyfrowej
odnotowano w Szwecji (59,0%), najnizszy za$ — w Bulgarii (18,0%). Polska z wy-
nikiem 28,9% znalazla si¢ ponizej Sredniej unijnej (32,4%) [GUS, 2023].

Wedtug Europejskiego Banku Inwestycyjnego i raportu Digitalisation in Europe
2022-2023 sposréd nowych technologii przedsigbiorstwa w Polsce najczgsciej ko-
rzystaja z zaawansowanych robotéw, platform i chmury obliczeniowej oraz internetu
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rzeczy [EIBIS, 2022, s. 62], przy czym wykorzystanie tych technologii bylo nizsze
niz §rednio w UE. W 2023 r. tylko 3,7% przedsi¢biorstw w Polsce deklarowato
wykorzystanie technologii opartych na sztucznej inteligencji [GUS, 2023, s. 104],
co wiazato si¢ jedynie ze wzrostem o 0,7 p.p. w stosunku do 2021 roku. W krajach
UE dynamika wzrostu wykorzystania tej technologii byta zdecydowanie wyzsza:
w 2021 roku $rednio 8% przedsi¢biorstw w UE uzywato technologii sztucznej inte-
ligencji [EUROSTAT, 2024], a w 2023 — juz ponad 1/3 wszystkich przedsigbiorstw
[WEE 2024]. Sposréd powodéw, dla kedrych przedsigbiorstwa w Polsce nie korzy-
staja z tej technologii, na pierwszym miejscu — wedtug badan GUS — wymieniony
zostat brak zasobéw ludzkich i wiedzy o wykorzystaniu SI [GUS, 2023, s. 104].

Analiza powyzszych danych wskazuje, ze aby nie tylko dogoni¢ cyfrowych
lideréw, ale nawet osiagna¢ $rednig unijna, konieczne jest zwigkszenie dziatan
i nakladéw w tym obszarze.

3. Metodyka i wnioski z przeprowadzonych badan

Na potrzeby cz¢éci empirycznej niniejszego artykutu przeprowadzono badanie
ankietowe w okresie listopad 2023 — kwiecient 2024. Dobér préby do badania miat
charakter nielosowy. Respondentem byty polskie przedsi¢biorstwa, ze szczegélnym
uwzglednieniem ich wielkosci. Ponadto najwigksza grupe stanowity podmioty
zajmujace si¢ produkcja (17%), nastgpnie po 12% — przedsigbiorstwa z sektora
telekomunikacji i I'T, finanséw i ksiggowosci oraz handlu i sprzedazy. Pozostaly
udziat przypadt na nastgpujace sektory: transport i spedycja, ustugi biznesowe i spe-
cjalistyczne, nieruchomosci, administracja wspierajaca, HR, budownictwo i nauka.

Badanie przeprowadzono gléwnie za pomoca ankiety wysylanej droga elektro-
niczng oraz — w przypadku niektérych przedsi¢biorstw — wywiadéw bezposrednich.
Kwestionariusz ankiety skfadat si¢ z 25 pytan (5 pytan pétotwartych i 20 pytan
zamknigtych). W ankiecie wyodrebniono trzy obszary badawcze: 1) ogélne, podsta-
wowe informacje na temat przedsi¢biorstwa (np. wielko$¢ przedsigbiorstwa, region
i branza, w ktérej funkcjonuje, dtugo$¢ funkcjonowania na rynku, prowadzenie
dziatari w zakresie podnoszenia kwalifikacji pracownikéw), 2) informacje doty-
czace obecnej dziatalnosci szkoleniowej (np. typy szkoleri podejmowanych przez
podmioty, przyczyny inwestowania w pracownikéw, sposoby wspierania rozwoju
pracownikéw), 3) ocena obecnej dziatalnosci szkoleniowej i plany na przysztos¢
(budzet szkoleniowy i plany jego modyfikacji, poziom wydatkéw na podnoszenie
kompetencji twardych i migkkich, wykorzystywane sposoby oraz kompetencje,
ktére beda wspierane w przysztosci).
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W badaniu wzi¢to udziat 421 przedsigbiorstw, z ktérych 50% stanowity mi-
kroprzedsigbiorstwa, 31% — mate podmioty, 16% — $rednie przedsiebiorstwa, za$
3% — podmioty duze (wykres 1).

WYKRES 1
Struktura badanych przedsiebiorstw

duze; 12; 3%

Srednie; 67;
16%

mikro; 212;
50%

mate; 130;
31%

Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonej ankiety.

W ujeciu regionalnym rozktad badanych podmiotéw byt réwnomierny.
Najwigcej badanych przedsi¢biorstw byto w regionie pétnocnym (wojewdédztwa
pomorskie i zachodniopomorskie) — 25%. Na drugim miejscu znalazt si¢ region
centralny (wojewddztwa mazowieckie i 16dzkie) — 23%. Region potudniowy (wo-
jewddztwa dolnoslaskie, opolskie, $laskie i matopolskie) to 20%. W regionie za-
chodnim (wojewddztwa lubuskie i wielkopolskie) znalazto si¢ 19% badanych pod-
miotéw, a w regionie wschodnim (wojewddztwa podlaskie, warminsko-mazurskie,
lubelskie oraz podkarpackie) — 18%.

W celu zbadania zaleznosci wybranych danych ankietowych wykorzystano
réwniez wspélczynnik korelacji Pearsona, czyli statystyczng miarg okreslajaca site
i kierunek liniowej zalezno$ci migdzy dwoma zmiennymi losowymi [Stefaniska,
Grabowski, 2023, s. 13-21].

Sposréd 421 przebadanych podmiotéw az 88% stwierdzito, ze dostrzega po-
trzebg inwestowania w swoich pracownikéw (wykres 2).
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WYKRES 2
Struktura przedsiebiorstw a potrzeba inwestowania w pracownikéw

Udziat w swojej

F\)lz/)ErlTl:ii)sth Tak grupie Nie
(odpowied? TAK)
tak nie mikro 186 88% 26
370 51 mate 113 87% 17
88% badanych Srednie 60 90% 7
duze 11 92% 1
razem 370 = 51

W tak nie

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonej ankiety.

Na podstawie powyzszych danych mozna wywnioskowa¢, ze wraz z wielko$cia
badanego przedsigbiorstwa potrzeba koniecznosci inwestowania w pracownikéw
wzrasta (wspStezynnik korelacji wyniést 0,825). Duze podmioty stanowity najwick-
szy odsetek badanych przedsi¢biorstw (92%), ktére z uwagi na istniejace zmiany
technologiczne dostrzegaja konieczno$¢ inwestowania we wlasnych pracownikéw.

Niecate 12% analizowanych przedsi¢biorstw nie zauwaza potrzeby inwe-
stowania w swoich pracownikéw. Wsréd przyczyn braku podejmowania takich
dziatani najczgdciej wskazywano, iz wiedza pracownikéw jest na dany moment
wystarczajaca (69% odpowiedzi). 45% przedsicbiorstw z tej grupy wskazato na
wysoki koszt szkoleri. Powodem braku inwestycji w szkolenia pracownikéw byly
réwniez kwestie zwiazane z samym pracownikiem: 35% przedsigbiorstw wskazato,
ze pracownicy maja zbyt mato czasu na dodatkowe szkolenia oraz ze pracownicy
nie s3 zainteresowani dodatkowymi szkoleniami (33%).

Obserwuje si¢ réwniez pewng zalezno$¢ migdzy wielkoscia przedsigbiorstwa
a typem dominujacych szkolen. Na podstawie wykresu 3 mozna wywnioskowac,
ze wraz z wielkoscig badanego przedsigbiorstwa rosnie udziat inwestycji w szkolenia
kompetencji migkkich (szkolenia migkkie). Dominujg one w duzych przedsie-
biorstwach, gdzie ich udziat wyniést 56%, natomiast 44% to szkolenia kompe-
tencji twardych (szkolenia twarde). Zblizona struktura charakteryzuja si¢ $rednie
przedsigbiorstwa, cho¢ wigkszy udziat maja tu szkolenia twarde (52%) niz migkkie
(48%). Zupelnie inaczej jest w przypadku mikro- i matych przedsi¢biorstw. W mi-
kroprzedsi¢biorstwach dominujg inwestycje w szkolenia twarde — 73%. Podobnie
jest w przypadku matych podmiotéw — cho¢ udziat naktadéw na szkolenia twarde
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jest troche mniejszy (62%) — obserwuje si¢ w nich wzrost inwestycji w szkolenia
migkkie. Taka struktura prowadzonych szkoleni wynika przede wszystkim z faktu,
ze duze podmioty cechuja si¢ wyzszym poziomem wiedzy technicznej. Ponadto te
przedsigbiorstwa czgsciej posiadajg pracownikéw z wysokimi kwalifikacjami i kom-
petencjami technicznymi, stad udziat szkolert twardych jest nizszy niz w przypadku
pozostatych grup podmiotéw.

WYKRES 3
Typ inwestycji w szkolenia a wielko$¢ przedsiebiorstwa
100%
90%
80%
70% Wielko$¢ Szkolenia Szkolenia
60% podmiotu twarde miekkie
50%
20% mikro 180 67
mate 99 62
30% $rednie 42 39
20% duze 8 10
10% razem 329 170
0% 88% badanych  48% badanych

mikro mate Srednie duze

W twarde miekkie

Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonej ankiety.

Nalezy jednak podkredli¢, iz istnieje réznica w celach podejmowanych szkolen
twardych pomigdzy wigkszymi a mniejszymi podmiotami. Duze przedsigbiorstwa
inwestuja przede wszystkim w szkolenia twarde, ktére maja na celu pozyskanie nowe;j
wiedzy technologicznej, jaka pojawia si¢ na rynku w wyniku rozwoju technologicz-
nego. Oznacza to, ze celem tego typu szkolen w tych podmiotach jest poszukiwanie
nowych rozwiazan, produktéw, wytyczanie nowych szlakéw, a nie wyréwnywa-
nie whasnych szans na rynku. Inaczej wyglada to w przypadku mikropodmiotéw.
W wigkszosci analizowanych przypadkéw inwestycje w szkolenia twarde sa podej-
mowane przede wszystkim z uwagi na fake, ze wigkszo$¢ pracownikéw nie posiada
odpowiednich kompetencji na danym stanowisku pracy. Wobec tego gtéwnym celem
takowych inwestycji jest nadrabianie zaleglosci kompetencyjnych pracownikéw.

Kolejnym etapem przeprowadzonych badan byto wskazanie, ktére kompe-
tencje wymagaja rozwinigcia u pracownikéw, a ktére sa faktycznie wspierane dzia-
taniami szkoleniowymi przez pracodawcéw (tabela 1).



TABELA 1

Kompetencje istotne z punktu widzenia pracodawcéw a kompetencje wspierane
dziataniami szkoleniowymi (%)

Kompetencje
wymagajgce
Kompetencje istotne z punktu widzenia rozwiniecia

Kompetencje
wspierane
dziataniami

szkoleniowymi
(%)

pracodawcéw (rynku pracy) wsrod
pracownikow
(%)

Kompetencje twarde

wiedza ogdlna (teoretyczna) 58 70

wiedza merytoryczna (branzowa, zwigzana

78 75
z wykonywanym zawodem)

znajomos¢ jezyka obcego na poziomie min. B2 55 45

podstawowe kompetencje cyfrowe (obstuga
komputera, pakiet MS Office, wyszukiwanie 36 15
informacji, tworzenie dokumentéw i pism itp.)

zaawansowane kompetencje cyfrowe (programy
graficzne, programowanie, programy ksiegowe,

tworzenie tresci cyfrowych, korzystanie 66 21
z platform online itp.)

umiejetnosci analityczne (znajomosc statystyki

. ) - ‘ 50 35
i narzedzi wspierajgcych analize danych)

Kompetencje miekkie

umiejetnosc efektywnego komunikowania sie 45 32
umiejetnosc¢ pracy w zespole 75 55
umiejetno$¢ podejmowania decyzji 40 5
umiejetnos¢ organizacji pracy wiasnej 35 1
samodzielnos¢ 52 0
krytyczne myslenie 40 6
umiejetnos¢ rozwigzywania ztozonych zagadnien 62 10
umiejetnos¢ syntezy do prezentacji wynikow 33 8
wiasnej pracy

umiejetnosc¢ pracy pod presjg czasu 41 2
umiejetnosc zarzadzania czasem

. . . 33 15
i priorytetyzowania zadan

umiejetnos¢ wystgpien publicznych, autoprezentacja 48 30
umiejetnos¢ pracy w zespole wielopokoleniowym 15 <1

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonej ankiety.
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Kompetencje wymagajace rozwoju wéréd pracownikéw to te, ktdre z punktu
widzenia pracodawcéw sg obecnie na niewystarczajacym poziomie, zas§ kompe-
tencje wspierane dzialaniami szkoleniowymi to te, ktére faktycznie sg wspierane
obecnie poprzez dziatania szkoleniowe. Wsréd kompetencji twardych najwyzsza
potrzeba dalszego rozwijania u pracownikéw charakteryzuja si¢: wiedza meryto-
ryczna (branzowa, zwigzana z wykonywanym zawodem) — 78%, zaawansowane
kompetencje cyfrowe (programy graficzne, programowanie, programy ksiegowe,
tworzenie tresci cyfrowych, korzystanie z platform online itp.) — 66% oraz wie-
dza ogélna (teoretyczna) — 58%. W przypadku potowy przebadanych podmio-
téw zaobserwowano, ze wskazane jest réwniez rozwijanie wéréd pracownikéw
znajomosci jezyka obcego na poziomie min. B2 (55%) oraz umiej¢tnosci ana-
litycznych (50%). Nalezy jednak podkresli¢, ze w przypadku znajomosci jezyka
obcego, zaawansowanych kompetencji cyfrowych oraz umiej¢tnosci analitycz-
nych nie kazde przedsi¢biorstwo zgtaszato zapotrzebowanie na te umiejgtnosci
(92% wskazan). Natomiast najnizsza potrzebe dalszego rozwijania u pracow-
nikéw — wéréd kompetencji twardych — wykazuja podstawowe kompetencje
cyfrowe, ktére w opinii pracodawcéw sg obecnie dobrze rozwinigte u wigkszosci
pracownikéw.

Analiza zebranych danych potwierdza, iz istnieje zwiazek miedzy zapotrze-
bowaniem na okreslone kompetencje twarde a kompetencjami wspieranymi
dziataniami szkoleniowymi, jednak warto podkresli¢, ze zwiazek ten nie wyste-
puje w przypadku wszystkich kompetencji. Najczeéciej przedsigbiorcy inwestuja
w szkolenia z zakresu: wiedzy merytorycznej (75%), wiedzy ogélnej (70%) oraz
znajomosci jezyka obcego (45%). Niewiele podmiotéw deklaruje, ze inwestuje
w szkolenia dotyczace zaawansowanych kompetencji cyfrowych, umiejetnosci ana-
litycznych oraz podstawowych kompetencji cyfrowych. W przypadku pierwszych
dwoch kategorii te inwestycje nie s3 podejmowane przede wszystkim dlatego, ze
dotycza stosunkowo nowych zagadnient wynikajacych z rewolugji technologiczne;j
i cyfrowej, a zatem koszt i dostegp do tego typu szkoleri jest dos¢ wysoki. Szkolenia
zaawansowane czgsto sg kosztowne i nie dajg gwarancji uzyskania bezposrednich
korzysci, a dodatkowo istnieje duze ryzyko, ze pracownicy po zdobyciu nowych
umiejetnosci moga odejs¢ do konkurencji. Wspétczynnik korelacji dla zmiennych
»zapotrzebowanie na okreslone kompetencje twarde” oraz , kompetencje wspierane
dziataniami szkoleniowymi” wynosi 0,64, co oznacza istotng i dodatnig korelacje
liniowa migdzy tymi zmiennymi. A zatem istnieje statystycznie umiarkowana
zalezno$¢ migdzy kompetencjami wspieranymi przez pracodawcéw poprzez dzia-
tania szkoleniowe a kompetencjami, ktérych brakuje na rynku pracy (brakami
kompetencyjnymi pracownikéw).



82 Kinga Karpinska, Magdalena Owczarczuk

Z kolei wsréd kompetencji migkkich najwyzsza potrzeba dalszego rozwi-
jania u pracownikéw charakteryzuja si¢: umiejgtnos¢ pracy w zespole — 75%,
umiej¢tno$¢ rozwiazywania ztozonych zagadnien — 62%, samodzielnos¢ — 52%,
umieje¢tno$¢ wystapien publicznych (autoprezentacja) — 48% oraz umiejgtnos¢
efektywnego komunikowania si¢ — 45%. Sa to kompetencje, ktére niezaleznie od
wielkosci badanego przedsigbiorstwa wskazywano najczesciej. Po 40% badanych
podmiotéw przyznato, ze umiejetnosé krytycznego myslenia oraz podejmowa-
nia decyzji réwniez wymaga poprawy. Nalezy jednak podkresli¢, ze w przypadku
kompetencji migkkich nie wszystkie z nich s3 tak samo istotne z punktu widzenia
pracodawcy, gdyz dla wickszosci kluczowym elementem jest specyfika dziatalnosci,
tzn. branza, w ktérej funkcjonuje przedsi¢biorstwo, wielko$¢ danego podmiotu
czy dlugos¢ funkcjonowania na rynku. Na podstawie przeprowadzonych badan
mozna stwierdzi¢, ze inwestycje w szkolenia po§wigcone m.in. umiejetnosci pracy
pod presja czasu, umiej¢tnosci syntezy do prezentacji wynikéw whasnej pracy czy
umiejgtnosci pracy w zespole wielopokoleniowym dotycza gléwnie duzych pod-
miotéw, dlatego tych wskazan jest zdecydowanie mniej, co jednak nie oznacza, ze
ich znaczenie jest mniejsze.

Analizujac zapotrzebowanie na okreslone kompetencje migkkie w stosunku do
kompetencji obecnie wspieranych dziataniami szkoleniowymi, mozna zaobserwo-
wacé zwiazek miedzy tymi zmiennymi, lecz znéw nie w przypadku wszystkich kom-
petengji. Najczgéciej inwestycje w szkolenia dotycza: umiejetnosci pracy w zespole
(55%), umiejetnosci efektywnego komunikowania si¢ (32%) oraz umiejgtnosci
wystapient publicznych (autoprezentacji) (30%). Z kolei niewiele podmiotéw de-
klaruje, ze inwestuje w pozostale rodzaje szkolen migkkich.

Uzyskany wynik wspétczynnika korelacji (0,64) migdzy zmienna ,zapotrze-
bowanie na okreslone kompetencje migkkie” oraz . kompetencje wspierane dziata-
niami szkoleniowymi” oznacza, ze zmienne te s ze sobg umiarkowanie powiazane.
Istnieje wigc statystycznie umiarkowana dodatnia zalezno$¢ migdzy kompetencjami
mickkimi wspieranymi przez pracodawcéw poprzez dziatania szkoleniowe a kom-
petencjami, ktérych obecnie brakuje wérdd pracownikéw.

Na podstawie powyzszej analizy mozna stwierdzi¢, ze pracodawcy dostrzegaja
potrzebe inwestycji w dzialania szkoleniowe majace na celu rozwinigcie kom-
petencji pracownikéw w wymienionych obszarach, jednak sposoby wspierania
rozwoju tych kompetencji réznia si¢ w zaleznosci od wielkosci przedsigbiorstwa

(wykres 4).
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WYKRES 4

Sposoby wspierania rozwoju kompetencji pracownikdw
ze wzgledu na wielkos¢ przedsiebiorstwa (%)

kursy i szkolenia wewnetrze
(wewnatrz firmy)

w

N

(3}
w

~

(@]

kursy i szkolenia zewnetrzne 12 5 45
kursy online (e-learning) 21 35 27
samoksztatcenie 25 25 26

konferencje, seminaria, warsztaty
w ramach spotkan naukowych

N
N
N
w
N
(o))

przygladanie sie pracy innej osoby
(job shadowing)

instruktaze 23 26 18

N
N
w
IS
w
o

studia podyplomowe

rotacja stanowisk

N
o
w
)]
I
0o

wizyty studyjne 29 30 19

0% 50% 100%

mikro EMmate m3$rednie mduze

Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonej ankiety.

Mozna zauwazy¢, ze im wigksze przedsigbiorstwo, tym wigksza réznorodno$é
sposobéw wspierania rozwoju kompetencji pracownikéw. Zwykle w duzych pod-
miotach oferuje si¢ wigcej form wsparcia w podnoszeniu kompetencji pracowni-
kéw. Kursy i szkolenia (wewngtrzne i zewngtrzne) sg najczeéciej wykorzystywane
przez wigksze podmioty, gtéwnie z dwéch powodéw. Po pierwsze, kursy/szkolenia
zewngtrzne wymagaja wickszych naktadéw finansowych, co czgsto jest przyczyna
braku podejmowania tego typu szkolen przez mniejsze podmioty. Po drugie, duze
firmy posiadaja wigcej skumulowanego kapitatu ludzkiego, co zdecydowanie uta-
twia prowadzenie kurséw wewngtrznych. Podobnie jest w przypadku rotagji stano-
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wisk: wigksze mozliwosci takiej wymiany pracownikéw sa w duzych podmiotach,
ktére dysponuja bardziej rozbudowa kadra, a tym samym wigkszymi mozliwosciami
wykorzystania kompetencji pracownikéw. Z kolei w przypadku mniejszych pod-
miotéw (zwlaszcza mikro- i malych) dominujacymi sposobami wspierania rozwoju
kompetencji sg przygladanie si¢ pracy innej osoby oraz instruktaze. Wynika to
przede wszystkim z braku lub niewielkich kosztéw tego rodzaju wsparcia, a jed-
nocze$nie wysokiej skutecznosci takiego dziatania. Nalezy jednak podkresli¢, ze
wigkszo$¢ tych przedsi¢biorstw stosuje tego typu formy wsparcia przede wszystkim
w celu uzupetnienia braku kompetencji pracownikéw lub poprawy jakosci pracy
w zespole i prowadzonej obstugi. W celu dtugofalowego rozwoju mikro- czy ma-
tego przedsi¢biorstwa zwykle pracodawcy si¢gaja jednak po inne formy wsparcia,
najczedciej kursy zewnetrze oraz konferencje, seminaria czy warsztaty.

4. Zakonczenie

Na podstawie przeprowadzonej analizy teoretyczno-empirycznej mozna
sformutowac¢ kilka wnioskéw. Dotychczasowe badania wskazuja, ze inwestycje
w szkolenia przynosza istotne korzysci prywatne i spoleczne oraz przyspieszaja
i utatwiaja wdrazanie nowych technologii. Odpowiednio rozwiniety kapitat ludz-
ki jest warunkiem niezbednym absorbcji i dynamizacji dokonujacych si¢ zmian
technologicznych. Wspétczesnie pojawia si¢ zapotrzebowanie na pracownikéw
posiadajacych zaréwno cyfrowe i techniczne kompetencje (analityka i statystyka,
umiejetnosci cyfrowe, zdolnos¢ do kreowania nowych technologii), jak i tzw. kom-
petencje migkkie (kreatywno$¢, umiejetno$¢ pracy w zespole, zdolno$¢ do zarzadza-
nia dynamika grupy, umiej¢tno$¢ rozwiazywania probleméw i samoorganizaciji).

Na podstawie przeprowadzonych badad mozna stwierdzi¢, ze polskie przed-
sigbiorstwa dostrzegaja potrzebe inwestowania w swoich pracownikéw, lecz na-
dal intensywnos¢ tych inwestycji jest zbyt niska, by przyspieszy¢ tempo zmian
technologicznych. Jest to widoczne zwlaszcza w przypadku mikro- i matych
przedsi¢biorstw, ktére wykorzystuja szkolenia gtéwnie do tego, aby nadrabia¢
braki kompetencyjne swoich pracownikéw. Z tego powodu w tych podmiotach
obserwuje si¢ ograniczona zdolno$¢ do adaptacji nowych rozwiazan, technologii
i trendéw rynkowych wynikajacych z rewolucji cyfrowej.

Dostrzega si¢ réwniez obawy pracodawcéw co do inwestowania w szkolenia
rozwijajace kompetencje migkkie. Ich udziat w inwestycjach w dzialania szko-
leniowe jest zdecydowanie nizszy niz w przypadku szkoleni twardych. Te obawy
wynikaja z kilku aspektéw. W pierwszej kolejnosci pracodawcy czgéciej inwestuja
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w szkolenia twarde, gdyz sa one niezb¢dne do wykonywania okreslonej pracy. Bez
tych kompetencji pracownik nie jest w stanie wykonywa¢ swoich obowiazkéw.
Ponadto cz¢$¢ przedsigbiorcéw deklaruje, ze w ich branzy kluczowymi aspektami sg
umiejetnosei i kompetencje techniczne/specjalistyczne, gdyz to one w najwickszym
stopniu decyduja o konkurencyjnosci podmiotu. Kompetencje migkkie, jak twier-
dzg przedsi¢biorcy, moga stanowi¢ jedynie ich uzupetnienie. Po drugie, inwestycje
w szkolenia migkkie maja trudniej mierzalne efekty. W przeciwieristwie do szkolen
twardych, ktére czgsto prowadza do wymiernych i stosunkowo szybkich rezultatéw,
efekty szkolen migkkich sg trudniejsze do zidentyfikowania i zmierzenia, czgsto
tez wystepuja w pézniejszym okresie funkcjonowania firmy. Po trzecie, rozwéj
umiej¢tnosci migkkich wymaga czasu i zaangazowania ze strony pracownikéw,
co — jak pokazaly badania — stanowi réwniez znaczaca barier¢ w ich realizacji.

Wieniczacym i wymagajacym przeprowadzenia szerszych badan (co Autorki
maja zamiar uczyni¢) wnioskiem jest widoczna tendencja do czgstszego inwe-
stowania w pracownikéw posiadajacych wyzsze kwalifikacje. Pracownicy wyzej
wykwalifikowani, w przeciwienstwie do pracownikéw posiadajacych nizsze kwali-
fikacje, czgéciej wykonuja tzw. czynnosci nierutynowe, tj. zadania majace kluczowe
znaczenie dla zwigkszenia produktywnosci, efektywnosci i konkurencyjnosci przed-
sighiorstwa. Czynnosci te wymagaja zaawansowanych umieje¢tnosci analitycznych
czy strategicznych. Inwestycje w rozwdj pracownikéw o wyzszych kwalifikacjach
moga przynies¢ dodatkowe korzysci, poniewaz ich zadania s bardziej ztozone
i maja wickszy wplyw na strategiczne cele firmy. Ponadto, co wydaje si¢ kluczowe
w dobie wspélczesnych szybkich zmian technologicznych, wyzej wykwalifiko-
wani pracownicy bieglej wykorzystuja zaawansowane technologie i narzedzia,
co moze prowadzi¢ do bardziej efektywnej i innowacyjnej pracy. Z kolei postep
technologiczny automatyzuje wiele rutynowych zadan, co czyni pracownikéw je
wykonujacych coraz mniej potrzebnymi, za$ nierutynowe czynnosci, wymagajace
ludzkiej inteligencji, kreatywnosci i umiejetnosci interpersonalnych, sa znacz-
nie trudniejsze do zastapienia przez technologie. W zwiazku z tym inwestowanie
w pracownikéw wykonujacych nierutynowe czynnosci pozwala firmom zachowac¢
przewage konkurencyjng w erze cyfryzacji i automatyzacji.
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