Ekonomia

Technologie informacyjne
I komunikacyjne

a produktywnos¢

w Polsce i krajach Europy
Srodkowo-Wschodniej

pod redakcja tukasza Arendta i Elzbiety Krynskiej




http://dx.doi.org/10.18778/7969-965-0.11

3.2. Zasoby ludzkie wobec TIK

3.2.1. Procesy decyzyjne a samodzielnos¢ pracownikow

Przeobrazenia zachodzace w gospodarce i spoteczenstwie, polegajace
na wprowadzaniu nowych technologii, i towarzyszace im zmiany w struk-
turze wyksztalcenia osob pracujacych implikujg zmiany w metodach za-
rzadzania ludzmi. Polegaja one m.in. na decentralizacji i rozwoju proce-
sow decyzyjnych, uelastycznieniu zatrudnienia, wprowadzaniu inicjatyw
wielofunkcyjnych opartych na pracy zespolowej, otwartosci i partnerstwie
w stosunkach pracowniczych (Armstrong, 2001, s. 32). W praktyce po-
winno to eliminowa¢ tradycyjny podzial pracownikéw na dwie grupy.
Pierwsza, tworzong przez osoby samodzielne w dzialaniu i wydajace dys-
pozycje innym oraz druga grupe — 0osdb niesamodzielnych, wykonujacych
polecenia innych. Na problem ten zwracaja uwage szczegdlnie badacze
zmian w zakresie organizacji wewnetrznej przedsigbiorstwa. Akcentuja
oni w swoich opracowaniach wplyw technologii informacyjnych na roz-
wdj rozwigzan strukturalnych. Moze on by¢ postrzegany w wymiarze
posrednim lub bezposrednim. W pierwszym przypadku stosowanie TIK
oznacza decentralizacje zarzadzania i splaszczenie struktur organizacyj-
nych. Prowadzi to do przesuniecia wladzy i wiedzy na nizsze poziomy
zarzadzania. Coraz czgéciej s3 one umiejscawiane w wezlach struktur sie-
ciowych, procesowych. W drugim przypadku wykorzystanie TIK skutkuje
zmianami funkcji struktury organizacyjnej podmiotéw, w ktérych tech-
nologie sa wdrazane (Barczak et al., 2009, s. 112). W praktyce powinno
to oznaczaé, ze wspolczesni pracodawcy oczekuja zmian w postawach
pracownikéw wobec pracy i wymagaja duzej samodzielno$ci w realiza-
cji przydzielonych im obowigzkéw. W zwigzku z tym w prowadzonym
przez nas badaniu poruszono problematyke mozliwosci podejmowania
przez pracownikéw decyzji na temat zarzadzania wlasnym czasem, a takze
uczestniczenia w procesach zmianotworczych.

Zarzadzanie wlasnym czasem bylo regula w przypadku 7,5% bada-
nych przedsiebiorstw, w co drugim podmiocie pracownicy takg mozli-
wos¢ mieli czesto i bardzo czgsto (wykres 3.10). Natomiast w co pigtym
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przedsigbiorstwie pracownicy rzadko gospodarowali wiasnym czasem
pracy, a 8% respondentow twierdzilo, ze taka sytuacja w ich firmach ni-
gdy nie wystepowala.
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Wykres 3.10. Odsetek 0s6b zarzadzajacych swoim czasem pracy i uczestniczacych
w procesach zmianotwédrczych (n =1007)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikoéw z przeprowadzonych badan
terenowych

Zarzadzanie wlasnym czasem pracy bylo charakterystyczne dla pracow-
nikéw zatrudnionych w przedsigbiorstwach ustugowych, osoby za$ pra-
cujace w przemysle i w budownictwie najczesciej byty pozbawione takiej
mozliwosci lub wykorzystywaly ja rzadko. Wielko$¢ przedsiebiorstwa nie
réznicowala istotnie proby pod tym wzgledem, podczas gdy okres funkcjo-
nowania firmy na rynku juz tak. Ot6z w przedsigbiorstwach dziatajacych
na rynku do pieciu lat czedciej obserwowano zjawisko indywidualnej orga-
nizacji czasu (35,4%) niz w tych, ktére dtuzej funkcjonowaty w gospodarce.
Szczegdlnie rzadko mozliwos¢ samodzielnego zarzadzania czasem odno-
towano w podmiotach dzialajgcych ponad 25 lat (23,9%). Roznica ta moze
wynika¢ z odmiennych uwarunkowan dotyczacych zakladania firm.
Te starsze powstaly w okresie, w ktérym wystepowato ograniczone zaufanie
do pracownikéw - jako spuscizna poprzedniego systemu - co implikowato
wyrazny podzial na pracownikéw samodzielnych oraz niesamodzielnych
i dotyczyto to réwniez organizacji czasu pracy. Natomiast firmy, ktére byly
zaktadane w biezgcym stuleciu, uwzglednialy juz wspoélczesne uwarunko-
wania rynku pracy, co znajdowato odzwierciedlenie w stylu zarzadzania.
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W ponad 8% przedsiebiorstw pracownicy zawsze mogli uczestniczy¢
w procesach zmianotworczych, a w 54,7% podmiotéw taka mozliwosé
mieli czesto i bardzo czgsto. Natomiast w 5,7% firm pracownicy nigdy nie
inicjowali, ani nie wprowadzali zmian w organizacji, w ktérej pracowali.
Najczesciej mozliwosci uczestnictwa w procesach zmianotwoérczych miaty
osoby zatrudnione w przedsigbiorstwach przemystowych (blisko 70%),
rzadko za$ lub nigdy to zjawisko nie wystgpowalo w firmach o profilu
produkcyjno-handlowo-ustugowym. W handlu na ogét obserwowano ni-
ski udzial pracownikow we wprowadzaniu zmian (38,5%). Warto dodac,
iz wprowadzanie zmian jest determinowane rodzajem sektora i wiekiem
przedsiebiorstwa — im starsza jest firma, w tym wiekszym stopniu pra-
cownicy partycypuja w procesie zmianotwdrczym (w podmiotach dzia-
tajacych ponad 25 lat na czesty udzial w tym procesie wskazalo 44,4%
respondentéw, a w firmach funkcjonujacych tylko pig¢ lat 24,2%).

Zarowno mozliwos$¢ organizacji czasu pracy przez pracownikow, jak
i perspektywe ich udzialu we wprowadzaniu zmian nalezy traktowac jako
instrumenty motywowania pracownikow o charakterze niematerialnym.
Naleza one do grupy bodzcéw wewnetrznych i sg zwigzane z trescig wy-
konywanej pracy (Krol, Ludwiczynski, 2007, s. 341). Maja one prowadzi¢
do lepszych efektéw pracy, ale rowniez i do poprawy wizerunku przedsie-
biorstwa w oczach pracownikéw i otoczenia. Instrumenty te moga stuzy¢
integracji pracownikow z firma i przyciagac tych, ktorzy sa kreatywni,
samodzielni i odpowiedzialni za swoje dzialania.

Cecha wspolczesnych organizacji jest wykorzystywanie zespotéow
roboczych do osiggania celow przedsigbiorstwa. Zespol tworzy grupa
pracownikéw funkcjonujaca jako jednostka, ktéra podlega niewielkiemu
nadzorowi, i wykonujaca funkcje organizacyjne (Griffin, 2002, s. 542).
Czesto wystepuja one w formie zespolow samokierujacych sie, zespolow
miedzyfunkcjonalnych, zespoléw wysokich osiggnie¢. Sg one tworzo-
ne z réznych powodéw. Ich powotanie moze oznacza¢, ze pracodawcy
chcg uczyni¢ pracownikow bardziej odpowiedzialnymi (zbiorowo) za
realizowane zadania i bardzo cz¢sto dajg im réwnocze$nie mozliwos¢
samodzielnego podejmowania decyzji. Powstanie zespotéw powinno
prowadzi¢ do lepszego wykorzystania wiedzy i doswiadczenia zatrud-
nionych oséb i motywowac¢ ich do efektywnego dziatania. Zespoty ro-
bocze umozliwiajg organizacji wspieranie innowacyjnosci, elastycznosci
i odpowiedzialno$ci. Ot6z wyniki badan nad pracg zespotowa wskazuja,
ze osoby ktdre pracuja w grupie osiagaja w 97% lepsze rezultaty w pra-
cy w poréwnaniu z osobami wykonujacymi prace indywidualnie (Woj-
tczuk-Turek, 2007, s. 65). Wspolpraca w zespole wymaga od pracowni-
kéw odpowiednich kompetencji, np. w zakresie komunikowania sie, ale
réwniez wplywa na ich rozwdj. Oznacza ona konieczno$¢ dostosowania
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si¢ do nowych, zmieniajacych si¢ sytuacji, ktére wymuszaja nie tylko
elastyczno$¢ w dzialaniu, ale otwartos¢ w sensie spotecznym. Cecha
ta jest fundamentem wspolpracy majacej charakter staty, ktéra musi by¢
oparta na zyczliwosci osdb tworzacych zespét, uznajacych kompromis,
tatwo nawigzujacych kontakty.

Tylko w 40,4% przedsi¢biorstw odnotowano tworzenie zespoléw
roboczych. Warto w tym miejscu doda¢, iz nie jest to rozwigzanie od-
powiednie dla kazdej organizacji. Z badan wynika, ze zespoly robocze
byly tworzone przede wszystkim w firmach funkcjonujacych w sektorze
rolnym (66,7%) i przemystowym (65,6%), a najrzadziej (19,7%) w handlu
(por. wykres 3.11).
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Wykres 3.11. Przedsiebiorstwa tworzace zespoty robocze wedtug rodzajow
dziatalnosci (n =407, w %)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw z przeprowadzonych badan
terenowych

Dane dowodza, ze powotywanie zespoléw roboczych jest uzasadnione
przede wszystkim w sytuacjach lub w dzialach wymagajacych wykonania
zlozonych prac opartych na wysokim stopniu wspoétzaleznosci. W tym
przypadku zespoét traktowany jest jako mechanizm rozwiazywania takiej
zlozonej sytuacji i kierowania wspoétzaleznoscia (Griffin, 2002, s. 542).
W obserwowanych przedsiebiorstwach zespoty robocze pojawialy sie
najczesciej w sferze produkeji (60,4%), natomiast najrzadziej w dzialach
zajmujacych sie zaopatrzeniem. W pozostatych jednostkach organizacyj-
nych przedsiebiorstw zainteresowanie funkcjonowaniem zespotéw pra-
cowniczych ksztaltowalo sie na zblizonym poziomie (wykres 3.12.)
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Wykres 3.12. Dziaty, w jakich najczesciej tworzono zespoty pracownicze

(n =407, w %)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikow z przeprowadzonych badan
terenowych

Uwzgledniajac forme wlasnosci firm zauwazamy, ze praca zespolowa
czesciej pojawiala si¢ w firmach sektora publicznego (52,9%) niz pry-
watnego (39,7%). Czynnikami determinujagcymi powolywanie zespoldéw
roboczych byla wielkos$¢ przedsigbiorstwa i okres jego funkcjonowa-
nia na rynku. Biorgc pod uwage pierwszy czynnik nalezy podkreslic,
ze zespoly czesciej byly tworzone w duzych (74,1%) i srednich (60%)
przedsigbiorstwach niz w mikropodmiotach (16,9%) i malych firmach
(36,4%). Natomiast wiek przedsiebiorstwa wskazuje, ze sa one tworzone
przede wszystkim w firmach o dlugim stazu dziatalnosci (ponad 25 lat
- 53,8%), a w najmniejszym w tych, ktére powstaly w ciagu ostatnich
pieciu lat (23,2%).

Mimo iz nie we wszystkich firmach funkcjonuja zespoly robocze,
to wspodlpraca miedzy pracownikami jest obserwowana w wiekszosci ba-
danych przedsiebiorstw, a dotyczy migdzy innymi dzielenia si¢ informa-
cjami istotnymi dla funkcjonowania firmy. Zjawisko to dotyczyto 79,9%
przedsiebiorstw, przy czym jego skala byla warunkowana wielkoscig firmy
- generalnie wraz ze wzrostem liczby zatrudnionych rdst odsetek podmio-
tow, w ktérych dzielono si¢ informacjami. W tym przypadku struktura
organizacyjna firmy, liczba oddziatéw/wydziatéw, zmusza pracownikow
do wspotpracy i komunikowania si¢. Natomiast w matych przedsigbior-
stwach pracownicy na biezaco obserwuja dzialania innych i ich efekty.
Bezposrednio s3 oni odbiorcami réznych informacji, co powoduje, ze nie
s indywidualnie informowani o pewnych sprawach istotnych dla firmy.
Réwniez wiek przedsigbiorstwa determinowat skale wspétpracy miedzy
pracownikami w ramach wymiany informacji. W przypadku firm o dtu-
gim stazu zjawisko to wystgpilo najczesciej i miato dos¢ powszechny
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charakter (90%). W firmach mlodszych, dziatajacych na rynku od 5 do 16
lat proces ten wystepowal znacznie rzadziej (71,9%).

W przedsiebiorstwach, w ktérych odnotowano dzielenie si¢ infor-
macjami, wspolpraca taka jest na ogdt podejmowana czesto (69,2%),
a w co czwartym podmiocie ma charakter staly (27,6%). W tym ostatnim
przypadku nalezy podkresli¢ role TIK w ksztaltowaniu struktur orga-
nizacyjnych przedsigbiorstw i w zarzadzaniu. Otéz technologia pozwa-
la na stala komunikacje¢ miedzy dowolnymi szczeblami, z pominieciem
pewnej hierarchii, ktéra w przeszlosci byla bariera w komunikowaniu sie.
To powoduje, ze pracownicy sg lepiej informowani i maja dostep do in-
formacji ptynacych z wielu zrédet (od pracownikéw, klientéw, oséb zaj-
mujacych si¢ analizg otoczenia).

Dostep do informacji daje mozliwo$¢ podejmowania decyzji w miej-
scu, gdzie powstaja problemy. Menedzerowie sa tego swiadomi, dlatego
- szczegolnie w duzych firmach, o dlugim stazu rynkowym - obserwo-
wana jest tendencja do wdrazania nowych technologii informacyjnych
i komunikacyjnych, ktére tworzg fundamentalng konstrukcje dla systemu
dzielenia si¢ informacjg i wiedzg. Z jej powszechnego uzytkowania wyni-
kajg konkretne korzysci, takie jak:

o koszt — wprowadzenie danych do systemu informatycznego za-
pewnia staly dostep do nich, co umozliwia ich wykorzystanie
w dowolnym momencie do celéw analitycznych i decyzyjnych. Nie
s3 w takiej sytuacji potrzebne zadne dodatkowe dzialania i naklady
finansowe, zeby dotrze¢ do tego typu informacji,

o szybko$¢ — informacja moze by¢ wygenerowana w dowolnym mo-
mencie, nie ma potrzeby oczekiwania na przygotowanie odpowied-
nich raportéw czy sprawozdan z obszaru dzialalnosci firmy, z kté-
rego potrzebne s3 informacje,

o elastyczno$¢ — wynika z mozliwosci rozbudowy stosowanych syste-
mow informatycznych o nowe algorytmy i programy przetwarzajace
w zalezno$ci od potrzeb firmy (Barczak et al., 2009, s. 115).

Kompetencje pracownikow a wdrazanie rozwigzan TIK

Dla wdrazania nowych rozwigzan w przedsigbiorstwie istotne jest roz-
poznanie kompetencji zatrudnionych oséb. W badanych podmiotach
umiejetnosci pracownikéw sa na ogdt dobrze oceniane. Ponad potowa
respondentéw (51,2%) twierdzila, ze umiejetnosci jakie posiadajg pra-
cownicy umozliwiajg im realizacje wszystkich zleconych zadan, a kolejne
45,8% bylo zdania, ze wiekszos¢ powierzonych zadan jest dobrze wyko-
nywana ze wzgledu na poziom kwalifikacji zatrudnionych. Tylko 2,9%
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sa problemy z wykonywaniem zadan . 1,3

zdarzaja si¢ zaktocenia w realizacji _ 36,0
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(29 wskazan) respondentéw ocenilo, ze pracownicy ze wzgledu na niski
poziom umiejetnosci maja problemy z wykonywaniem niektdrych prac,
a w przypadku jednej firmy - z wiekszo$cia zadan.

Wydaje sie wigc, ze pracodawcy maja dostep do dobrej jakosci kapitatu
ludzkiego, ktérego zaangazowanie pozwala na osiagniecie zamierzonych
celow. Istniejacy w Polsce rynek pracodawcy pozwala na dokonanie op-
tymalnego naboru pracownikéw.

Ze wzgledu na rosngce znaczenie zespoléw roboczych podjeto probe
oceny umiejetnosci pracownikow w zakresie pracy w zespole — chodzi
tu o ocene umiejetnosci interaktywnych czy interpersonalnych, ktore
pozwalajg osobom skutecznie funkcjonowa¢ w roli cztonkéw zespotow.
Ponadto ocena tej grupy umiejetnosci jest istotna, gdyz identyfikacja cech
pracownikéw w tym obszarze bedzie rzutowa¢ na efekty pracy powola-
nego i funkcjonujacego zespotu. Umiejetnosci te determinujg osigganie
celéw przyjetych przez firme i to zaréwno tych o charakterze strategicz-
nym, jak i operacyjnym. Na ogét respondenci pozytywnie oceniajg umie-
jetnosci pracy zatrudnionych osob w zespole twierdzac, iz pozwalaja one
na realizowanie zleconych prac bez zakl6cen (62,7%). W pond 1/3 bada-
nych firm identyfikowano pewne problemy - zdarzaly si¢ zaktdcenia w re-
alizowanych zadaniach. Tylko 1,3% respondentéw (13 0s6b) jednoznacznie
wskazalo na ich wystepowanie (wykres 3.13).
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zadan wykonywanych w zespole

zadania realizowane w zespole 62,7
wykonywane sa bez zakltdcen
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Wykres 3.13. Ocena umiejetnosci pracy w zespole pracownikdéw badanych firm
(n=1003, w %)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikow z przeprowadzonych badan
terenowych
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Drugga istotng kompetencja — ze wzgledu na cel realizowanego badania
- s3 umiejetnosci pracownikow w zakresie obstugi komputera i Interne-
tu. Prawie potowa pracodawcow ocenita kompetencje informatyczne za-
trudnionych bardzo wysoko (49,6%). Kolejne 48,5% uznalo ich poziom za
zadowalajacy, co oznacza, Ze pracownicy na ogét moga wykonywac prace
wykorzystujac wiedze i umiejetnosci, jakie posiadaja na temat TIK. Tylko
1,9% respondentéw (19 0sdb) ocenilo poziom tych umiejetnosci jako nie-
wystarczajacy do realizacji zleconych pracownikom zadan. Mozna wiec
postawic teze, ze kapital ludzki w polskich przedsiebiorstwach nie stanowi
bariery dla efektywnego wykorzystania technologii informacyjnych i ko-
munikacyjnych (przynajmniej w warstwie deklaratywnej).

Ci pracodawcy, ktorzy zidentyfikowali luki w kompetencjach infor-
matycznych pracownikow, wskazywali najczesciej na kwestie dotyczace
obstugi arkuszy kalkulacyjnych (15 wskazan). W nastepnej kolejnosci
wymieniano braki w zakresie obstugi edytoréw tekstu i tworzenia pre-
zentacji (po 11 wskazan), analizy i opracowania baz danych (9 wskazan).
Wymienione wyzej luki odnoszg si¢ do prac biurowych i administracyj-
nych. Respondenci wskazali réwniez na te, ktdre sg istotne w kontekscie
obstugi stanowisk operacyjnych. Uwagi dotyczyly przede wszystkim osob
zajmujacych si¢ obstuga oprogramowania wykorzystywanego do stero-
wania liniami produkcyjnymi (7 wskazan) i obstuga maszyn sterowanych
numerycznie (6 wskazan) (tab. 3.8).

Kompetencje Liczba respondentow/przedsiebiorstw

Obstuga edytorow tekstu (np. Word) 11
Korzystanie z arkuszy kalkulacyjnych (np. Excel) 15
Tworzenie prezentacji (np. Power Point) 11
Analiza i opracowanie baz danych 9
Przygotowanie grafiki komputerowej 10
Obstuga poczty elektronicznej 1
Korzystanie z przegladarek i wyszukiwarek )
internetowych

Obstuga maszyn sterowanych numerycznie 6
Obstuga specjalistycznych programéw, np. ksiego- 4
wo-finansowych, zarzadzania kadrami, ptacami

Obstuga oprogramowania wykorzystywanego 7

do sterowania liniami produkcyjnymi itd.

Tabela 3.8. Rodzaje kompetencji z zakresu obstugi komputera i Internetu, jakich najczesciej
brakuje pracownikom (n =19)
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikow z przeprowadzonych badan terenowych.
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Brak umieje¢tnosci niezbednych do obstugi arkuszy kalkulacyjnych
jest do$¢ powaznym problemem, na ktéry wskazuja réwniez wyniki
innych badan. Z raportu Spofeczeristwo informacyjne w liczbach 2014
wynika, ze tylko 34% osob w wieku 16-74 lat korzysta z podstawowych
funkcji matematycznych w arkuszu kalkulacyjnym. Jest to wskaznik
nizszy o 6 p.p. od $redniego notowanego dla krajow Unii Europej-
skiej (MAGC, 2015, s. 26). Nalezy podkredli¢, ze na tym tle pozytywnie
wypada polska mtodziez — podstawowe umiejetnosci obstugi arkusza
kalkulacyjnego ma 65% Polakéw w wieku 16-24 lata, gdy w przypadku
Unii Europejskiej wskaznik ten wynosi 60%*. Dane te moga dowodzic,
iz stan kompetencji komputerowych os6b mlodych w Polsce jest dos¢
dobry, na pewno lepszy od sredniego obserwowanego dla oséb doro-
stych. Problem niedostatecznie wyksztatconych umiejetnosci informa-
tycznych dotyczy gtéwnie 0sdb powyzej 55. roku zycia i moze wptywac
negatywnie na ich pozycje na rynku pracy. Osoby starsze moga by¢
zatem z niego wypychane nie tylko ze wzgledu na wiek, ale i z powodu
niskiego poziomu kompetencji informatycznych.

Kilka stéw warto po$wigci¢ brakom umiejetnosci w zakresie ob-
stugi proceséw produkcyjnych i maszyn sterowanych numerycznie.
Na problem ten wskazato tylko kilku respondentéw, ale nie mozna
go pomina¢ w ramach naszej analizy. Nie dotyczy on jedynie os6b
starszych, ale znacznie szerszej grupy pracujacych, a pojawia sie
juz na etapie ksztalcenia zawodowego w szkotach s$rednich czy za-
sadniczych zawodowych. Kompetencje absolwentéw tych szkot nie
sa wystarczajace do wykonywania zadan zawodowych okreslonych
w standardzie kwalifikacji dla réznych zawoddéw (por. Jeruszka, 2013;
Kukulak-Dolata, 2013). Powoddéw tego stanu jest wiele, ale przede
wszystkim sg to: niewystarczajgca liczba godzin zaje¢ praktycznych,
przestarzaly sprzet, nieodpowiednie oprogramowanie komputerowe,
ktére nie jest stosowane w sferze realnej.

Chcac przygotowac Polakéw do funkcjonowania na rynku pracy
nalezy zna¢ oczekiwania pracodawcéw odnoszace si¢ do wymaganej
jako$ci kapitatu ludzkiego - dlatego w ramach badania poproszono
respondentow o okreslenie, jakie kompetencje w srodowisku pracy
cenig najbardziej. Strukture odpowiedzi ilustruje tab. 3.9. Z pozyska-
nych informacji wynika, ze dla pracodawcow najistotniejsze s3 kom-
petencje niezbedne do obstugi stanowiska pracy zajmowanego przez
pracownika (88%).

36 W roku 2013 odsetek mlodziezy korzystajacej z arkusza kalkulacyjnego nie ulegt zmia-
nie w poréwnaniu z rokiem 2012, a wskaznik ten dla krajéw Unii Europejskiej obnizyt
sie 0 1 p.p. (por. MAC, 2013).
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Razem
Kompetencje i 5
liczba resPor?dentow/ odsetek wskazan*
przedsiebiorstw

Kompetencje zwigzane bezposrednio 386 88,0
z wykonywang praca
Samodzielno$¢ i niezalezno$¢ w pracy 717 71,2
Dyspozycyjnosc 668 66,3
Kreatywnos$¢ i przedsiebiorczosc 508 50,4
Umiejetnosc obstugi komputera i Inter- 483 480
netu
Umiejetnosc¢ pracy w zespole 619 61,5
U.mlej.etnosc funkcjonowania w otocze- 166 16,5
niu miedzynarodowym
Znajomos¢ jezykoéw obcych 267 26,5
Umiejetnos¢ komunikowania sie 552 54,8
Elastycznosc¢ i gotowosé do uczenia sie 552 548
nowych rzeczy
Umiejetnosc¢ obstugi réznych specjali-

> 236 23,4
stycznych programoéw komputerowych

Uwaga: *odsetki nie sumuja sie do 100, respondenci mogli bowiem wymienié wiecej
niz jedng odpowiedz.

Tabela 3.9. Kompetencje najbardziej cenione w badanych firmach (n = 1007)
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw z przeprowadzonych badan
terenowych.

Pojawiajg sie tu zatem kompetencje merytoryczne, spoteczne, oso-
bowosciowe, ktére determinujg jako$¢ obstugi stanowiska pracy przez
osoby zatrudnione i sprawno$¢ realizacji przydzielonych im zadan.
Wplywa to na funkcjonowanie firmy. Na te ceche ze zblizong czesto-
tliwoscig wskazywali respondenci reprezentujgcy nowe, jak i starsze
firmy. Roznice byly obserwowane, w niewielkim stopniu, w przekroju
wielkosci firmy. Czeéciej cecha ta jest traktowana jako cenna w duzych
przedsigbiorstwach (93,5%), niz w matych (85,6%) czy mikropodmiotach
(84,3%). Niewielkie roznice wystepuja w przekroju sektoréow i wskazuja
one na nadrzedny jej charakter w rolnictwie (100%), przemysle (91,1%)
i budownictwie (91,1%). Niemal 3/4 respondentéw wysoko ceni samo-
dzielnos¢ i niezalezno$¢ w miejscu pracy (71,2%). Ten rodzaj kompeten-
cji jest powiazany z wczesniejszymi i dotaczenie do nich samodzielnosci
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moze zapewnic¢ nie tylko wysoka jako$¢ wykonywanej pracy, ale i spraw-
no$¢ dziatania. Sprawno$¢ dziatania oznacza zdolno$¢ do odpowiednie-
go reagowania pracownikéw w sytuacji pojawienia si¢ réznych zagrozen
dla funkcjonowania firmy. Na te ceche wskazywaly przede wszystkim
osoby reprezentujace przedsigbiorstwa przemystowe (82,1%), najrzadziej
przedstawiciele firm produkcyjno-handlowo-ustugowych (66,5%) oraz
gospodarstw rolnych (66,6%). Roznice w natezeniu wskazan opisywanej
cechy s3 rowniez dostrzegane w przekroju wielkosci firmy. Samodziel-
nos$¢ i niezalezno$¢ sg istotnymi kryteriami doboru pracownikéw w du-
zych firmach (77,8%) i mikropodmiotach (72,2%), o wiele za§ mniejsze
znaczenie maja dla firm malych (64,5%).

Dyspozycyjnos¢ to nastepna cecha pozadana przez pracodawcow
(66,3%). Kategoria ta moze by¢ réznie interpretowana, ale odnoszac
si¢ do definicji ze stownika jezyka polskiego, przyjmujemy, ze oznacza
ona gotowos¢ do podjecia czynnosci w kazdej chwili. Dyspozycyjnos¢
na ogol oznacza, ze pracodawca oczekuje gotowosci do wykonywania
pracy o roznych porach dnia i dodatkowo moze wigza¢ si¢ z wyjazdami
stuzbowymi. Dlatego najczesciej byla ona wskazywana przez respon-
dentow sektora przemystowego (74,2%) i handlu (70,7%), a najrzadziej
jest dostrzegana w firmach reprezentujacych pozostate ustugi. Dyspozy-
cyjnos¢ jako pozadana cecha wystepuje czesciej w duzych przedsigbior-
stwach, natomiast w matych firmach oczekiwania dotyczace tej cechy
pojawiajg si¢ rzadziej (62%), tak samo jak w mikropodmiotach (64,6%).
Na mniejszy odsetek wskazan w mniejszych firmach moga wptywac re-
lacje w nich wystepujace i angazowanie do pracy cztonkéw rodziny badz
0s0b z najblizszego otoczenia.

Pracodawcy cenig rowniez umiejetnos$ci pracy w zespole (61,5%).
Obserwuje sie pewng zaleznos$¢ — im wigksza organizacja i im bardziej
ztozone relacje wewnetrzne i zewnetrzne, tym potrzeba wspolpracy
jest wieksza (Oleksyn, 2006, s. 83). Relacja ta znajduje réwniez od-
zwierciedlenie w wynikach naszych badan. Otéz w firmach duzych
zapotrzebowanie na ten rodzaj kompetencji deklarowato 71,9% re-
spondentow, w mikropodmiotach 53,3%, w przedsiebiorstwach ma-
tych 58,3%, a w $rednich 70,5%. Natomiast uwzgledniajac rodzaj dzia-
talnosci zauwazamy, ze umiejetnos¢ kooperowania jest kompetencja
najczesciej pozadang w przedsiebiorstwach przemystowych (72,8%)
i budowlanych (66,8%), a najrzadziej w handlu (53,8%). Jak pisze Olek-
syn wspolpraca nie jest czyms$ teoretycznym, mozna si¢ jej nauczyg,
ale w praktycznym dzialaniu (Oleksyn, 2006, s. 84). Dlatego ta cecha
moze by¢ rozwijana w przedsiebiorstwie i proces ten bedzie zaleze¢
od kultury organizacyjnej firmy, stosowanych technik zarzadzania,
systemu motywowania, plac itd.
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Dla ponad potowy badanych podmiotéw (54,8%) istotne sg umie-
jetnosci uczenia si¢ pracownikow (tab. 3.9). Ta cecha jest szczegdlnie
wazna w sytuacji powszechnie dokonujacych si¢ zmian w procesach
technologii, organizacji, zarzadzania itd. Wiedza zdobyta w ramach
edukacji szkolnej jest dzi§ niewystarczajaca do odgrywania okreslo-
nych rél zawodowych. Musi by¢ rozwijana, ale to wymaga gotowosci
i sklonnosci pracownikéw do dalszego uczenia si¢. Statystki natomiast
pokazuja, ze uczestnictwo osdb dorostych w ksztalceniu ustawicznym
w Polsce jest na niskim poziomie w poréwnaniu z wigkszo$cig krajow
Unii Europejskiej. Oznacza¢ to moze, ze kapital ludzki, jakim dyspo-
nuja przedsiebiorcy nie zapewni im odpowiedniej przewagi na rynku,
a tym samym bedg oni mniej konkurencyjni. Swiadomosé tego po-
woduje, ze pracodawcy chcieliby, aby w ich firmach znajdowaly si¢
osoby posiadajace umiejetnosci uczenia sie, co zapewni elastyczno$¢
firmom, warunki dostosowania si¢ do zmieniajacego si¢ otoczenia.
Dlatego elastycznos¢ i przystosowanie si¢ jest uznawane za kluczo-
wa kompetencje wspolczesnego pracownika (Griffin, Hesketh, 2003).
Takie podejscie do opisywanej kompetencji obserwowano przede
wszystkim w przedsigbiorstwach przemystowych (67,5%), najrzadziej
za$ w handlowych (48,1%). Obserwujemy réwniez pewna zaleznos¢
miedzy wskazywaniem tej kompetencji a wielko$cig firmy. Ot6z im
wiekszy podmiot gospodarczy, tym czesciej traktowano elastycznosé
i umiejetno$¢ uczenia sie jako kompetencje cenna dla firmy. Podejscie
to znajduje odzwierciedlenie w aktywnosci duzych przedsiebiorstw
w finansowaniu rozwoju kapitatu ludzkiego. To najczesciej one kieruja
pracownikow na szkolenia (Turek, Worek, 2015, s. 69), dlatego - jesli
chce si¢ uzyskac zwrot kosztéw poniesionych na ten rodzaj inwestycji
- wazne jest, aby pracownicy, ktorzy uczestniczg w szkoleniu, mogli
jak najlepiej przyswoi¢ przekazywang im wiedze, a nastepnie wyko-
rzysta¢ ja w praktyce.

Kolejna ceniong przez ponad polowe respondentéw umiejetnos-
cig jest komunikacja (54,8%). Byla ona wyrdzniona przede wszystkim
przez respondentéw z sektora handlowego (60,9%), a najrzadziej z rol-
niczego (33,3%). W przypadku przedsigbiorstw handlowych realizowa-
ne przez pracownikow zadania opieraja si¢ na komunikowaniu, dlate-
go ten rodzaj umiejetnosci jest najczg¢sciej wymieniany jako nadrzedny
dla tego sektora gospodarki. Rowniez wielkos¢ firmy determinowata
odsetek wskazan co do wagi tej kompetencji. Im wieksza firma, tym
wigkszy odsetek respondentéow wskazywal komunikacje jako wazna
umiejetnos¢. I tak dla duzych firm odsetek wskazan wynosit 45,4%, dla
przedsiebiorstw malych i mikropodmiotéw odpowiednio 19,8 i 19,1%.
Komunikacja oznacza przekazywanie informacji i bez niej trudne jest
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realizowanie jakichkolwiek zadan. Jest ona bardzo szerokim pojeciem
w kontekscie kompetencji, wymaga bowiem wielu umiejetnosci, jak
np. pozyskiwania, selekcjonowania, przetwarzania informacji. Jej ele-
mentem jest rowniez odpowiedni wyboér kanatu, za posrednictwem
ktérego informacje beda przekazywane, i tu istotne moga okazac
si¢ umiejetnosci techniczne, w tym informatyczne, dotyczace emisji
informacji. W ramach komunikacji pojawia si¢ rowniez kwestia de-
kodowania i odbioru informacji. Efektem tego moze by¢ sktonnos¢
do refleksji, samodzielnych poszukiwan i inspiracji do podejmowania
kolejnych dziatan. Opisywana umiejetno$¢ plasuje si¢ na dalszych po-
zycjach niz wymienione wczesniej kompetencje, co moze dowodzic,
iz komunikacja w wielu podmiotach nie jest doceniana, a systemy in-
formacyjne i zarzadzanie informacja wystepuja w zréznicowanej skali.
Na tej podstawie nalezy rowniez stwierdzi¢, ze komunikacja, bedaca
fundamentem spoleczenstwa informacyjnego, nie zajmuje kluczowej
pozycji w rankingu oczekiwan kompetencyjnych w wielu polskich
przedsigbiorstwach.

Kreatywno$¢ i przedsigbiorczo$¢ to cechy cenione przez polowe
(50,4%) ankietowanych podmiotéw (tab. 3.9). Kreatywno$¢ oznacza
zdolnos¢ do tworzenia czegos$ nowego, oryginalnego. Cecha ta czesto
wigze sie ze szczegdlnymi uzdolnieniami i zadaniami, jakie nalezy
realizowac. Jednak w firmie nie od wszystkich pracownikéw wymaga
sie kreatywnosci, a w niektdrych sytuacjach jest to nawet niewskaza-
ne. Z tego tez wzgledu cecha ta nie byla przez wszystkich responden-
tow wymieniana, sa oni bowiem §wiadomi, ze w firmie sg potrzebne
jednoczesnie dwie grupy pracownikéw - ,konie pociagowe” i ,roz-
wojowcy”. Pierwsza grupa obejmuje osoby, ktore na co dzien szybko
i biegle obstuguja znane i opanowane procesy. Druga za$ zajmuje sie¢
$ledzeniem postepu w dziedzinie, w ktdrej specjalizuje si¢, zajmuje
si¢ benchmarkingiem, wprowadzaniem nowosci, np. w produktach,
procesach, technologii (Oleksyn, 2006, s. 60). Natomiast przedsie-
biorczos¢ jest postrzegana jako zlozona kompetencja, co znajduje
odzwierciedlenie w definicjach, w ktérych dostrzegana jest rézno-
rodnos$¢ interpretacji (por. Drucker, 2008; Griffin, 2002; Listwan,
2004; Pocztowski, 2004). Na ogdét przedsigbiorczos¢ odnoszona jest
do pewnych cech cztowieka, takich jak np. pomystowos¢, zaradnose,
sprawno$¢ organizacyjna czy rzutkos¢. Cecha ta oznacza wspolczes-
nie, ze osoba, ktorg spostrzegamy jako przedsigbiorcza, ma nie tyl-
ko intelekt, ale rowniez wiedze. Rola tej kompetencji jest szczegdl-
na w gospodarce rynkowej, a Marshall uznal ja za czwarty czynnik
produkcji obok ziemi (w tym zasobdéw naturalnych), pracy i kapitatlu
(Oleksyn, 2006, s. 63). Wymienione wyzej cechy w naszych badaniach
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byly cenione przede wszystkim przez respondentéw reprezentujacych
sektor przemyslowy (56,3%), a najrzadziej rolnictwo (33,3%). Wiek
firmy réwniez determinuje opinie na temat waznosci kreatywnosci
i przedsigbiorczosci jako cech pracownikow. Wieksza wage do tych
kompetencji przywigzuja osoby pochodzace z firm powstatych w cia-
gu ostatnich pieciu lat (57,6%). Generalnie obserwuje si¢ pewna zalez-
no$¢ oznaczajacy, ze im mlodsza firma, tym czestotliwos$¢ twierdzen
na temat waznosci kreatywnosci i przedsiebiorczosci jako kompeten-
cji jest wyzsza. Dlatego osoby reprezentujace firmy, ktére powstaty
na poczatku okresu transformacji lub weczesniej wymienialy te ceche
stosunkowo rzadko (48,1%).

Polscy pracodawcy relatywnie rzadko do wartos$ciowych kompeten-
cji zaliczaja te o charakterze cyfrowym/informatycznym. Tylko 48%
pracodawcodw uznalo je za wazne, a jeszcze mniej (nieco ponad 1/4)
do cennych umiejetnosci zaliczyla te dotyczace obstugi roznych spe-
cjalistycznych programdéw komputerowych. Umiejetnosci informatycz-
ne byly przede wszystkim traktowane jako cenne przez respondentéw
reprezentujacych handel i pozostaty sektor ustugowy. Czesciej sa one
uznawane za wazne w firmach, ktére powstaly w ciaggu ostatnich pieciu
lat (49,5%), niz tych starszych, funkcjonujacych na rynku przynajmniej
¢wieré wieku (40%).

Jeszcze rzadziej za wartosciowe uwazano kompetencje dotyczace
znajomosci jezykéw obceych (26,5%) czy umiejetno$¢ funkcjonowania
w otoczeniu miedzynarodowym (16,5%). Tak niski odsetek wskazan
moze wynika¢ z faktu, ze wigkszo$¢ badanych firm funkcjonowata
na wewnetrznym, krajowym rynku (65%). Na niewielkie wymaga-
nia pracodawcéw w zakresie znajomosci jezykow obcych wskazuja
rowniez wyniki kolejnych edycji Bilansu Kapitatu Ludzkiego. Wyni-
ka z nich, ze tylko w 1/5 ofert pracy wymog znajomosci jezykow ob-
cych pojawit si¢ jako warunek podjecia pracy. Zazwyczaj pracodawcy
oczekujg od potencjalnych kandydatéw do pracy znajomosci jedne-
go z dwoch jezykow - angielskiego albo niemieckiego (Kocor et al.,
2015, s. 52). Wyniki badania wskazuja, ze znajomos¢ jezykdéw obcych
jest najbardziej ceniona w firmach przemystowych (44,4%), najmniej
w handlowych (19,7%).
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Rozwoj zasobow ludzkich w przedsiebiorstwach

Jednym z narzedzi zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsiebior-
stwie jest system oceniania. Wykorzystywany jest on do réznych celéw
i najczesciej dotyczy oceny kwalifikacji personelu, jego zachowania
czy efektow, jakie osiagga w pracy. Ocena moze by¢ biezaca i okreso-
wa. Pierwsza dokonywana jest zazwyczaj przez bezposredniego prze-
tozonego i ma wtedy charakter ciagly lub przez kierownictwo i ma
wowczas charakter sytuacyjny. W zaleznosci od celu oceny stosowa-
ne sg rozne kryteria, wedlug ktérych ona jest dokonywana. Ocena
okresowa ma charakter sformalizowany i odbywa sie co pewien czas.
Jest ona na ogo6t kompleksowa, dotyczy efektéw pracy pracownika,
jego umiejetnosci i postawy wobec pracy (Krol, Ludwiczynski, 2007,
s. 276). Zaréwno jedna, jak i druga ocena odgrywaja bardzo wazna
role, sprzyjaja bowiem nie tylko rozwojowi kompetencji pracowni-
kow, ale poprzez oszacowanie wartos$ci kapitatu ludzkiego umozliwiaja
identyfikacje silnych i stabych stron organizacji. Posiadanie zas wiedzy
na ten temat pozwala na zdiagnozowanie rzeczywistych mozliwosci
kazdego podmiotu funkcjonujacego w gospodarce. Dla kazdej zatem
tirmy stosowanie systemu oceny jest szansa na efektywne wykorzysta-
nie kompetencji pracownikéw. Dlatego w ramach badan zapytalismy
respondentdw, czy w ich firmach sg przeprowadzane oceny okresowe
pracownikow pod katem ich przydatnosci do potrzeb przedsiebiorstw.
Tylko 50,5% z nich odpowiedzialo twierdzaco, co oznacza, ze pra-
wie potowa badanych przedsiebiorstw nie stosowata tego narzedzia
w zarzadzaniu personelem. Oceny byly najczesciej przeprowadzane
w firmach rolniczych (66,8%) i przemystowych (60,9%), a najrzadziej
(41,8%) w handlowych (wykres 3.14).

Wykorzystanie ocen okresowych w zarzadzaniu firma determino-
wane jest jej wielko$cig i okresem funkcjonowania. Praktyka ta jest
czesciej stosowana w firmach duzych (75,7%) niz matych (46,5%)
i mikropodmiotach (32%). Na zjawisko sporadycznego wykorzysta-
nia oceniania w najmniejszych podmiotach wskazuja réwniez wyniki
innych badan (Kukulak-Dolata, 2013, s. 231), ktdre jako przyczyne tej
sytuacji podaja zbyt mata wielkos¢ firmy, ktéra eliminuje takg potrze-
be. W matych podmiotach rzeczywiscie kierownictwo dokonuje oceny
na ogot codziennie, mamy tu do czynienia z ocena biezaca. Natomiast
uwzgledniajac rok zalozenia firmy zauwazamy, ze ocenianie jest naj-
czedciej stosowane w firmach o dlugim stazu, ktére dzialaja na rynku
26 lat i wiecej (65%), natomiast rzadko jest wykorzystywane w firmach
funkcjonujacych do pigciu lat (37,4%).
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Produkcyjno-handlowo-ustugowe
Pozostate ustugi

Handel

Budownictwo

Przemyst

Rolnictwo

40

60
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Wykres 3.14. Przedsiebiorstwa, w ktorych przeprowadzono oceny okresowe wedtug
rodzaju dziatalnosci (n =509, w %)
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikow z przeprowadzonych badan

terenowych

Przeprowadzane w przedsigbiorstwach oceny pracownikéw maja m.in.
na celu zdiagnozowanie luki kompetencyjnej, co jest istotne dla podejmo-
wania dalszych dziatan. Wazne jest w tym przypadku ustalenie, czy luki
te moga by¢ usuniete poprzez dokonanie naboru dodatkowych pracow-
nikéw, czy tez poprzez rozwoj kapitatu ludzkiego, jakim dysponuje fir-
ma. Rozwoj ten moze by¢ zapewniony poprzez skierowanie pracownika
na szkolenie. Szkolenia za$§ moga by¢ np. wstepne - wprowadzajace pra-
cownika do pracy. Sa one wéwczas adresowane do 0osdb nowo przyjetych,
u ktérych wystepuja braki kwalifikacyjne albo ich celem jest pomoc w pro-
cesie adaptacji spoleczno-zawodowej. Inng kategoria sg szkolenia dostoso-
wawcze, ich celem jest rozszerzenie wiedzy i umiejetnosci zatrudnionych
0s0b w zwigzku ze zmianami wymogéw kwalifikacyjnych na danym sta-
nowisku, np. na skutek jego modernizacji lub mobilnosci poziomej badz
pionowej pracownika. Kolejny rodzaj szkolen wystepujacy w organizacji
dotyczy przekwalifikowania zawodowego, ktére oznacza zmiang profilu
zawodowego pracownika (Danilewicz, 2007, s. 232). Szkolenia sg trakto-
wane jako inwestycje w kapital ludzki, ktérego nosicielami sg pracownicy.
Jesli podejmowane s3 one w przedsigbiorstwie, to méwimy o inwestycjach
obejmujacych tzw. aktywa niematerialne. Jak kazde aktywa powinny by¢
one kontrolowane i temu m.in. stuzy ocena zatrudnionych pracownikéw.

Wryniki oceniania pracownikéw powinny nastepnie znalez¢ odzwier-
ciedlenie w planach szkolen. Ich opracowanie oznacza, ze firmy nie or-
ganizuja szkolenn w sposob przypadkowy, a zorganizowany. Tworzenie
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wspomnianych planéw powinno by¢ pochodng realizowanej strategii
personalnej i strategii rozwoju firmy. Wigkszos¢ badanych pracodawcow
przygotowuje plany szkolen (56,2%). Niepokojace jednak jest, iz ponad 43%
z nich nie stosuje tego narzedzia. Szkolenia cz¢sciej sa planowane w sektorze
publicznym (74,5%) niz prywatnym (55,2%). Sa one najczesciej sporzadzane
przez przedsiebiorstwa przemystowe (76,2%), najrzadziej przez handlowe
(43,8%). Wielko$¢ firmy réwniez determinuje opracowywanie planéw szko-
leniowych - im wigksza firma, tym wiekszy odsetek podmiotéw tworzacych
plany (tab. 3. 10).

Odsetek przedsiebiorstw Odsetek przedsiebiorstw
Rodzaj przedsiebiorstwa opracowujacych plany realizujacych szkolenia w
szkolen ciggu ostatniego roku

Przedsiebiorstwa wedtug rodzaju dziatalnosci

n =566 n=>591
Rolnicze 66,7 66,7
Przemystowe 76,2 80,8
Budowlane 56,1 62,3
Handlowe 43,8 46,6
Pozostate ustugi 55,7 57,0
Produkcyjno-handlowo- 54,9 59,1
-ustugowe

Przedsiebiorstwa wedtug wielkosci

n =566 n=>599
0d 1do9oséb 33,4 37,0
0d 10 do 49 osbéb 56,1 61,0
0d 50 do 249 0s6b 72,3 76,8
250 i wiecej 0s6b 88,1 87,0

Przedsiebiorstwa wedtug okresu funkcjonowania

n=>561 n=>595
Do 5 lat 49,5 434
6-15 lat 48,7 50,6
16-25 lat 55,6 62,8
26 i wiecej lat 76,3 78,1

Tabela 3.10. Przedsiebiorstwa opracowujace plany szkolen i te, ktére organizowaty
szkolenia w ciggu ostatniego roku (w %)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikow z przeprowadzonych badan
terenowych.
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W grupie duzych przedsigbiorstw 88,1% opracowuje plany szkolen, w mi-
kropodmiotach robi to tylko 33,4%. Roznice te wynikajg z faktu tworze-
nia w duzych firmach dziatéw HR/personalnych, ktére stosujg okreslone
narzedzia polityki personalnej. Natomiast w mikroprzedsigbiorstwach nie
ma takich dzialéw, a polityka kadrowa jest prowadzona przez wlasciciela
firmy, ktory réwnolegle wykonuje wiele zadan w ramach zarzadzania firma.
Na stosowanie planéw szkoleniowych wplywa réwniez moment zatozenia
firmy. I tak w przedsigbiorstwach o dlugim stazu (powyzej 26 lat - 76,3%)
instrument ten byl znacznie czesciej wykorzystywany niz w tych, ktdre po-
wstaly w ciggu ostatnich pieciu lat (49,5%) (tab. 3.10). Uwage zwraca row-
niez czestsze opracowywanie planéw szkoleniowych w firmach, ktére maja
wyodrebnione dzialy badawczo-rozwojowe (89,7%), niz w tych, w ktérych
one nie wystepuja (46,2%). Zjawisko to dotyczy raczej wiekszych podmio-
tow gospodarczych — w nich, jak juz zostato wspomniane, na ogét funkejo-
nuja wyspecjalizowane dzialy kadrowe, do zadan ktérych miedzy innymi
nalezy zapewnienie rozwoju pracownikéw, w tym organizacja szkolen.

W ramach badan byli$my zainteresowani aktywnoscig firm w zakresie
inwestowania w kapitat ludzki - zapytalismy respondentéw o organizowa-
nie jakichkolwiek szkolen (poza tymi o charakterze obligatoryjnym, jak
np. bhp). Z przeprowadzonych obserwacji wynika, ze w 59,5% badanych
przedsiebiorstw w ciggu ostatniego roku zorganizowano szkolenia. Odsetek
ten jest wyzszy od wskaznika informujgcego o planowaniu szkolen. Brak
planéw na temat inwestycji w kapitat ludzki nie dowodzi, ze takie inwestycje
nie s3 podejmowane. Niemniej jednak uwage zwraca dos¢ duzy odsetek
pracodawcow, ktorzy nie dokonuja inwestycji we wspomniany kapitat. Ich
postawa moze wynika¢ z braku podstaw do obliczen optacalnosci inwesto-
wania oraz niemozno$ci poréwnan réznych alternatywnych przedsigwzie¢
rozwojowych. A. Lipka, analizujac inwestycje w kapital ludzki, zwraca uwa-
ge na kierowanie sie przez pracodawcow zasadg ograniczonej racjonalnosci.
Ttumaczy ona zachowawcze stanowisko pracodawcéw m.in. teorig perspek-
tywy Kahnemana i Tverskiego, z ktdrej wynika, ze:

o straty zwigzane z odejsciem pracownika, w ktérego zainwestowano,
beda wieksze od zyskoéw z wydajniejszej i jakosciowo lepszej pracy
tej osoby;

o kolejnym przyrostom zyskow, wynikajacym z zainwestowania w pra-
cownika, odpowiadaja coraz mniejsze przyrosty uzytecznosci (Lip-
ka, 2005, s. 164).

Przyjrzyjmy si¢ firmom dokonujacym inwestycji w kapitat ludz-
ki. Struktura podmiotéw, ktérych pracownicy brali udzial w szkoleniu
w ciggu ostatniego roku jest zblizona do obserwowanej w grupie przedsie-
biorstw opracowujacych szkolenia (tab. 3.10). W tym przypadku réwniez
dostrzegamy najwyzszy odsetek wskazan o organizowanych szkoleniach
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w grupie przedsigbiorstw przemystowych (80,8%), a najnizszy w handlo-
wych (46,6%). Ponadto obserwujemy dodatnig zaleznos¢ miedzy wielko$cia
przedsiebiorstwa a odsetkiem firm organizujacych szkolenia. W mikropod-
miotach odnotowano najnizszy odsetek firm (37%) inicjujacych ksztalce-
nia pracownikéw, gdy w przedsiebiorstwach duzych odsetek ten byt ponad
dwukrotnie wyzszy (87%). Szkolenia s3 czgéciej organizowane w firmach,
ktore od dtuzszego czasu funkcjonuja na rynku, niz w tych nowo powsta-
lych. Dlatego najczesciej byly one wymieniane przez respondentéw repre-
zentujacych firmy, ktére dzialaja juz 26 lat i wiecej (78,1%), a najrzadziej
przez tych pracujacych w firmach, ktére zakladano piec lat temu lub pézniej
(43,4%). W organizowanych przez pracodawcow szkoleniach uczestniczyly
osoby pelnigce rézne funkcje w firmach (wykres 3.15).

Organizowane w ciggu ostatnich 12 miesig¢cy szkolenia byly adresowa-
ne do kadry kierowniczej i niekierowniczej. Uwage zwraca 1/3 badanych
przedsiebiorstw, ktora objeta szkoleniami wszystkich pracownikow ze sta-
nowisk kierowniczych. Warto doda¢, ze wiedza i umiejetnosci tej grupy
pracownikoéw maja wplyw na osiggane wyniki, a te najczesciej decyduja
o tym, czy osoby z owej grupy beda sprawowac kierownicze stanowiska
w kolejnych latach (Oleksyn, 2006, s. 162).

33,2

26,2 24,9

16,2 15,9 15,4 15,7

11

Do 10% 11-30% 31-50% 51-99% 100%

B Pracownicy ze stanowisk kierowniczych Pracownicy ze stanowisk niekierowniczych

Wykres 3.15. Odsetek pracownikéw ze stanowisk kierowniczych i niekierowniczych
uczestniczacych w szkoleniu (n =599)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw z przeprowadzonych badan
terenowych
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Nalezy jednak podkredli¢, ze w wielu firmach nawet potowa kadry kie-
rowniczej nie byta objeta szkoleniami, a w co szdstej dotyczyly one tylko
do 10% stanowisk kierowniczych. Troche inaczej ksztaltuje sie uczestni-
ctwo w ksztalceniu ustawicznym os6b zajmujacych stanowiska niekie-
rownicze. W tym przypadku znacznie mniejszy odsetek respondentow
deklarowal organizowanie szkolen dla wszystkich pracownikow (24,9%),
w poréwnaniu z pracownikami ze stanowisk kierowniczych. Réznica
ta jest zrozumiala, os6b pelnigcych funkcje menedzerskie jest bowiem
znacznie mniej niz pozostalych pracownikéw. Natomiast wiekszy odsetek
respondentow deklarowal przeszkolenie potowy pracownikéw ze stano-
wisk niekierowniczych (49,4%) w poréwnaniu z kierowniczymi (43,1%).
Nalezy podkredli¢, ze ta grupa pracownikow jest zlozona i w jej sktad
wchodza specjalisci, pracownicy merytoryczno-wykonawczy i operacyjni.
Osoby te pelnig rézne funkcje w firmach. I tak specjalisci sg przygotowa-
ni do samodzielnego, efektywnego wykonywania zadan wedlug obowia-
zujacych standardéw, sg zdolni do inicjowania i wdrazania niezbednych
innowacji w swojej firmie. Osoby te legitymuja si¢ wyksztalceniem wyz-
szym. Pracownicy merytoryczno-wykonawczy to w jezyku potocznym
fachowcy, ktorzy umieja — podobnie jak specjalisci — dobrze i efektywnie
wykonywac obowiazki, maja odpowiednie doswiadczenie w realizacji
przydzielonych zadan. Od tej grupy pracownikéw nie wymaga si¢ jednak
bycia tworczym, nie muszg oni $ledzi¢ krajowego i §wiatowego postepu
w dziedzinie, w ktdrej wykonujg prace. Natomiast pracownicy operacyj-
ni, to osoby wykonujace proste prace, niewymagajace specjalistycznego
przygotowania do wykonywania zawodu. Dobrego wykonywania pracy
osoby te czesto ucza sie w miejscu pracy (Oleksyn, 2006, s. 179). Ta gru-
pa pracownikéw swoje zatrudnienie czasami traktuje jako przejsciowe,
a pracodawcy sg tego swiadomi. Dlatego w ramach stanowisk niekierow-
niczych szkolenia sg najczesciej adresowane do specjalistow lub pracowni-
kéw merytoryczno-wykonawczych. Nie oznacza to jednak, ze pracownicy
operacyjni sa pozbawienie dostepu do nich.

Dane zawarte w tabeli 3.10 wskazujg, iz ksztalcenie pracownikéw w pol-
skich przedsigbiorstwach jest realizowane w zbyt matym zakresie. Dru-
cker stwierdzit, ze aby wprowadzi¢ zmiany, nalezy przeszkoli¢ 30% 0s6b
zajmujacych sie problemami z tego obszaru, w ktérym te zmiany beda
wprowadzane (Lipka, 2005, s. 161). Oznacza to, ze w przedsiebiorstwach
w przyszloéci bedzie trzeba szkoli¢ wiecej pracownikow i robi¢ to coraz
czedciej. Wspomniane zjawisko musi w szerszym zakresie wystapic¢ w gru-
pie pracownikow na stanowiskach kierowniczych, ktérzy sa odpowiedzial-
ni za wprowadzanie zmian, i tych ze stanowisk niekierowniczych, przede
wszystkim z grupy specjalistow.
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Zmiany nastepuja w wielu obszarach dzialalnosci firmy - nas intereso-
waly przede wszystkim te zwigzane z technologiami informacyjnymi i ko-
munikacyjnymi. Szczegélnie istotne byto poznanie relacji miedzy nowymi
rozwigzaniami i jakoscig kapitatu ludzkiego, jakim dysponowaly firmy. Za-
dali$my wiec respondentom pytanie, czy wdrazanie nowych TIK wymagato
zorganizowania dodatkowych szkolen. Ponad 39% respondentéw odpowie-
dzialo twierdzaco, a 60,2% twierdzito, ze w ich firmach tego typu dziatania
nie byly podejmowane. Moze to dowodzi¢ z jednej strony dobrej jakosci
kapitatu ludzkiego, jakim dysponujg pracodawcy, a z drugiej kierowania si¢
przez pracodawcoéw wspomniang juz zasadg ograniczonej racjonalnosci.

O dobrych umiejetnosciach informatycznych oséb zatrudnionych
w badanych firmach §wiadczg wczesniej analizowane opinie pracodaw-
cow dotyczace poziomu kompetencji informatycznych zatrudnionych
oraz kolejne wypowiedzi respondentéw odnoszace si¢ do tego rodzaju
kompetencji u nowo przyjmowanych pracownikéw. Pracodawcy traktuja
umiejetnosci informatyczne jako jedno z kryteriow selekeji pracownikow
na etapie ich rekrutacji.

W zasadzie w co czwartej badanej firmie (28%) wszyscy nowo przyj-
mowani pracownicy maja takie umiejetnosci informatyczne, ktére po-
zwalaja na samodzielne wykonywanie zadan. Ponad polowa responden-
tow twierdzila, iz w wigkszosci przypadkéw kompetencje informatyczne
wystarczajg pracownikom w pelni realizowa¢ przydzielone im obowigzki.
Jedynie 13,9% badanych wskazato, ze tylko niektérzy nowo przyjmowani
pracownicy dysponuja umiejetnosciami cyfrowymi, a zdaniem kolejnych
2,1% zadna z przyjmowanych oséb nie posiadata umiejetnosci informa-
tycznych, ktére umozliwilyby jej pelne realizowanie zadan. Z powyzszego
wynika, ze kompetencje informatyczne maja charakter elementarny.

Umiejetnosci, ktorych najczesciej brakuje nowo przyjmowanym pra-
cownikom, pokrywajg sie z tymi, ktére pracodawcy wskazali jako najczes-
ciej deficytowe w przypadku zatrudnianych z zakresu informatyki. W tym
przypadku réwniez najczedciej wymieniano brak przygotowania do ob-
stugi arkuszy kalkulacyjnych (47,2%) (tab. 3.11). Respondenci luki dostrze-
gaja takze w umiejetnosciach dotyczacych analizy i opracowywania baz
danych (29,2%), przygotowania grafiki komputerowej (29,2%), obstugi
specjalistycznego oprogramowania (28,6%). Wymieniane najczesciej de-
ficyty dotycza 0séb zajmujacych sie pracami administracyjno-biurowymi.
O wiele rzadziej wymieniano kompetencje zwigzane z obstuga procesow
produkcyjnych. W tym przypadku natezenie wskazan bylo mniejsze niz
we wczesniej przeprowadzonej analizie kompetencji. U nowo przyjmowa-
nych pracownikdéw braki dotyczace obstugi oprogramowania wykorzysty-
wanego do sterowania liniami produkcyjnymi wskazalo tylko 12,4%, a do-
tyczace obstugi maszyn sterowanych numerycznie 13,7% respondentow.
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Z analizy deficytow w zakresie umiejetnosci informatycznych u pracow-
nikéw nowo przyjmowanych i juz zatrudnionych wynika, ze kompetencje
te s3 czesciej wymagane od pracownikéw na stanowiskach nierobotniczych
niz robotniczych. Wydaje si¢ wigc, ze kompetencje informatyczne nie sg trak-
towane jako kluczowe?” w sferze operacyjnej dzialalnosci przedsigbiorstw.
Rodzaje umiejetnosci Razem
n %
Obstugi edytoréw tekstu 36 22,4
Korzystania z arkuszy kalkulacyjnych 76 47,2
Tworzenia prezentacji 44 27,3
Analizy i opracowania baz danych 57 35,4
Przygotowania grafiki komputerowe;j 47 29,2
Obstugi poczty elektronicznej 12 7,5
Korzystania z przegladarek i wyszukiwarek internetowych 8 5,0
Obstugi maszyn sterowanych numerycznie 22 13,7
Obstugi specjalistycznych programéw, np. ksiegowo-finansowych,
zarzadzania kadrami 46 28,6
Obstugi o.progr.amowania wykorzystywanego do sterowania liniami 20 124
produkcyjnymi ’

Tabela 3.11. Umiejetnosci informatyczne, ktérych brakuje nowo przyjmowanym
pracownikom (n=161)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan
terenowych.

Negatywne opinie na temat kompetencji informatycznych sg, z jednej
strony, czesciej zglaszane wobec pracownikéw nowo zatrudnionych niz
wobec zatrudnionych ogétem. Moze to dowodzi¢, Ze sg one eliminowane
poprzez szkolenia. Ale z drugiej strony obserwujemy, iz opinie responden-
tow na temat brakéw w obszarze kompetencji informatycznych u zatrud-
nionych i u nowo przyjmowanych pracownikéw pokrywaja sie i fakt ten
moze dowodzi¢, ze w tych przedsigbiorstwach, gdzie one wystepuja, nie
s3 organizowane szkolenia dla pracownikéw w celu ich wyeliminowania,
a jesli nawet sg organizowane, to nie sg skuteczne, nie wyposazaja bowiem
pracownikéw w pozadane umiejetnosci informatyczne.

37 Zakompetencje kluczowe na stanowisku w tym przypadku nalezy rozumie¢ te, ktére
s3 najwazniejsze w realizacji zadan zwigzanych z okre§lonym stanowiskiem i umozli-
wiaja podofanie obowigzkom (Oleksyn, 2006, s. 20).



Technologie informacyjne i komunikacyjne (TIK) odgrywaja
kluczowa role w budowaniu gospodarki opartej na wiedzy, inno-
wacyjnosci, a takze dobrobytu. Wraz z rozwojem i rosngcym wyko-
rzystaniem tych technologii coraz bardziej istotnym zagadnieniem
staje sie to, na ile wspieraja one wzrost gospodarczy i poprawiaja
efektywnosc gospodarowania. Ta problematyka byta przedmiotem
badan w projekcie ,Wptyw technologii informacyjnych i telekomu-
nikacyjnych na produktywnos¢ - analiza makro i mikroekonomicz-
na”, ktéry zostat zrealizowany w Katedrze Polityki Ekonomicznej
Uniwersytetu todzkiego w latach 2014-2015 ze $rodkéw Narodo-
wego Centrum Nauki.

Monografia przedstawia wyniki przeprowadzonych analiz.
Opisuje zaleznosci pomiedzy technologiami informacyjnymi i ko-
munikacyjnymi a produktywnosciag w kontekscie paradoksu So-
lowa. ldentyfikuje czynniki komplementarne wobec TIK, ktére
warunkuja produktywne wdrozenie i wykorzystanie tych techno-
logii - w skali makroekonomicznej dla krajéow Europy Srodkowo-
-Wschodniej oraz w skali mikroekonomicznej dla Polski. W ramach
badan dowiedziono, ze technologie informacyjne i komunikacyjne
podnosza wydajnos¢ pracy pod warunkiem powigzania ich z czyn-
nikami komplementarnymi - kapitatem ludzkim, zmianga organiza-
cyjna, innowacyjnoscia. W rezultacie potozenie wiekszego nacisku
na wdrazanie czynnikéw komplementarnych wobec TIK w Polsce
i krajach Europy Srodkowo-Wschodniej powinno skutkowac popra-
wa wydajnosci pracy, nawet jesli wzrost naktadéw na inwestycje
w te technologie w najblizszych latach nie bedzie tak dynamiczny
jak w przesztosci.
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