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Streszczenie

Problematyka opracowania dotyczy stylow uczenia si¢ i umiejgtnosci pracownikow
wspoblczesnych innowacyjnych przedsiebiorstw rozpatrywanych w konteksScie wybranych
segmentow rynku pracy. Wspdtczesny rynek pracy moze by¢ analizowany na podstawie
wielu kryteriéw, w tym przypadku skoncentrowano si¢ jednak na podziale ze wzgledu na
stanowiska zajmowane w organizacjach. Celem badan bylto sprawdzenie, czy stanowiska
zajmowane przez respondentéw wplywaja na prezentowane przez nich style uczenia si¢
i posiadane umiejetnosci. Wyniki badan w tym zakresie mogg zosta¢ wykorzystane przez
menedzeréw i specjalistéw zatrudnionych w dziatach HR do projektowania systemow
zarzadzania zasobami ludzkimi dostosowanych do potrzeb pracownikéw reprezentujacych
poszczegllne grupy stanowisk.
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Badania empiryczne przeprowadzono metodg sondazu diagnostycznego wykorzystuja-
cego technike ankiety wsrdd 1365 pracownikéw innowacyjnych przedsigbiorstw z siedzibg
na terenie Polski. Uzyskane dane poddano analizie statystycznej. Wnioski z badan pozwo-
lity na sformutowanie rekomendacji dla menedzeréw i specjalistéw HR dotyczacych zarza-
dzania zespotami pracownikéw wspoélczesnych przedsiebiorstw.

Stowa kluczowe: style uczenia si¢, umiejetnos$ci pracownikéw, segmenty rynku pracy,
kompetencije.
Klasyfikacja JEL: A20, J24, M54.

1. Wprowadzenie

W czasach gospodarki opartej na wiedzy (GOW) Zrédtem trwatej przewagi
konkurencyjnej coraz czeSciej staja si¢ zasoby niematerialne, takie jak kompe-
tencje, reputacja, dziatania innowacyjne i kreatywnos¢. Tematyka prezentowanego
opracowania dotyczy stylow uczenia si¢ oraz umiejgtnosci pracownikéw wspot-
czesnych innowacyjnych przedsigbiorstw, rozpatrywanych w kontekscie wybra-
nych segmentéw rynku pracy.

W literaturze przedmiotu podkresla si¢ znaczenie stylu poznawczego pracow-
nikéw i posiadanych przez nich umiejetnosci dla skutecznego zarzadzania
organizacjg i osiggania wymiernych efektéw. Niezwykle istotna jest takze rola
menedzerdw, ich kompetencje i umiejetnosci oraz podejScie do rozwoju wlasnego
i podwtadnych. Wiedza i umiejetnoSci kierownikéw sa bowiem nastepnie prze-
kazywane na nizsze szczeble organizacji, to oni sg odpowiedzialni za kulture
organizacyjng, inicjowane zachowania oraz zmiany w organizacjach.

Celem prezentowanego artykutu jest identyfikacja i ocena wzajemnych zalez-
no$ci pomigdzy stylem uczenia si¢ i umiejetnoSciami a profilem zajmowanego
stanowiska oraz odpowiedZ na pytanie, czy rodzaj podejmowanych zadah ma
wplyw na prezentowane style uczenia si¢ oraz na deklarowane umiejgtnosci.

2. Kompetencje i umiejetnosci pracownikéw w Swietle literatury
przedmiotu

Tematyka artykutu wpisuje sie¢ w dyskurs na temat umiejetnosci. Definicje
tego pojecia warto jednak poprzedzi¢ przyblizeniem problematyki kompetenciji
pracowniczych, bedacych pojeciem szerszym niz umiejetnoSci [Oleksyn 2006,
Rakowska 2007].

W literaturze przedmiotu dominujg dwa podejScia do analizy i opisu kompe-
tencji w organizacji. W szerszej perspektywie podkresla si¢ wptyw kompetenciji
organizacji na budowanie przewagi konkurencyjnej przedsigbiorstwa na rynku.
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Kompetencje organizacji sktadaja si¢ z unikalnej i specyficznej wiedzy oraz
z doswiadczen i umiejgtnosci organizacji, ktére zostaty w niej wyksztatcone.
Zwolennicy podejScia badawczego, zwanego perspektywa kompetencyjna (compe-
tence based perspective), skupiaja sie przede wszystkim na analizie wnetrza
organizacji, starajac sie tam wtasnie znaleZé Zrédia przewagi konkurencyjne;j.
Upatruja oni mozliwoS§ci uzyskania i utrzymania przewagi nad konkurentami
w niepowtarzalnej kompozycji zasobéw oraz zdolno§ci umozliwiajacych orga-
nizacji uzyskiwanie regularnych dochodéw dzigki posiadanym kompetencjom
[Wernerfelt 1984].

Drugie podejScie proponuje postrzeganie kompetencji organizacyjnych
w kontekscie kompetencji pracownikéw. Kompetencje indywidualne poszczegdl-
nych cztonkéw sktadajg si¢ na potencjat pracy catej organizacji. Indywidualny
potencjat pracy kazdego pracownika tworzg jego wiedza i umiejgtnos$ci zawodowe
(zwane takze kompetencjami twardymi) oraz predyspozycje, cechy osobowosci,
motywacja, a nawet role spoteczne (kompetencje migkkie) [Leksykon zarzq-
dzania... 2006]. Potencjal kompetencyjny organizacji stanowi tym samym iloczyn
indywidualnych potencjatéw pracy wyrazony liczbg oséb zatrudnionych w firmie
oraz indywidualnego czasu pracy [Polskie firmy... 2007].

Problematyka niniejszego opracowania dotyczy umiejetnoSci pracownikéw
przedsigbiorstw analizowanych do tej pory przez wielu badaczy przedmiotu.
Zazwyczaj podkreslajg oni, ze nabycie pewnych umiejetnosci nie gwarantuje
posiadania kompetencji [Boyatzis 1982, Prien 1977, Argyle 1967]. Aby pracownik
byt kompetentny, powinien bowiem posiada¢ wiele cech umozliwiajacych mu
przelozenie posiadanych umiejetnosci na skuteczne dziatanie [Antonacopoulou
i Fitzgerald 1996]. W literaturze toczy si¢ ponadto dyskusja na temat réznic
pomiedzy kompetencjami a umiejetnoSciami. T. Oleksyn uwaza, ze kompetencje
pracownicze sg pojeciem szerszym i obejmujacym obok umiejetnoSci takze wiedze
1 wyksztatcenie, doSwiadczenie, postawy i zachowania, uzdolnienia, predyspo-
zycje, motywacje oraz cechy psychofizyczne [Oleksyn 2006]. Z kolei P. Juceviciene
1 D. Lepaitte wprowadzili holistyczny model kompetencji, uznajac, Ze kompetencje
uwarunkowane s3 indywidualng wiedzg i umiejetnosciami, jak réwniez motywami,
cechami osobistymi oraz warto$ciami [Juceviciene i Lepaitte 2004]. Podobnego
zdania jest A. Rakowska, wedtug ktérej umiejetnosci zwigzane sg z zachowaniami
jednostki jako reakcjami na ptynace z otoczenia bodZce i ksztattuja posiadane
przez dang osobe kompetencje [Rakowska i Sitko-Lutek 2000].

W literaturze podkresla si¢ rosngce znaczenie umiejetnosci pracownikow, w tym
w szczegolnosci lideréw i menedzeréw organizacji. UmiejetnoSci menedzeréw
w znacznym stopniu determinujg bowiem mozliwosci rozwoju, co jest wazne
zaréwno dla zatrudniajgcych ich organizacji, jak rowniez dla funkcjonowania
samych pracownikéw na zmieniajacym si¢ rynku pracy. Kapitat ztozony z pracow-
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nikow, ich wiedzy i umiejgtnoSci nie ma jednak stalego charakteru. Obecnie, jak
nigdy wcze$niej, kompetencje ulegaja dewaluacji, starzeja sie, wymagaja wiec
inwestycji w doskonalenie [Laguna i in. 2015]. Organizacje, ktére zauwazaja te
potrzeby, stawiajg na rozwdj pracownikéw. Jest to niewatpliwie kosztowne, ale
inwestycja w rozwdj potencjalu pracownikéw moze przynies¢ nieporéwnywalnie
wieksze korzysci, takie jak wzrost zaangazowania w wykonywane zadania, zado-
wolenia z pracy, dobrostan! itp. [Filipowicz 2014]. Jak wynika z prezentowanych
w literaturze badan przeprowadzonych wérdd pracownikéw przedsigbiorstw, ich
dobrostan zalezy w duzej mierze od poziomu kontroli nad zyciem oraz zgodnosci
warto$ci celéw i dziatafi. Nie zawsze jednak wysoki poziom dobrostanu skutkuje
réwnie wysokim zaangazowaniem w wykonywane zadania. W celu zapewnienia
wysoko wykwalifikowanej, kompetentnej, lojalnej kadry nalezy wiec troszczy¢ si¢
o pracownikéw i ich staty rozwdj [Bartkowiak 2011].

W ostatnich latach w nurcie odpowiedzialnosci spolecznej biznesu (corporate
social responsibility — CSR) na znaczeniu zyskuje takze dbato§¢ o rownowage
pomigdzy zyciem zawodowym a prywatnym (work-life balance — W-LB), ktéra
moze by¢ rozpatrywana na poziomie zaréwno jednostki (pracownika), jak tez
cafej organizacji. Zwolennicy tej koncepcji podkreslaja potrzebe kreowania takich
sposobdw pracy i warunkéw jej wykonywania, ktére odpowiadajg potrzebom
pracownikéw oraz klientéw [Borkowska 2010].

3. Style poznawcze w dotychczasowych badaniach

Oprécz umiejetnoSci menedzeréw oraz zatrudnionych pracownikéw dla
rozwoju potencjatu kompetencyjnego istotne sg style uczenia si¢ (w literaturze
okreSlane takze jako style poznawcze). Determinuja one sposéb myS$lenia, iden-
tyfikacji faktéw, zapamigtywania informacji. Podejmujac rozwazania na temat
styléw poznawczych, warto przyblizy¢ pojecie uczenia si¢, szeroko omawiane
w literaturze i roznie interpretowane przez badaczy przedmiotu. CzeS¢ opra-
cowan przedstawia uczenie si¢ jako sytuacje lub czynno$¢ nabywania wiedzy lub
umiejetnosci. Uczenie si¢ jest jednak takze interpretowane jako proces, w ktorym
zdobywane przez jednostke do§wiadczenia zostajg utrwalone, w konsekwencji
prowadzac do zmian w jej zachowaniu [Mietzel 2003]. Szeroko omawianym
pojeciem jest takze styl poznawczy. Zdaniem A. Matczaka jest to ,,preferowany
spos6b funkcjonowania poznawczego, odpowiadajacy indywidualnym potrzebom
jednostki” [2004, s. 761]. Nieco inaczej interpretuja to pojecie R. Riding
i S. Rayner, zdaniem ktérych styl poznawczy oznacza ,,wbudowany i automa-

! Dobrostan pracownikéw obejmuje przystosowanie, dobry poziom zdrowia psychicznego oraz
niski poziom wypalenia.
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tyczny sposob odpowiadania na informacje i sytuacje”, jak rowniez ,,preferowane
przez jednostke podejScie do organizowania informacji i tworzenia ich reprezen-
tacji” [Riding i Rayner 1998, s. 7-8].

W prezentowanym opracowaniu wykorzystano interpretacj¢ i metodyke przy-
jeta przez Ch. Allinsona i J. Hayesa [2012], zdaniem ktérych styl poznawczy decy-
duje przede wszystkim o sposobie gromadzenia, przetwarzania oraz oceny danych.
Stanowi on tym samym podstawowg determinant¢ sposobu poszukiwania infor-
macji w Srodowisku, jak réwniez ich organizowania, interpretacji i integrowania
w modele umystowe i teorie kierujace nastepnie zachowaniem jednostki. Autorzy
podkreslaja znaczenie, jakie ma znajomoS$¢ stylu poznawczego poszczegdlnych
os6b dla praktyki biznesowej. Wiedza o stylu poznawczym moze by¢ ich zdaniem
szczegdlnie przydatna w przypadku selekcji kandydatéw do pracy, planowania
Sciezki kariery, budowania zespotéw zadaniowych, zarzadzania konfliktem oraz
w mentoringu, szkoleniach i szeroko pojetym rozwoju [Allinson i Hayes 2012].

Ch. Allinson i J. Hayes zaproponowali metodyke badania styléw poznawczych
z uwzglednieniem wymiaru analitycznego —intuicyjnego, ich zdaniem stano-
wiagcego odbicie réznic w sposobie podejScia przez jednostke do rozwigzywania
probleméw oraz podejmowania decyzji [Riding i Rayner 1998]. Jednocze$nie
zdaniem badaczy tylko niewielka cz¢$¢ os6b mozna bytoby sklasyfikowaé jako
w petni analityczne lub intuicyjne. Zaproponowany przez nich wymiar stanowi
bowiem pewne kontinuum, na ktérym mozna odnaleZ¢ jednostki o réZnym nasi-
leniu danej cechy. Na podstawie wynikéw badan zrealizowanych z wykorzysta-
niem autorskiego kwestionariusza stylow poznawczych Ch. Allinson i J. Hayes
wyrdznili pie¢ styléw poznawczych: analityczny, quasi-analityczny, adaptacyjny,
quasi-intuicyjny oraz intuicyjny. Styl analityczny cechuje si¢ duza logika w podej-
mowaniu dziatafi i umiejetnoScia koncentracji na szczegdtach, z kolei styl intuicyjny
zaktada dokonywanie syntez i catoSciowg ocen¢ sytuacji [Allinson i Hayes 2012].

4. Wspoélczesny rynek pracy — tendencje i determinanty zmian

W niniejszym artykule style poznawcze oraz umiejetnoSci analizowane sg
w kontek§cie wybranych segmentéw runku pracy. Nalezy podkresli¢, ze obecnie
wszystkie obszary krajowych gospodarek na catym Swiecie podlegaja tenden-
cjom migdzynarodowym. Jest to szczegdlnie widoczne w przypadku rynkow
pracy zmieniajacych si¢ zaréwno pod wptywem czynnikéw pochodzacych
z poszczeg6lnych krajow, jak tez determinant zewnetrznych powstajacych w prze-
strzeni migdzynarodowej. Wsrdd najistotniejszych trendéw migdzynarodowych
E. Kryfiska [2007] wymienia globalizacje, postep techniczny i technologiczny
oraz zmiany treSci pracy.
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Jak podkreslajg badacze, rynek pracy jest pojeciem ztozonym i niejednorodnym,
sktadajg si¢ bowiem na niego indywidualne rynki pracy, dotyczace konkretnych
grup z uwzglednieniem kwalifikacji, doSwiadczen 1 umiejgtnoSci danych oséb.
Rynek pracy jest wiec rodzajem rynku ujmowanym w kontekScie relacji migdzy
podaza a popytem, gdzie przedmiot transakcji zakupu i sprzedazy stanowi praca.
Wspbtczesny rynek pracy nie jest rynkiem homogenicznym — sktada si¢ z wewnetrz-
nych rynkéw czastkowych posiadajgcych wtasne mechanizmy regulacji. Jest to
tzw. segmentacja rynku pracy, tj. podziat na wyodrgbnione czg¢sci, tzw. subrynki
Iub segmenty. Segmenty rynku pracy obejmuja zblizone jakoSciowo miejsca pracy,
jak réwniez pracobiorcéw o zblizonych kwalifikacjach oraz podobnych cechach
[Kryfska 2003]. Poszczegdlne segmenty rynku pracy odrézniajg od siebie m.in.
zasady wynagradzania i awansowania, zasady dostepu, stopien instytucjonalizacji
stosunkéw zatrudnienia. Wspélczesny rynek pracy oraz jego poszczegdlne segmenty
mogg wigc by¢ analizowane z uwzglednieniem wielu kryteriéw. W prezento-
wanym opracowaniu skoncentrowano si¢ na podziale ze wzgledu na stanowiska
pracy oraz zadania realizowane przez pracownikéw badanych organizacji.

Niebagatelne konsekwencje zaréwno dla wspétczesnego rynku pracy, jak i dla
jego poszczegdlnych uczestnikéw maja zachodzace w ostatnich latach zmiany
w postrzeganiu i przebiegu kariery zawodowej (rozumianej jako zbidr rél zawo-
dowych lub stanowisk pracy danej osoby w czasie catego zycia zawodowego)
[Sikorski 2008]. Przez wiele lat modelowa kariera zawodowa postrzegana byta
jako stopniowe awansowanie, dajgce coraz wyzsze stanowiska i wynagrodzenie.
Wynikato to m.in. z krétszego niz aktualnie przecigtnego wieku aktywnoSci
zawodowej ludzi oraz dtuzszego cyklu zycia przedsigbiorstw. Obecnie §ciezka
kariery zawodowej czgsciej przypomina ksztattem sinusoid¢ niz wznoszaca si¢
prosta. Ze wzgledu na prowadzenie dziatalno$ci w dynamicznie zmieniajacych
sie warunkach, nasilajacg si¢ konkurencje oraz zmiany wewnetrzne wspolczesne
organizacje coraz rzadziej sa w stanie zapewnic staly przebieg kariery zawodowej
i zatrudnienia swoim pracownikom. W rezultacie kariery wielu oséb charak-
teryzuja si¢ dzisiaj nieznang dotad dynamika oraz nieciggto$cia do§wiadczef
zawodowych, staja si¢ wiec coraz mniej przewidywalne. To z kolei powoduje,
ze decyzje co do zatrudnienia muszg by¢ podejmowane nie tylko na poczatku
zycia zawodowego, ale przez caty okres jego trwania. Ze wzgledu na mozliwoSci
rozwoju kariery w wielu réznych organizacjach to jednostki staja si¢ ostatecznie
odpowiedzialne za swoje kariery [Verbruggen 2010].

Badacze zajmujacy si¢ nowym modelem kariery zawodowej podkreslaja,
ze pracownicy nie moga juz przekazywaé organizacji odpowiedzialnosci
za zarzadzanie swoimi karierami. Osoby, ktdére chcg realizowac sie zawodowo
w globalnym i stale zmieniajacym si¢ Swiecie pracy, musza przeja¢ odpowiedzial-
no$¢ za zarzadzanie swoj karierg [Briscoe 1 Hall 2006].
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Jednocze$nie obserwowane wspoétczesnie szybkie starzenie si¢ wiedzy profe-
sjonalnej skutkuje zjawiskiem krotkotrwatych karier. Kompetencje zawodowe
s3 na tyle nowe, ze znajdowane sg czgsto wsréd mtodych ludzi. Wiedza jednak
szybko si¢ starzeje lub powszednieje na tyle, ze staje sie dostepna fatwiej i taniej.
W rezultacie mtodzi specjaliSci, rozpoczynajacy i btyskawicznie realizujacy spek-
takularne kariery zawodowe, réwnie szybko zostajg zastapieni przez innych i ich
kariera przedwcze$nie si¢ konczy. Ponadto istnieje niebezpieczefistwo wypalenia
zawodowego; dotyka ono w szczegdlnoSci miodych, dobrze optacanych specjali-
stow [Pissarides 2012].

Determinanty pozycji jednostki na wspéiczesnym rynku pracy mozna podzieli¢
na indywidualne (zalezne od danej osoby lub grupy oséb) oraz uzaleznione od
czynnikéw, na ktére jednostka nie ma wptywu. Do czynnikéw indywidualnych
naleza w szczegdlnoSci wykorzystanie potencjatu edukacyjnego, jakos¢ ksztat-
cenia i doksztalcania oraz struktura aktywnoSci zawodowej. Naleza do nich takze
wiedza 1 umiejetnoSci pracownikéw, zaréwno twarde, zwigzane z wykonywanym
zawodem, jak réwniez migkkie, zwigzane z predyspozycjami do pracy zespotowe;.
Te ostatnie cieszg si¢ szczeg6lnym zainteresowaniem pracodawcéw. W Swietle
wynikéw prowadzonych dotychczas badaf do deficytowych cech kandydatéw do
pracy zalicza si¢ bowiem nie tylko umiejgtnoSci praktyczne (zastosowanie w prak-
tyce zdobytej wiedzy), ale takze predyspozycje osobowoSciowe, takie jak uczci-
wos¢, odpowiedzialno$¢ czy zaangazowanie [Sztanderska i Wojciechowski 2008].

5. Metodyka badan wlasnych

Badania empiryczne przeprowadzono metoda sondazu diagnostycznego wyko-
rzystujacego technike ankiety w 2015 r. wérdd 1365 pracownikéw innowacyjnych
przedsigbiorstw funkcjonujacych na terenie Polski.

Kwestionariusz ankiety sktadat si¢ z dwoch gtéwnych czeéci merytorycznych
oraz metryczki. Pierwsza czg§¢ kwestionariusza dotyczyta prezentowanych przez
respondentéw umiejetnoSci. Doboru umiejetnoSci do kwestionariusza dokonano
na podstawie literatury przedmiotu [Shavelson 2010]. Istotne byty dwa obszary:
specyfika zadan realizowanych przez badanych w organizacjach oraz mozliwo§¢é
doskonalenia kompetencji w przysztosci. Do oceny wybrano 14 obszaréw kompe-
tencyjnych:

1) organizacja czasu pracy wlasnej,

2) radzenie sobie ze stresem,

3) umiejetnoS¢ uczenia sie,

4) kierowanie wlasng kariera,

5) komunikacja interpersonalna,
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6) rozwigzywanie konfliktow,

7) wspolpraca z przedstawicielami innych kultur,

8) przewodzenie, wywieranie wptywu,

9) wspoétpraca z ludZmi w kazdym wieku,

10) wspoétpraca z przedstawicielami innej ptci,

11) szybkie adaptowanie si¢ do nowych warunkéw,

12) mobilizowanie si¢ do dlugotrwatej pracy,

13) wykonywanie oprécz wtasnych zadan takze zadan realizowanych przez
innych,

14) kreatywne mySlenie.

Respondenci proszeni byli o wskazanie swoich mocnych stron (maksymalnie

pigé).

Tabela 1. Struktura respondentéw (n = 1365)

Wyszczegdlnienie Procent respondentéw

Pte¢

kobieta 51,6

mezczyzna 484
Przedzial wiekowy

20-29 lat 220

30-39 lat 34,1

40-49 lat 20,5

50-59 lat 13,3

60—69 lat 35

brak danych 6,5
Zajmowane stanowisko

wykonawcze 22,7

specjalistyczne 53,0

kierownicze 159

brak danych 84

Zrédto: opracowanie wasne na podstawie przeprowadzonych badan ankietowych.

Druga merytoryczna czg$¢ kwestionariusza badawczego dotyczylta stylow
uczenia si¢ prezentowanych przez respondentéw. Wykorzystano w tym celu meto-
dyke cognitive style index (CSI) zaproponowang przez Ch. Allinsona i J. Hayesa
[2012]. W modelu zidentyfikowano pie¢ styléw uczenia sig:

1) intuicyjny,

2) quasi-intuicyjny,

3) adaptacyjny,
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4) quasi-analityczny,

5) analityczny.

Zebrany materiat empiryczny przedstawiono w postaci tabel krzyzowych,
ktére poddano nastgpnie analizie statystycznej. Ze wzgledu na charakter anali-
zowanych zmiennych wykorzystano test niezaleznoSci chi-kwadrat. Jako istotne
przyjeto zaleznoSci na poziomie p < 0,05.

W tabeli 1 przedstawiono struktur¢ respondentéw. Zauwazono, ze w grupie
respondentéw w niewielkim stopniu przewazaly kobiety (51,6%). Dominowaty
osoby w wielu do 49 lat (77%), co trzeci respondent byl w wieku 30-39 Iat.
Najmniej liczng grupe wiekowa stanowily osoby powyzej 60 roku zycia. Ponad
potowa badanych zajmowata stanowiska specjalistyczne (53%), za§ co si6dmy
pracowat jako menedzer.

6. Umiejetnosci i style poznawcze a profil stanowiska pracy

Poszukujac odpowiedzi na postawione pytania badawcze, poproszono bada-
nych o wskazanie dominujacego profilu zajmowanego stanowiska przez wybor
jednej z szesciu zaproponowanych grup zadan. Odpowiedzi respondentéw w tym
zakresie przedstawia rys. 1.

Co trzeci badany (31,8%) zajmowal si¢ w swojej pracy przede wszystkim zada-
niami i pracami technicznymi, co czwarty pracami ogélnoadministracyjnymi,
organizacyjnymi, prawnymi i kadrowymi. Mniej liczne grupy badanych zajmowaty
si¢ finansami i sprawozdawczos$cia (17,6%) lub marketingiem, sprzedaza lub logi-
styka (14,6%). Najmniej os6b sposrdd badanych (7,4%) realizowato prace badawcze,
projektowe i innowacyjne.

Marketing, sprzedaz, logistyka 14,6

Prace zwigzane z technologiami :I 33
informatycznymi ’

Prace projektowe, badania, innowacje 74

Zadania w obszarze finanséw,
rachunkowosci, sprawozdawczoSci

1176

Zadania ogdlnoadministracyjne,

. . | 254
organizacyjne, prawne, kadrowe

Zadania i prace techniczne |31.8

Rys. 1. Dominujacy profil stanowiska zajmowanego przez respondentéw (w %)
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan ankietowych.
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Pierwsza czgS§¢ kwestionariusza ankiety dotyczyta samooceny umiejgtnosci
respondentéw. Poproszono ich o wybdr tych obszaréw kompetencyjnych, ktére
uwazaja za swoje mocne strony (mozna byto wskaza¢ maksymalnie piec). Na rys. 2
przedstawiono odpowiedzi respondentéw na to pytanie. 60% badanych za swoja
mocng stron¢ uznato umiejetno$¢ organizacji czasu pracy wiasnej. UmiejetnoS¢
uczenia si¢ wskazato 42,2% respondentéw, a wspétprace z ludZzmi w kazdym
wieku 39,9% respondentow.

Kreatywne my§lenie |28,7
Wykonywanie zadaf innych oséb 16,5
Mobilizowanie si¢ do dtugotrwatej pracy 225

Szybkie adaptowanie si¢ do nowych warunkéw |324

Wspétpraca z przedstawicielami innej pici 139

Wspétpraca z ludzmi w kazdym wieku 139.9

Przewodzenie, wywieranie wptywu | ]7.5
Wsp6tpraca z przedstawicielami innych kultur [ ] 2.8
Rozwigzywanie konfliktéw [ 1190
Komunikacja interpersonalna 132,5

Kierowanie wtasng kariera 124

Umiejetno$é uczenia si¢ |422

Radzenie sobie ze stresem |338

Organizacja czasu pracy wlasnej ] 60,1

Rys. 2. Posiadane umiejgtnoSci w deklaracjach badanych (w %)
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan ankietowych.

Co trzeci spoSrdd badanych deklarowal umiejetno$¢ radzenia sobie ze stresem,
komunikacji interpersonalnej lub szybkiego adaptowania si¢ do nowych warunkéw.
Nieco rzadziej wskazywana byta umiejetnoS¢é kreatywnego myslenia (28,7%).
Najmniej wskazan otrzymata wspétpraca z przedstawicielami innych kultur, ktérg
za swoj atut uznato niespetna 3% respondentow.

Aby oceni¢ wplyw dominujacego profilu stanowiska pracy na samoocen¢
umiejetnodci, analizie poddano zalezno$ci migdzy wykonywanymi zadaniami
a mocnymi stronami wskazywanymi przez badanych. Istotne statystycznie zalez-
noSci przedstawiono w tabeli 2.
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Analiza wynikéw badan w tym obszarze wykazata, ze osoby zajmujace si¢
zadaniami i pracami technicznymi czg$ciej niz pozostali respondenci posiadajg
umiejetnosci, takie jak:

—radzenie sobie ze stresem,

— komunikacja interpersonalna,

— wspétpraca z przedstawicielami innej pftci.

Respondenci realizujgcy zadania administracyjne, organizacyjne, prawne lub
kadrowe czeSciej niz pozostali badani posiadaja umiejgtnosci komunikacji inter-
personalne;j.

Z kolei osoby zajmujace si¢ finansami, rachunkowoscig oraz sprawozdawczo-
$cig wyrdznialy sie na tle innych oséb umiejgtnoSciami:

— uczenia sie,

— wspotpracy z przedstawicielami innych kultur,

— przewodzenia, wywierania wptywu,

— mobilizowania si¢ do dtugotrwatej pracy,

— wykonywania oprdcz wlasnych zadan takze zadafi innych oséb,

— kreatywnego my§lenia.

Respondenci, ktérzy realizuja prace projektowe w obszarze badan lub inno-
wacji, czeSciej niz pozostali charakteryzowali si¢ umiejetnoScia organizacji
czasu pracy wilasnej oraz szybkiej adaptacji do nowych warunkéw. Respondenci
zajmujacy si¢ technologiami informatycznymi czgsciej niz inni wskazywali umie-
jetnosci uczenia si¢, wspotpracy z ludzmi w kazdym wieku, szybkiej adaptacji
do nowych warunkéw oraz kreatywnego mySlenia.

Z kolei osoby wykonujace prace zwigzane z marketingiem, sprzedazg lub
logistykg wyrdzniaty na tle grupy umiejetno$ci komunikacji interpersonalnej,
przewodzenia, wywierania wplywu, wspotpracy z przedstawicielami innej pici
oraz wykonywania oprécz wlasnych zadafi takze zadaf innych os6b.

Analityczny |32,4
Quasi-analityczny | 30,8
Adaptacyjny | 21,5
Quasi-intuicyjny |11,8
Intuicyjny [ ]3,5

Rys. 3. Style uczenia si¢ prezentowane przez badanych (w %)

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan ankietowych.
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Drugi obszar tematyczny badaf dotyczyt styléw uczenia si¢ respondentéw.
Niemal co trzeci spo$réd badanych prezentowat styl analityczny, za$ 30,8%
respondentéw styl quasi-analityczny (rys. 3). Najrzadziej wystepujacym wsrod
badanych stylem uczenia si¢ byt styl intuicyjny (3,5%).

Jedno z postawionych przez autorki pytafi badawczych dotyczyto wptywu
profilu stanowiska pracy na prezentowany styl uczenia si¢. Istotne statystycznie
zaleznoS$ci zaobserwowano w przypadku trzech sposrdd szeSciu rodzajéow stano-
wisk (rys. 4).

W grupie, w ktérej dominowaty zadania i prace techniczne, co trzeci badany
prezentowat styl analityczny lub quasi-analityczny, za$ co piaty styl adaptacyjny.
Zadania w obszarze finanséw, rachunkowosci, sprawozdawczosci najczgsciej
realizowali respondenci reprezentujacy styl analityczny (43%). Badani realizujacy
zadania z zakresu marketingu, sprzedazy lub logistyki reprezentowali najczesciej
styl adaptacyjny, a nastgpnie quasi-analityczny i analityczny.

7. Wnioski

Poszukujac odpowiedzi na postawione pytania badawcze, przeprowadzono
badania ankietowe wsrdd 1365 pracownikéw innowacyjnych przedsigbiorstw
majacych siedzibg na terenie Polski. Analiza wynikéw badafi empirycznych
pozwala sformutowac nastepujace wnioski:

1) jesli chodzi o posiadane umiejetnoSci, respondenci wskazywali najczeSciej
umiejetno$¢ organizacji czasu pracy wiasnej (60% badanych). Czgsto wskazy-
wali takze umiejgtno$¢ uczenia si¢ oraz wspotprace z ludzmi w kazdym wieku.
Ponadto co trzeci badany deklarowat posiadanie umiejgtnosci radzenia sobie ze
stresem, komunikacji interpersonalnej lub szybkiego adaptowania si¢ do nowych
warunkéw. Sg to niewatpliwie obszary istotne na wspétczesnym, turbulentnym
rynku pracy. Od posiadania tych kompetencji niejednokrotnie zalezy mozliwos¢
utrzymania si¢ na rynku pracy, dostosowania do wymagan pracodawcy, mobilnosc¢
lub elastyczna zmiana profilu wykonywanych zadaf [Raport ptacowy... 2016].
Wyniki badafi w tym zakresie koresponduja z prezentowanymi w literaturze
przedmiotu. W szczeg6lnoSci dotyczy to umiejetnosci uczenia si¢, ktéra zostata
wskazana jako jedna z najwazniejszych przez pracodawcéw badanych w ogdlno-
polskim projekcie Bilans Kapitatu Ludzkiego [Goérniak 2014];

2) najrzadziej wskazywana przez respondentéw byta umiejetnos¢ wspdtpracy
z przedstawicielami innych kultur. Moze to wynika¢ ze specyfiki polskiego
rynku pracy lub analizowanych przedsigbiorstw, wcigz do$¢ jednorodnych kultu-
rowo. Zgodnie z obserwowanymi tendencjami i naptywem, takze do Polski,
0s6b z krajéw odmiennych kulturowo, bedzie si¢ to jednak stopniowo zmieniaé
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i w przyszloSci zapotrzebowanie na tego typu umiejetnosci bedzie niewatpliwie
wzrasta¢. Podobne wnioski wysnu¢ mozna z analizy wynikéw badan innych
autoréw prezentowanych w literaturze przedmiotu [Bieniek i Steinerowska 2014,
Mead, Andrews i Drogosz 2011].

3) analiza wynikéw badah wykazata wystgpowanie istotnych statystycznie
zaleznoS$ci pomigdzy wykonywanymi zadaniami a umiej¢tnoSciami badanych.
Specyfika stanowiska okazata si¢ determinantg okreslonych kompetencji respon-
dentéw. Oznacza to, ze wartoSci tych umiejetnoSci w przypadku niektérych
analizowanych stanowisk pracy odbiegaty znacznie od warto$ci w przypadku
pozostatych stanowisk. Przyktadowo umiejetno$¢ organizacji czasu pracy wtasnej
oraz szybkiej adaptacji do nowych warunkéw charakteryzuje w szczegélnoSci
badanych zajmujacych si¢ pracami projektowymi i innowacyjnymi. Z kolei umie-
jetno§¢ komunikacji interpersonalnej istotnie czesciej stanowita mocng strong
respondentéw realizujacych zadania administracyjne, organizacyjne, prawne lub
kadrowe. Uzyskanie odpowiedzi na postawione w tym zakresie pytanie badawcze
umozliwito tym samym realizacj¢ celu badaf;

4) jesli chodzi o style uczenia si¢, ponad 60% badanych prezentowato styl
analityczny lub quasi-analityczny. Najrzadziej wystepujacym wSsréd badanych
stylem uczenia si¢ byt styl intuicyjny. Moze to wynikaé ze specyfiki pracy bada-
nych, z ktérych wigkszo§¢ zajmowata stanowiska specjalistyczne lub wykonawcze.
Zadania podejmowane przez nich wigza si¢ najczeSciej z potrzebg skrupulatnej
analizy informacji i wykonywaniem raczej systematycznych, rutynowych zadafi;

5) dominujacy profil stanowiska pracy okazal si¢ czynnikiem warunkujacym
styl uczenia si¢. Istotne statystycznie réznice zaobserwowano w przypadku trzech
sposrdéd szesciu ocenianych profili stanowisk. W grupie, w ktérej dominowaty
zadania i prace techniczne, co trzeci badany prezentowat styl analityczny lub
quasi-analityczny. Zadania w obszarze finanséw lub sprawozdawczoSci najcze-
Sciej realizowali reprezentanci stylu analitycznego. Zadania z zakresu marke-
tingu, sprzedazy lub logistyki realizowali respondenci, u ktérych dominowat styl
adaptacyjny. Uzyskanie odpowiedzi na drugie z postawionych pytan badawczych,
umozliwito realizacj¢ celu badan.

Wyniki przeprowadzonych badafi moga zosta¢ wykorzystane przez mene-
dzeréw oraz specjalistow HR podczas projektowania systeméw zarzadzania
zasobami ludzkimi dostosowanych do potrzeb pracownikéw reprezentujacych
poszczegdlne grupy stanowisk. Warto zabiegaé o poznanie mocnych stron, jak
réwniez — czgsto z nimi powigzanych — styléw poznawczych charakteryzujacych
poszczegdlnych pracownikéw. Wiedza ta moze by¢ wykorzystywana przez kadre
kierownicza m.in. podczas prowadzenia rekrutacji i selekcji, poniewaz pozwala
dobieraé cztonkéw zespotu w sposéb bardziej Swiadomy. Je§li uwzgledniony
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zostanie indywidualny styl poznawczy nowego pracownika skuteczniejszy moze
by¢ takze proces adaptacji i wyboru mentora.

Kolejnym obszarem, w ktérym znajomo§¢ stylu poznawczego moze mieé
zastosowanie, jest podzial zadafi pomiedzy pracownikéw umozliwiajacy poprawe
wydajnoSci poszczegdlnych cztonkéw zespotu oraz usprawnienie komunikacji
miedzy nimi. Znajomo§¢ stylu uczenia si¢ moze by¢ takze przydatna przy prowa-
dzeniu okresowej oceny pracownika [Allinson i Hayes 2012].

W literaturze podkresla si¢ kluczowa role kadry kierowniczej w procesie mody-
fikacji stylow uczenia si¢ pracownikéw organizacji oraz konieczno$¢ podnoszenia
kompetencji przez menedzeréw. To wtadnie zdobyta przez nich wiedza i umie-
jetnosci bedg bowiem przekazywane na nizsze szczeble organizacji [Sitko-Lutek
2001]. Wiedza o stylach uczenia si¢ pozwala kadrze kierowniczej na wybranie
optymalnej oferty szkoleniowej dla swojego zespotu [Allinson i Hayes 2012].

Prezentowane badania nie wyczerpuja wszystkich aspektow zwigzanych ze
stylem uczenia si¢ i umiejetnoSciami pracownikéw. W przysztosci warto rozwazy¢
pogtebione badania uwzgledniajace proponowany model badawczy, obejmujacy
obszar zaréwno umiejetnosci, jak réwniez styléw poznawczych charakteryzuja-
cych pracownikéw. W szczeg6lnoSci mozna podjaé badania, w ktérych brane beda
pod uwage zmiany obserwowane na rynku pracy w obszarze spotecznym, ekono-
micznym i technologicznym czy konieczno$¢ wspotpracy wielu réznych pokolen.
Warto takze podja¢ dalsze badania nad determinantami styléw poznawczych oraz
ksztattowaniem umiejetnoSci pracownikéw o zréznicowanym potencjale.
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Learning Styles and Employee Skills in the Context of Selected Segments
of the Labour Market
(Abstract)

The paper examines learning styles and employee skills at innovative companies.
These were evaluated in the context of selected segments of the labour market. The modern
labour market may be analyzed using numerous criteria. The focus here was on the division
of positions in organizations. The authors sought to determine whether positions occupied
by respondents affected their learning styles and skills. The results of the study can be
applied by HR managers and specialists in designing human resource management systems
that can be adjusted to the needs of employees representing particular position types.

The empirical study was conducted by means of a diagnostic survey based on
a questionnaire. 1365 employees of innovative companies located in Poland replied
and the questionnaires were analyzed with statistical methods. The results enabled
recommendations for HR managers and specialists to be formulated. The recommendations
pertain to the management of teams in modern enterprises.

Keywords: learning styles, employee skills, labour market segment, competencies.



