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Krotko o badaniu

Podnoszenie, uzupetnianie lub zmiana kwalifikacji s uznawane za kluczowy sposéb
utrzymywania konkurencyjnosci na rynku pracy w kontekscie ciggtej zmiany
technologicznej. Jednak czes¢ pracownikdw nie wykazuje checi do udziatu w szkoleniach.

W naszym badaniu szukaliSmy odpowiedzi na pytanie o przyczyny tej niecheci do
podejmowania szkolern korzystajgc z danych dotyczacych pracownikow w szesciu
krajach Unii Europejskiej. Kluczowy wniosek z naszej analizy brzmi nastepujgco:
szkolenia czesSciej podejmuja osoby, ktére podejmowaty szkolenia w niedawnej
przesztosci. Innymi stowy, szkolenia podejmujg osoby wykazujgce nastawienie na
uczenie sie, a osoby nieaktywne pozostajg nieaktywne. Aby zwiekszy¢ udziat w
szkoleniach, organizacje powinny tworzy¢ takie Srodowisko pracy, ktére wspiera
podnoszenie kwalifikacji, jednoczesnie eliminujgc bariery indywidualne i strukturalne.

Struktura raportu jest nastepujgca: w pierwszej kolejnosci przedstawiamy koncepcje
teoretyczne akcentujgce koniecznos¢ podnoszenia lub zmiany kwalifikacji w gospodarce
cyfrowej. Skupiamy sie zwtaszcza na wptywie automatyzacji na zmiane charakteru zadan
wykonywanych w miejscu pracy. Nastepnie przedstawiamy wyniki analiz.

W raporcie przyglagdamy sie czterem kluczowym pytaniom dotyczgcym motywacji do
udziatu w szkoleniach:

e Jak automatyzacja wptywa na zadania zawodowe? Czy osoby w zawodach
zagrozonych automatyzacjg czesciej decydujg sie na szkolenia, aby
zminimalizowac ryzyko utraty pracy?

Praca w zawodach podatnych na automatyzacje zwieksza sktonnos$¢ do
uczestnictwa w szkoleniach, szczegdlnie w zakresie umiejetnosci miekkich,
programowania i obstugi oprogramowania. Pracownicy, ktorych zadania mogg
by¢ zastgpione przez technologie, czesSciej podejmujg szkolenia, aby
przeciwdziata¢ temu ryzyku.

e Czy wiek i pte¢ maja znaczenie w podejmowaniu decyzji o uczestnictwie w
szkoleniach? Czy mtodsze osoby i kobiety, bardziej narazone na skutki
technologiczne, czeSciej angazuja sie w szkolenia?

Wiek ma wptyw na decyzje szkoleniowe, choc jest on niewielki. Zainteresowanie
szkoleniami maleje wraz z wiekiem, a szczegdlnie spada w przypadku
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programowania. Mezczyzni rzadziej deklarujg brak checi do szkolen i czesciej
angazujg sie w programowanie, co wskazuje na pewne réznice miedzy ptciami.

Czy strach przed utratg pracy i automatyzacjag wplywa na decyzje o
uczestnictwie w szkoleniach? Czy lek przed utratg pracy motywuje do
podnoszenia kwalifikacji?

Obawa przed utratg pracy oraz strach przed automatyzacja motywujg
pracownikbw do zdobywania nowych umiejetnosci, szczegdlnie w zakresie
specjalistycznych programow komputerowych i programowania. Brak leku przed
technologiag moze jednak zwieksza¢ sktonnos$¢ do uczestnictwa w szkoleniach,
poniewaz technologie postrzegane sg jako narzedzie wspomagajgce, a nie
zagrozenie.

WczesSniejsze doswiadczenia edukacyjne: Jak wczesniejsze doswiadczenia
szkoleniowe i wyksztatcenie wptywajg na dalszg gotowosc do szkolen?

Osoby, ktére wczesniej uczestniczyty w szkoleniach, sg bardziej sktonne do
dalszego doskonalenia swoich umiejetnosci. Wyksztatcenie nie zawsze jest
kluczowym czynnikiem, ale osoby z wyksztatceniem zawodowym wykazujg
mniejszg sktonnos¢ do uczestnictwa w szkoleniach zwigzanych z technologia.



Wstep

Zastepowanie niektorych zadan ludzi przez maszyny miato miejsce juz w trakcie
wczesniejszych rewolucji przemystowych. W ramach czwartej rewolucji przemystowe;j
automatyzacja nabrata tempa dzieki gwattownemu rozwojowi technologii, w tym
sztucznej inteligencji. Inteligentne systemy przejmujg rutynowe zadania, a takze
wspieraja ludzi w bardziej ztozonych obowigzkach, réwniez tych wymagajacych pracy
umystowe;j.

Najnowsze rozwigzania Al, zwtaszcza generatywne, ktére wykorzystujg uczenie
maszynowe, pozwalajg automatyzowac zadania poznawcze, takie jak tworzenie tekstéw,
projektowanie czy programowanie (Felten, Raj i Seamans 2023). Automatyzacja
obejmuje wiec takze zawody wymagajace specjalistycznych umiejetnosci, ktére
wczesniej byly uwazane za wzglednie stabilne na rynku pracy. Chociaz wizja masowego
bezrobocia technologicznego wcigz pozostaje w sferze teorii, problem niedopasowania
umiejetnosci do wymagan rynku staje sie coraz bardziej realny, zwiekszajgc ryzyko
bezrobocia strukturalnego oraz polaryzacji zatrudnienia (Susskind 2020, Brynjolfsson i
McAfee 2014; Arntz, Gregory i Zierahn 2017).

Postep automatyzacji podwaza tradycyjny model zatrudnienia, gdzie wyuczony zestaw
umiejetnosci zapewniat stabilnos¢ zawodowa na cate zycie. Zawody oparte na statych
kompetencjach, charakterystyczne dla drugiej rewolucji przemystowej, stajg sie reliktami
przesztosci (Gamble 2022). W dzisiejszej dynamicznie zmieniajgcej sie gospodarce
cyfrowej zaréwno podnoszenie kwalifikacji, jak i przekwalifikowanie stato sie kluczowe -
tak dla pracownikow, jak i firm, aby modoc nadgza¢ za szybkim postepem
technologicznym i zmianami na rynku pracy (Loumpourdi 2021; Avis 2018).

Czy pracownicy rzeczywiscie czujg potrzebe uczestnictwa w szkoleniach, aby wypetnic
luke miedzy posiadanymi umiejetnosciami a wymaganiami coraz bardziej
zautomatyzowanych miejsc pracy? Jakie czynniki ksztattujg ich chec¢ do zaangazowania
sie w szkolenia?

Na podstawie przeglagdu literatury przedmiotu zidentyfikowaliSmy cztery gtowne
kategorie czynnikéw, ktére moga wptywac na motywacje do szkolenia:

e Wplyw automatyzacji na zadania zawodowe: Pracownicy w sektorach bardziej
narazonych na automatyzacje sg bardziej sktonni do szkolenia.

e Wiek i pteé: Mtodsi pracownicy i kobiety, jako grupy bardziej zagrozone na rynku
pracy, sg bardziej sktonni do uczestnictwa w szkoleniach.
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e Niepewnos¢ zatrudnienia i strach przed automatyzacja: Lek przed utratg
pracy oraz obawa przed automatyzacjg motywujg pracownikdéw do uczestnictwa
w szkoleniach.

e Wyksztatcenie i wczesniejsze doswiadczenie szkoleniowe: Pracownicy z
wyzszym wyksztatceniem oraz ci, ktorzy wczesniej uczestniczyli w szkoleniach,
czesciej sg sktonni do dalszego rozwoju.

Nasze badania skupiajg sie relacji miedzy uwarunkowaniami strukturalnymi i percepcja
pracownikbw a motywacja do podnoszenia kwalifikacji w kontekscie zmian
technologicznych i automatyzacji na rynku pracy.

Przyjmujemy szeroka definicje szkolenia jako procesu zdobywania umiejetnosci
niezbednych do wykonywania okreslonych zadan lub stanowisk pracy, zaréwno poprzez
studia wyzsze, jak i kursy doszkalajgce (Hager i Laurent 1990). Tradycyjny podziat miedzy
edukacja a szkoleniem coraz bardziej sie zaciera. Edukacja, postrzegana jako
dtugotrwaty proces rozwijania wiedzy i krytycznego myslenia, coraz czesciej taczy sie z
krotkoterminowymi szkoleniami ukierunkowanymi na konkretne zadania, co jest
kluczowe na wspétczesnym rynku pracy.Taki model edukacji zawodowej pozwala na
elastyczne dostosowanie sie pracownikow do nowych wyzwan, jakie stawia przed nimi
cyfrowa gospodarka (Mizrahi i Krup 2022).
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Automatyzacja pracy a potrzeba szkolen

Automatyzacja prowadzi do polaryzacji rynku pracy, gdzie zmniejsza sie liczba stanowisk srednio
wykwalifikowanych, podczas gdy rosnie zapotrzebowanie na pracownikéw o wysokich oraz niskich
kwalifikacjach. Najnowsze osiggniecia w dziedzinie sztucznej inteligencji dodatkowo przyspieszajg
ten proces. Automatyzacja zwiekszy zapotrzebowanie na przekwalifikowanie i podnoszenie
kwalifikacji, co bedzie kluczowe dla utrzymania konkurencyjnosci pracownikéw na rynku pracy.

W ostatnich latach dyskusja na temat wptywu automatyzacji na rynek pracy przeszta od
obaw o masowe bezrobocie technologiczne do analizy niedopasowania umiejetnosci
pracownikbw do wymagan rynku. Dwie gtéwne teorie - Skill-Biased Technological
Change i Routine-Biased Technological Change - pokazujg, ze zmiany technologiczne
premiujg pracownikéw wysoko wykwalifikowanych, jednocze$nie eliminujgc stanowiska
rutynowe, czesto obsadzone przez Srednio wykwalifikowanych pracownikéw.
Automatyzacja przyczynia sie do wzrostu produktywnosci, ale takze polaryzacji
zatrudnienia i wzrostu nieréwnosci ptacowych, szczegdlnie w sektorach podatnych na
automatyzacje (Brynjolfsson i McAffee 2011, Restrepo 2022).

Rozwdj technologii sztucznej inteligencji wykorzystujgcej uczenie maszynowe
przyspiesza te zmiany, zwiekszajgc potrzebe przekwalifikowania pracownikéw. Raporty
firm doradczych, takich jak McKinsey i Deloitte, wskazujg na koniecznos¢
przekwalifikowania nawet 375 milionéw pracownikéw do 2030 roku.

Udziat pracownikéw w szkoleniach: podstawowe dane

Ktérzy pracownicy sg sktonni do podejmowania szkoleA?

Pracownicy w Niemczech i Stowacji maja znacznie wiekszy dostep do szkolen zawodowych
sponsorowanych przez pracodawcow, co znaczgco wspiera rozwoéj ich kompetencji. Polska wykazuje
jeden z najnizszych wskaznikéw uczestnictwa w takich szkoleniach, co uwidacznia potrzebe
wiekszego zaangazowania pracodawcéw w rozwdj pracownikéw. Z kolei Austria wyréznia sie
wysokim udzialem pracownikéw w szkoleniach niesponsorowanych, co podkresla silne
indywidualne zaangazowanie pracownikéw w rozwdéj zawodowy.

Poréwnalismy udziat pracownikéw i aktywnej sity roboczej w szesciu krajach UE (Austria,
Niemcy, Czechy, Wegry, Polska, Stowacja) pod katem uczestnictwa w szkoleniach, aby
zobaczy¢, jak wskazniki te rdznig sie miedzy panstwami. Dane o uczestnictwie w
edukacji i szkoleniach nieformalnych zwigzanych z praca z ostatnich 4 tygodni pokazuja,
ze Austria osigga najwyzsze wskazniki wsréd pracownikow (11,9%) i aktywnej sity
roboczej (12,8%). Niemcy i Stowacja rowniez wykazujg wyzsze zaangazowanie, podczas
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gdy Polska i Wegry pozostajg ponizej sredniej UE, ktéra wynosi 8,4% dla pracownikow i
8,1% dla aktywnej sity roboczej. Dane te pochodzg z Badania Aktywnosci Ekonomicznej
Ludnosci (LFS), ktére koncentruje sie na osobach w wieku 15+ i ich uczestnictwie w
edukacji i szkoleniach w ostatnich czterech tygodniach.

Zbadalismy takze udziat pracownikéw uczestniczgcych w szkoleniach zapewnionych
przez pracodawce, na podstawie danych pochodzacych z Badania Umiejetnosci
Dorostych (AES, 2022), ktére obejmujg osoby w wieku 18-64 lata. Najwyzsze wskazniki
odnotowano w Niemczech (59,5%), na Stowacji (59,3%) oraz na Wegrzech (59,2%), co
wskazuje na silne zaangazowanie pracodawcéw w rozwdéj zawodowy pracownikéw. Na
tle tych wynikow Polska wyrdznia sie negatywnie — jedynie 18% pracownikow korzysta z
tego rodzaju szkolen, co stanowi znaczgco nizszy wynik w poréwnaniu do $redniej UE.

Kolejnym istotnym aspektem analizowanych danych jest sposdb zdobywania
umiejetnosci w zakresie technologii informacyjno-komunikacyjnych (ICT) przez
pracownikéw, osoby samozatrudnione oraz osoby pracujgce z rodzing. Wedtug danych
Eurostat (2018), w Czechach az 26,5% os6b korzysta z bezptatnych szkolen online lub
samodzielnej nauki, podczas gdy w Niemczech (16,3%) i Austrii (14,7%) rowniez
zauwazalna jest popularnosc tej metody. Warto zauwazy¢, ze Polska (8%) i Wegry (7,6%)
osiggajg nizsze wyniki w tym zakresie. Szkolenia optacane samodzielnie sg znacznie
mniej popularne w wiekszosci badanych krajow, z wyjgtkiem Stowacji, gdzie 3%
pracownikéw wybiera te forme ksztatcenia. Szkolenia finansowane przez pracodawcow
sg najczesciej stosowane w Niemczech (20,7%) i Austrii (15,8%), podczas gdy Polska i
Wegry zaledwie w 7,5% przypadkéw oferujg te forme wsparcia, co takze plasuje je
ponizej Sredniej unijne;.

Analizujgc zaangazowanie przedsiebiorstw w oferowanie szkolen z zakresu technologii
informacyjno-komunikacyjnych (ICT) dla pracownikdéw, wyraznie wida¢ wptyw wielkosSci
firm na dostepnosc takich szkolen. Dane Eurostat z 2022 roku dotyczgce analizowanych
szesciu krajow UE pokazujg, ze duze przedsiebiorstwa sg znacznie bardziej sktonne do
organizowania szkolen niz mate firmy. W Polsce i Czechach az 80% duzych firm oferuje
szkolenia ICT dla zatrudnionych, co przewyzsza Srednig UE (69%). Podobnie wysoki
poziom odnotowano w Niemczech (73%) i Austrii (75%). Z kolei w matych firmach
odsetek ten jest duzo nizszy - w Polsce wynosi 19%, co jednak zbliza sie do Sredniej
unijnej (18%). W przypadku szkolen dla specjalistow ICT/IT réwniez dominujg duze firmy,
zwtaszcza w Austrii (67%) i Polsce (63%), podczas gdy mate przedsiebiorstwa rzadziej
inwestujg w rozwdj tych pracownikow, co moze ogranicza¢ ich konkurencyjnos¢ na
rynku.

Gtéwne wnioski ptyngce z tych danych pokazujg, ze kraje takie jak Niemcy, Austria i
Stowacja przewodzg w oferowaniu szkolenn zaréwno ogdtowi pracownikdw, jak i
specjalistom ICT. Polska i Wegry pozostajg ponizej Sredniej unijnej w dostepie do
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szkolen, zwtfaszcza tych organizowanych przez pracodawcéw. Dodatkowo, duze
przedsiebiorstwa w analizowanych krajach znacznie czesciej oferujg szkolenia ICT niz
mate firmy.

Tabela 1. Wskaznik uczestnictwa w edukacji nieformalnej zwigzanej z pracg wsrdod ogétu
populacji, wedtug statusu na rynku pracy.

Pracownicy Osoby aktywne Populacja
zawodowo
AT 11.9% 12.8% 10.7%
DE 9.9% 9.7% 8.2%
Ccz 9.3% 8.8% 7.2%
HU 8.3% 7.5% 6.3%
PL 7.3% 6.6% 5.4%
SK 11.3% 10.1% 7.9%
UE sSrednia 8.4% 8.1% 6.8%

Zrodto: Eurostat. (dane LFS, 2023, wiek: 15-64). DOI: https://doi.org/10.2908/TRNG_LFS 11

Tabela 2. Wskaznik uczestnictwa oséb zatrudnionych, w edukacji nieformalnej
zwigzanej z pracg, z podziatem na rodzaj szkolenia.

Szkolenie zapewnione przez Szkolenie nie zapewnione
pracodawce przez pracodawce
AT 48.8% 6.1%
DE 59.5% 2.5%
cz 46.5% 1.6%
HU 56.2% 4.4%
PL 18.1% 3.8%
SK 59.3% 2.2%
UE Srednia 43% 4.1%

Zrédto: Eurostat. (dane AES, 2022, wiek: 18-64). DOI: https://doi.org/10.2908/TRNG AES 123
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Tabela 3. Sposéb  zdobywania  umiejetnosci w  zakresie  technologii
informacyjno-komunikacyjnych  (zwigzanych  z  korzystaniem z  komputerdw,
oprogramowania lub aplikacji) przez pracownikéw, osoby prowadzgce dziatalnos¢ na
wiasny rachunek lub osoby pracujgce z rodzing.

Bezptatne
Bezptatne Szkolenia szkolenia .
. . Szkolenia w
szkolenie Szkolenia optacone lub prowadzone ..
. . miejscu pracy
online lub optacane zapewnione przez
. . w celu poprawy
samodzielna samodzielnie przez programy lub mieietnosci
umi i
nauka pracodawce organizacje 1%
publiczne
AT 14.7% 1.9% 15.8% 3.6% 23.8%
DE 16.3% 1.9% 20.7% 3.3% 21%
cz 26.5% 0.4% 5.8% 0.2% 17.6%
HU 7.6% 1.9% 7.5% 2.5% 11.6%
PL 8% 2.2% 7.5% 2.4% 10%
SK 14.6% 3% 14.9% 3% 14%
UE
. . 12% 2.7% 12.3% 3% 15.6%
Srednia

Zrodto: Eurostat. (2018, wiek: 25-64). DOI: https://doi.org/10.2908/ISOC SK_ HOW |

Tabela 4. Przedsiebiorstwa, ktére zapewnity szkolenia w celu rozwijania umiejetnosci w
zakresie technologii informacyjno-komunikacyjnych wsréd swoich pracownikéw, w
podziale na wielkosci przedsiebiorstw.

Osoby zatrudnione Specjalisci ICT/IT

Mate Srednie Duze Mate Srednie Duze
AT 15% 42% 75% 9% 33% 67%
DE 22% 45% 73% 8% 30% 61%
cz 16% 43% 80% 5% 22% 64%
HU 15% 34% 71% 6% 20% 54%
PL 19% 43% 80% 5% 23% 63%
SK 11% 26% 60% 5% 14% 48%
UE
érednia 18% 40% 69% 7% 26% 57%

Zrédho: Eurostat. (2022). DOI: https://doi.org/10.2908/ISOC SKE [TTS
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Ktérzy pracownicy wykazujg dalszych szkolei?

Badanie ujawnitlo wyrazne zréznicowanie w zainteresowaniu szkoleniami w zaleznosci od
wyksztatcenia, wieku i percepcji wptywu nowych technologii. Az 42,8% os6b z wyksztatceniem
podstawowym nie planuje uczestnictwa w szkoleniach, zwtaszcza z programowania, podczas gdy
osoby z wyksztalceniem wyzszym sg bardziej sklonne do podnoszenia kwalifikacji, szczegélnie w
zakresie technologii cyfrowych. Starsze osoby oraz te o nizszym poziomie wyksztalcenia rzadziej
podejmujg inicjatywy szkoleniowe. W Polsce szczegélnie silne jest zainteresowanie
programowaniem, ale stabsze w obszarach takich jak umiejetnosci miekkie.

Wyniki pokazujg, ze wiekszos¢ pracownikow (66%) wykazuje che¢ uczestnictwa w
szkoleniach. Najwiekszg popularnoscia cieszg sie szkolenia zawodowe, ktore
wybiera blisko 39% respondentéw, natomiast 23% stawia na rozwdj kompetencji
miekkich. Co czwarty pracownik chce rozwijaC umiejetnosci zwigzane z
oprogramowaniem (24,2%), a 16% interesuje sie programowaniem. Tylko co 6smy
planuje zdoby¢ dyplom studidéw wyzszych.

Rysunek 1. Intencje szkoleniowe wedtug poziomu wyksztatcenia
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Rysunek 2. Intencje szkoleniowe wedtug pfci
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Rysunek 3. Intencje szkoleniowe w réznych pokoleniach
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Rysunek 4. Intencje szkoleniowe wedtug charakteru wptywu technologii na zadania
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Rysunek 5. Intencje szkoleniowe wedtug kraju
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WsSréd pracownikéw z wyksztalceniem podstawowym, az 43% deklaruje brak
zainteresowania udzialem w jakichkolwiek szkoleniach. W tej grupie szczegdinie
niskie jest zainteresowanie szkoleniami z zakresu programowania. Osoby z
wyksztatceniem Srednim wykazujg wieksze zainteresowanie réoznymi formami szkolen w
poréwnaniu z grupg z wyksztatceniem podstawowym. Najwiekszg popularnoscia ciesza
sie szkolenia zawodowe - 39,5% wyraza chec wziecia w nich udziatu, podczas gdy 32,8%
nie zamierza sie doksztatcac.

Osoby z wyzszym wyksztatceniem wykazujg najwieksze zainteresowanie udziatem w
szkoleniach - 45,3% chce rozwija¢ swoje umiejetnosci zawodowe, a 29,5% planuje
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doskonali¢ obstuge oprogramowania. Zauwazalne jest takze, ze kobiety ogdlnie mniej
chetnie uczestniczg w programach szkoleniowych niz mezczyzni, a réznica waha sie od 2
do 3 punktéw procentowych. Szczegdlnie wyrazne sg dysproporcje w szkoleniach z
zakresu obstugi oprogramowania (réznica wynosi 5 punktow procentowych) oraz
programowania (7 punktow procentowych).

Chec uczestnictwa w programach szkoleniowych wyraznie maleje wraz z wiekiem.
Pokolenie Z wykazuje najwyzszg gotowos¢ do uczestnictwa w szkoleniach - jedynie
13,8% z nich nie jest zainteresowanych zadnymi formami szkoleh. Réwniez Millenialsi sg
aktywni w tej sferze, choc ich zainteresowanie jest nieco nizsze w kazdej kategorii. Z
kolei wsréd przedstawicieli pokolenia X zauwazalny jest spadek zainteresowania,
zwtaszcza w obszarze programowania, gdzie tylko 11,6% wyraza chec uczestnictwa.
Najmniejsze zainteresowanie szkoleniami wida¢ w grupach Silent i Boomers, gdzie
ponad potowa (51,8%) nie planuje uczestniczy¢ w zadnym szkoleniu.

Zainteresowanie szkoleniami zawodowymi réwniez zmniejsza sie w starszych grupach -
od 43,4% wsréd Pokolenia Z, przez 44,1% wsréd Millenialséw, do 35,7% w pokoleniu Xi
29,0% wsrod Silent i Boomers, co odzwierciedla spadkowy trend. Podobne zjawisko
wystepuje w szkoleniach z zakresu obstugi oprogramowania, gdzie okoto jedna trzecia
Pokolenia Z i Millenialséw jest zainteresowana, ale liczba ta spada do jednej pigtej w
pokoleniu X i do jednej széstej w grupach Silent i Boomers. W przypadku
programowania, zainteresowanie spada z co czwartego przedstawiciela Pokolenia Z do
jednego na dziesieciu wsrdd pokolenia Silent i Boomers.

Wpltyw na zainteresowanie szkoleniami ma doswiadczenie zwigzane z rolg
technologii w obszarze zadan wykonywanych przez pracownikéw. Respondenci,
ktdrzy uwazajg technologie za komplementarng, najczesciej angazujg sie w szkolenia
zawodowe (48,0%) i rozwijaja umiejetnosci obstugi oprogramowania (31,4%), a tylko
20,3% z nich nie planuje uczestniczy¢ w zadnych szkoleniach. Z kolei osoby
postrzegajgce technologie jako neutralng wykazujg najmniejsze zainteresowanie, z
44,6% niechetnych do szkolen. Pracownicy widzacy technologie jako substytut wykazujg
rownowage w zainteresowaniu, szczegoélnie w zakresie umiejetnosci programowania
(25,7%) i obstugi oprogramowania (35,7%), co sugeruje, ze dostrzegajg koniecznos¢
rozwijania tych umiejetnosci, aby pozostac konkurencyjnymi na rynku pracy.

Badanie ujawnito istotne réznice w zainteresowaniu szkoleniami pomiedzy
pracownikami z réznych krajéw. Austria wyrdznia sie wysokim poziomem
zainteresowania zaréwno szkoleniami zawodowymi (47,0%), jak i umiejetnosciami
miekkimi (30,6%). Polska natomiast przoduje w szkoleniach z zakresu programowania,
gdzie 19,5% respondentéw wyraza chec uczestnictwa w tego rodzaju szkoleniach. Z
drugiej strony, Stowacja charakteryzuje sie najwyzszym odsetkiem o0séb
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niezainteresowanych uczestnictwem w jakichkolwiek szkoleniach (37,4%), co wskazuje
na nizszy poziom zaangazowania w rozwoéj zawodowy w tym kraju.

Austria wyrdéznia sie na tle innych krajow wysokim zainteresowaniem rozwijaniem
umiejetnosci miekkich - wskaznik ten wynosi 30,6%, podczas gdy w innych krajach waha
sie wokdt jednej pigtej populacji. Zainteresowanie specjalistycznymi szkoleniami
zawodowymi w Austrii obejmuje prawie potowe populacji, co jest wyraznie wyzsze od
Sredniego zakresu 33%-38,4% w innych krajach. Jesli chodzi o umiejetnosci zwigzane z
oprogramowaniem, Austria, Niemcy i Polska odnotowujg wyzsze zainteresowanie (jedna
na cztery osoby), a Polska przoduje w szkoleniach z programowania, gdzie co piata
osoba wyraza che¢ udziatu, co przewyzsza pozostate kraje, w tym Wegry, gdzie
zainteresowanie wynosi od jednej na sze$¢ do jednej na dziesie¢ 0sob.

Jakie czynniki ksztattujg podejmowanie decyzji o
szkoleniach?

W celu odpowiedzi na to pytanie zbudowaliSmy model uwzgledniajgcy cztery grupy
czynnikdw mogacych wptywac na chec¢ podejmowania szkolen.

Wyniki naszego badania pokazujg, ze pracownicy zagrozeni automatyzacjg sg bardziej
sktonni do uczestnictwa w szkoleniach, zwtaszcza z zakresu umiejetnosci miekkich i
programowania, aby zmniejszy¢ ryzyko wutraty pracy. Kluczowymi czynnikami
wptywajgcymi na gotowosc¢ do szkolen sg wczesniejsze doswiadczenia szkoleniowe oraz
poziom wyksztatcenia, a lek przed automatyzacjg napedza motywacje do zdobywania
specjalistycznych umiejetnosci.

Czy pracownicy w sektorach najbardziej narazonych na
automatyzacje czujg wiekszg potrzebe szkolenia?

Zgodnie z teoriami Skill-Biased Technological Change oraz Routine-Biased Technological
Change, pracownicy na stanowiskach najbardziej narazonych na automatyzacje powinni
odczuwac silniejszg potrzebe uczestnictwa w szkoleniach. W sektorach bardziej
podatnych na automatyzacje, osoby te mogg szuka¢ mozliwosci rozwoju, aby zmniejszy¢
ryzyko utraty pracy. Dodatkowo, pracownicy, ktérzy bezposrednio doswiadczyli
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zastgpienia ich zadan przez technologie, moga czuc silniejszg motywacje do nabywania
nowych kompetencji i dostosowania sie do zmieniajgcych sie wymagan rynku.

Wyniki badan empirycznych dotyczgcych uczestnictwa w szkoleniach przez pracownikow
narazonych na automatyzacje sg niejednoznaczne. Pracownicy na stanowiskach o
wysokim ryzyku automatyzacji czesSciej rezygnujg z szkolen niz ci na mniej
zautomatyzowanych stanowiskach (Nedelkoska i Quintini, 2018). Pracownicy z
catkowicie zautomatyzowanych miejsc pracy s trzykrotnie mniej sktonni do szkolert w
miejscu pracy. Z kolei Hess, Janssen i Leber (2023) zauwazajg, ze po opuszczeniu takich
stanowisk aktywnos¢ szkoleniowa wzrasta, szczegdlnie wsréd mezczyzn o $rednich
kwalifikacjach.

Odpowiedz: TAK

Praca w zawodach podatnych na automatyzacje zdecydowanie wplywa na
wiekszg sktonnos¢ pracownikéw do uczestnictwa w szkoleniach zawodowych. Ten
efekt jest najbardziej widoczny w przypadku szkoleri z zakresu umiejetnosci miekkich, a
takze programowania, szkoleri zawodowych i obstugi oprogramowania.

Istotnym czynnikiem jest réwniez dosSwiadczenie technologii w miejscu pracy -
pracownicy, ktérych zadania sg wspierane przez technologie, wykazujg wieksza
motywacje do szkolenia. Natomiast gdy technologia catkowicie zastepuje ich
obowigzki, motywacja do podejmowania szkoleh maleje. Przekonanie o substytucyjnosci
technologii dodatkowo skfania pracownikow do zdobywania nowych umiejetnosci w
zakresie IT, co pozwala im pozosta¢ konkurencyjnymi na rynku pracy.

Czy wiek i pte¢ majg znaczenie w podejmowaniu decyzji o
uczestnictwie w szkoleniach?

W literaturze przedmiotu brak zgody co do wptywu czynnikow demograficznych na ched
udziatu w szkoleniach. Wiele badan podkresla natomiast zréznicowany wptyw
automatyzacji na rézne grupy pracownikéw, co moze przektadac sie na chec udziatu w
szkoleniach.

Pizinelli i wspodtpracownicy (2023) pokazali, ze kobiety oraz osoby z wyzszym
wyksztatceniem, niezaleznie od komplementarnosci Al z ich pracg, sg bardziej narazone
na ryzyko zawodowe zwigzane z rozwojem sztucznej inteligencji. Z kolei badanie Milanez
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(2023) wskazato na szczegdlne ryzyko, jakie ponoszg starsi pracownicy, mniejszosci oraz
kobiety. Niektdre badania sugeruja, ze kobiety wykonujgce prace rutynowe mogg byc¢
bardziej zagrozone automatyzacjg, co moze wynika¢ z koncentracji kobiet na
stanowiskach niskiego szczebla w sektorach rutynowych (Roberts i in., 2019).

Blanas i wspotpracownicy (2019) stwierdzili, ze cho¢ automatyzacja zmniejszyta popyt na
pracownikbw o niskich i $rednich kwalifikacjach, wzrosto zapotrzebowanie na
wykwalifikowang mtodszg kadre, zwtaszcza w sektorze produkcyjnym. Z drugiej strony
starsi mezczyzni odnajdujg sie czesciej w sektorze ustug. To potwierdza poglad, ze
automatyzacja uderza przede wszystkim w zadania rutynowe, co szczegdlnie dotyka
kobiety.

W literaturze brakuje takze zgody co do wptywu automatyzacji na pracownikéw w
réznym wieku. Starsi pracownicy sg czesto postrzegani jako bardziej narazeni na skutki
automatyzacji (Alcover i in., 2021; Aisa, Cabeza i Martin, 2023), jednak badania
Nedelkoski i Quintini (2018) sugeruja, ze to mtodsi pracownicy, zwtaszcza na poczgtku
kariery, mogg by¢ najbardziej zagrozeni. Analiza wskazuje na zaleznos¢ w ksztatcie litery
U, gdzie najwieksze ryzyko dotyczy oséb na wczesnym etapie kariery, podczas gdy
zagrozenie automatyzacjg w pézniejszym okresie zycia jest mniejsze.

Odpowiedz: to zalezy

Wiek odgrywa niewielkg role w ksztattowaniu decyzji dotyczacych uczestnictwa w
szkoleniach, chociaz dane pokazuja, ze che¢ udzialu w nich maleje wraz z
wiekiem. Ponadto, wiek wptywa na wybor rodzaju szkolen - pracownicy z pokolenia X
sg mniej zainteresowani kursami programowania.

Pte¢ natomiast ma pewne znaczenie - mezczyzni rzadziej deklarujg brak
zainteresowania szkoleniami i czesciej uczestniczg w kursach programowania.

Poziom wyksztalcenia nie jest decydujagcym czynnikiem w decyzjach o
szkoleniach, jednak osoby z wyksztatceniem zawodowym sg mniej skionne do
angazowania sie w rézne rodzaje szkolen, szczegdlnie tych zwigzanych z gospodarka

cyfrowa.

Istotnym czynnikiem okazata sie ogdlna orientacja na szkolenie - osoby, ktére juz
wczesniej braty udziat w szkoleniach, czesciej planuja dalsze uczestnictwo w nich.
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Czy strach przed utratg pracy i strach przed automatyzacjg
wptywajg na decyzje o uczestnictwie w szkoleniach?

Czy pracownicy obawiajgcy sie utraty zatrudnienia oraz ci ktérzy obawiajg sie masowego
bezrobocia technologicznego sg bardziej sktonni uczestniczy¢ w szkoleniach, aby
zwiekszy¢ swoje szanse na rynku pracy?

Wyniki badan nad wptywem strachu przed utratg pracy na motywacje do szkolen sg
zroznicowane. Shoss i Klug sugerujg, ze niepewnos¢ zatrudnienia moze obnizac
motywacje do nauki, co jest sprzeczne z powszechnym zatozeniem, ze lek przed utratg
pracy powinien motywowac do zdobywania nowych umiejetnosci. Mizrahi i Natan Krupa
rowniez nie potwierdzili, ze brak pewnosci zatrudnienia zwieksza chec uczestnictwa w
szkoleniach. Badania Hotegema i in. wykazaty, ze pracownicy obawiajgcy sie o swojg
przyszto$¢ zawodowg rzadziej podejmujg inicjatywy szkoleniowe.

Osoby Swiadome zagrozen wynikajacych z automatyzacji i ryzyka bezrobocia
technologicznego sg bardziej sklonne do szukania mozliwosci szkolenia jako strategii
obronnej (Dekker, Salomons i van der Waal 2017). Lergetporter i wspotpracownicy
(2023) zauwazyli, ze pracownicy czesto niedoceniajg ryzyka automatyzacji swoich
stanowisk, ale po uzyskaniu informacji na ten temat, wyraznie wzrasta ich ched
uczestnictwa w szkoleniach, zwiaszcza w zawodach o duzej podatnosci na
automatyzacje.

Podobnie, badania Innocenti i Golin (2022) wykazaty, ze Swiadomos$¢ technologicznych
zagrozen sprzyja wiekszej motywacji do szkolenia. Mulas-Granados i inni (2019) odkryli,
ze ponad potowa pracownikéw (55%) spodziewa sie, ze wprowadzenie nowych
technologii bedzie wigzac sie z zapotrzebowaniem na nowe umiejetnosci. Interesujgce
jest, ze pozytywne postrzeganie automatyzacji jako szansy, a nie zagrozenia, czesto
prowadzi do wiekszej gotowosci pracownikow do rozwoju kompetencji. Kluczowg role
odgrywa tu poczucie kontroli nad wtasnym zyciem - pracownicy, ktérzy wierzg, ze
majg wplyw na swojg sytuacje zawodowg, sg o 30% bardziej sktonni do podejmowania
szkolen w wolnym czasie, jesli rownoczesnie obawiajg sie wptywu automatyzacji na ich
zawod.

Odpowiedz: to zalezy
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Strach przed utratg pracy motywuje pracownikéw do podnoszenia swoich
kwalifikacji poprzez szkolenia. Natomiast jesli jednostki czujg sie pewne swojego
zatrudnienia i nie przewidujg zagrozen dla swojego stanowiska, znacznie rzadziej
angazujg sie w dodatkowe szkolenia. To wskazuje na proaktywne podejscie do
zdobywania nowych umiejetnosci, ktore sg niezbedne w pracy z nowymi technologiami,
zamiast postrzegania ich jako zagrozenie dla rynku pracy. Interpretacja wynikow
dotyczgcych wptywu leku przed utratg pracy na motywacje do nauki pokazuje
zroznicowany obraz, zalezny od rodzaju umiejetnosci, ktére pracownik chce zdobyc¢.

Obawy te nie wptywajg na chec¢ zdobywania umiejetnosci zwigzanych z wykonywanym
zawodem. Natomiast w przypadku programéw komputerowych osoby obawiajace sie
utraty pracy wykazujg znacznie wiekszag motywacje do szkolen w poréwnaniu z tymi,
ktére takich obaw nie maja. Podobnie, osoby majgce mniejsze poczucie bezpieczenstwa
zawodowego sg bardziej chetne do nauki niz te, ktére w ogodle nie bojg sie utraty pracy.
Analizujgc zainteresowanie umiejetnosciami programowania, widzimy wyrazny wzrost
checi do nauki w miare wzrostu leku przed utratg pracy: najmniej chetnie uczg sie
osoby, ktére sie nie bojg, chetniej uczg sie osoby niezdecydowane, a najwiekszg
motywacje wykazuja ci, ktdrzy wyrazaja lek przed utratg zatrudnienia.

Podobne tendencje obserwuje sie w przypadku szkoleh z umiejetnosci miekkich, gdzie,
podobnie jak w przypadku wiedzy zawodowej, obawa przed utratg pracy generalnie nie
wptywa na motywacje do uczenia sie tych umiejetnosci. Strach przed utratg pracy
zazwyczaj zwieksza motywacje do nauki umiejetnosci specjalistycznych, takich jak
programowanie czy obstuga specjalistycznych programéw komputerowych, jednak w
kontekscie wiedzy zawodowej i umiejetnosci miekkich ten wptyw jest ograniczony lub
nie istnieje.

Obawa przed bezrobociem technologicznym zwigzanym 2z postepujaca
automatyzacjg réwniez wplywa na skitonnos¢ do podejmowania szkolen, ale w
znacznie mniejszym stopniu niz lek przed utratg pracy. Jesli pracownicy postrzegaja
rozwdj technologiczny jako sprzyjajacy ich karierze, a nie jako zagrozenie dla stabilnosci
zatrudnienia, chetniej podejmujg szkolenia, widzagc w nich szanse na rozwdj zawodowy.
Co ciekawe, pracownicy deklarujacy brak obaw zwigzanych z wptywem automatyzacji sg
bardziej zainteresowani szkoleniami zawodowymi, umiejetnosciami miekkimi oraz
obstugg systemow.
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Czy poprzednie doSwiadczenia szkoleniowe majg wptyw na
gotowos¢ pracownikéw do dalszego uczestnictwa w szkoleniach?

Czwartg grupa czynnikdw, ktére moga zwieksza¢ motywacje do uczestnictwa w
szkoleniach w celu utrzymania szans na zatrudnienie, sg wczesniejsze doswiadczenia
edukacyjne i szkoleniowe.

Badania Mizrahi i Krup (2022) wskazujg, ze wczesniejsze doswiadczenia edukacyjne majg
kluczowe znaczenie dla postaw wobec przysztego szkolenia. Osoby z pozytywnymi
doswiadczeniami edukacyjnymi czesciej postrzegajg siebie jako mobilne zawodowo, co
motywuje je do dalszego rozwoju, aby zwiekszy¢ swoje szanse na zatrudnienie.
Pozytywne doswiadczenia szkoleniowe mogg wzmacnia¢ pewnosc¢ siebie i zrozumienie
procesu nauki, dzieki czemu ludzie bardziej doceniajg korzysci ptyngce z ciggtego
uczenia sie (Guerrero i Sire, 2001; Wolf i in., 1995; Kar, Kar i Gupta, 2020). W
konsekwencji wczesniejsze pozytywne doswiadczenia szkoleniowe odgrywajg kluczowg
role w ksztattowaniu dtugoterminowej gotowosci do podnoszenia kwalifikacji i
dostosowywania sie do zmieniajgcych sie wymagan rynku pracy.

Nasze badanie potwierdzito, ze im wyzszy poziom wyksztatcenia, tym wieksza che¢ do
udziatu w szkoleniach. Przede wszystkim jednak kluczowe znaczenie ma dotychczasowy
udziat w szkoleniach: pracownicy, ktérzy szkolili sie w niedawnej przesztosci, maja
znacznie wiekszg che¢ do podejmowania szkolen w przesztosci.
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Whnioski

Z badania wynika, ze osoby, ktére uczestniczyly w szkoleniach w przesztosci, maja wieksza
motywacje do dalszego rozwoju. Szkolenia sa réwniez poszukiwane, gdy technologie zmieniaja
charakter pracy, ale nie wymagaja jeszcze petnego przekwalifikowania. Strach przed utrata pracy
jest gléwng motywacja do zdobywania nowych umiejetnosci, ale lek przed bezrobociem
technologicznym moze dziata¢ demotywujgco. Wazne jest, by organizacje wspieraly rozwdj
pracownikéw, tworzac Srodowisko sprzyjajgce nauce i dostosowywaniu sie do zmian
technologicznych.

Motywacjami szkoleniowymi rzadzi zasada Mateusza: osoby, ktére uczestniczyly
w szkoleniach w przesziosci, wykazujg wiekszg che¢ do dalszego ksztalcenia.
Pracownicy szukajg szkolen, gdy widzg zmiany w swoich zadaniach wynikajace z
wdrozenia nowych technologii, o ile te technologie nie zastepujg ich rél w takim stopniu,
by wymagaty petnego przekwalifikowania. Motywacja do szkoleh czesto wynika ze
strachu przed utratg pracy, jednak lek przed masowym bezrobociem technologicznym
moze zadziata¢ demotywujaco.

Nasze ustalenia majg istotne implikacje dla organizacji przechodzgcych proces cyfrowej
transformacji. Kluczowym elementem sukcesu programéw szkoleniowych jest
zrozumienie motywacji pracownikéw, napedzanej zaré6wno lekiem przed utrata
pracy, jak i potrzeba rozwijania umiejetnosci. Wiara w mozliwos¢ wptywania na
swojg kariere oraz poczucie koniecznosci dostosowywania sie do technologicznych
zmian stanowi istotny czynnik motywacyjny do rozwoju (Minardi i in. 2023).

Nasze badanie zwraca uwage na problem braku motywacji do udziatu w szkoleniach,
wskazujgc grupy pracownikow, ktére najczesciej ich unikajg. Sg to osoby starsze,
przekonane o nieuchronnosci bezrobocia oraz zdemotywowane szybkim tempem
technologicznych zmian. To szczeg6lne wyzwanie dla organizacji, ktére muszg znalez¢
sposdb na skuteczne wigczenie tych grup do programéw rozwoju zawodowego.
Oczekiwanie, ze wszyscy pracownicy szybko przystosujg sie do rdl wymagajgcych
kreatywnosci, bywa nierealistyczne. Idea ,uczenia sie przez cate zycie” czesto nie
przynosi osobistych korzysci, a staje sie koniecznym warunkiem utrzymania pracy,
wymagajacym znacznych inwestycji czasu i zasobéw (Loumpourdi 2021).

Jednym z najbardziej niepokojgcych wynikéw naszego badania jest niska sktonnos¢ oséb
z wyksztatceniem zawodowym do angazowania sie w doskonalenie umiejetnosci. Brak
wczesniejszych doswiadczen szkoleniowych dodatkowo ogranicza ich zaangazowanie, co
prowadzi do wiekszego wykluczenia tej grupy z dostepu do nowych umiejetnosci, a tym
samym do pogtebiania luki w zatrudnieniu. Aby zwiekszy¢ efektywnos¢ programow
szkoleniowych, firmy muszg zadbad, aby szkolenia byty postrzegane jako istotne i
wspieraty rozwoj pracownikow. Wazne jest takze stworzenie motywujgcego srodowiska
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pracy, ktére sprzyja nauce i rozwojowi zawodowemu (Callan i in. 2021; Schmidpeter i
Winter-Ebmer 2021).

Rekomendacje

Promowanie kultury ,,uczenia sie przez cate zycie”

Wazne jest wzmocnienie i rozwdj programdw rozwoju kompetencji, aby pracownicy
mieli mozliwos¢ ciggtego ksztatcenia sie, zwtaszcza w kontekscie dynamicznych zmian
technologicznych, ktére mogg zagrazac ich stanowiskom. Inwestowanie w umiejetnosci
pozwala na lepsze dostosowanie sie do nowych wymagan rynku pracy i zwieksza
konkurencyjno$¢ pracownikow. Dzieki takim programom mozliwe jest tagodzenie
skutkow automatyzacji i wspieranie rozwoju zawodowego, nawet w obliczu szybko
postepujacych technologii.

Dostepnosc szkolen dla pracownikéw nizszego szczebla

Warto wprowadza¢ mechanizmy wspierajgce pracownikéw o nizszych kwalifikacjach, np.
system bonow edukacyjnych lub szkolenia wewnetrzne.

Indywidualne podejscie do rozwoju kompetencji

Programy szkoleniowe powinny uwzgledniac kapitat spoteczny i kulturowy pracownikéw
oraz bariery czasowe i finansowe, z jakimi mogg sie boryka¢. Wazne jest, aby dostep do
edukacji zawodowej byt elastyczny i dostosowany do indywidualnych potrzeb, poniewaz
nie kazdy pracownik ma réwne szanse na udziat w szkoleniach. Umozliwienie
tatwiejszego dostepu do szkolen, takich jak kursy online lub elastyczne godziny, moze
poma&c w tagodzeniu tych barier i wspieraniu ciggtego rozwoju zawodowego.

Wzmacnianie poczucia sprawczosci

Kluczowe jest wzmacnianie przekonania pracownikdéw, ze majg kontrole nad swojg
karierg i zdolnos¢ do skutecznego dostosowywania sie do zmian technologicznych.
Organizacje powinny stwarza¢ mozliwosci, ktdore umozliwig pracownikom ksztattowanie
wiasnej trajektorii zawodowej oraz warunkoéw pracy, aby zwiekszac¢ ich poczucie
Sprawczosci.

Zapewnienie szkolen z kluczowych umiejetnosci cyfrowych

W dobie sztucznej inteligencji i automatyzacji firmy powinny inwestowac w szkolenia z
umiejetnosci cyfrowych, ktére umozliwig pracownikom nie tylko zrozumienie nowych
technologii, ale takze aktywne uczestnictwo w procesach wdrazania systemow opartych
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na Al. Takie podejscie pomoze nie tylko w zwiekszeniu efektywnosci pracownikow, ale
rowniez pozwoli im na adaptacje do zmieniajgcych sie wymagan rynku pracy,
zapewniajgc im lepsze perspektywy zawodowe w przysztosci.

Zwiekszenie zaangazowania pracodawcéw w szkolenia

Tworzenie warunkoéw sprzyjajgcych inwestowaniu w rozwdj pracownikéw staje sie
kluczowe dla firm chcacych utrzymad sie na zmieniajgcym sie rynku. Inwestycje w
umiejetnosci pracownikdw wzmacniajg zdolnos¢ organizacji do adaptacji oraz innowacgji,
co przyczynia sie do dtugoterminowego sukcesu i efektywnosci operacyjnej firmy.
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Metodologia badawcza i bazy danych

Aby zweryfikowa¢ te hipotezy dotyczace czynnikédw determinujgcych decyzje
pracownikéw odnoénie szkoler, do kwestionariusza Sondazu Srodkowoeuropejskiego
(realizowanego przez Uniwersytet Warszawski w latach 2021 i 2022) dodano specjalnie
zaprojektowany modut dotyczgcy wptywu technologii na rynek pracy (szczegdty w
Aneksie). Celem badania byto doktadne odzwierciedlenie dorostej populacji (18+ lat)
kazdego kraju z uwzglednieniem ptci, wieku i wielkoSci miejsca zamieszkania,
wykorzystujgc losowy dobdr préby kwotowej. Ograniczeniem badania byta koniecznos¢
dostosowania liczby i formy pytan do innych modutéw ankiety, co mogto wptyngc na ich
dtugosc i tres¢. Dodatkowo, znane ograniczenia metody CAWI (Computer-Assisted Web
Interviewing) sg uznane w literaturze naukowe;j.

W badaniu skupiono sie na osobach aktywnych zawodowo, w tym pracownikach
petnoetatowych, niepetnoetatowych, stazystach, rodzicach przebywajgcych na urlopach
macierzynskich/tacierzynskich oraz osobach samozatrudnionych. Zbiér danych objat
6634 pracownikow z szesciu krajéw, z najwiekszg reprezentacjg Austrii i Niemiec, a
najmniejszg ze Stowacji. Sposréd respondentéw 61% pochodzito z krajéow Europy
Srodkowo-Wschodniej (Polska, Wegry, Czechy, Stowacja). Préba byta doé¢ réwnomiernie
roztozona pod wzgledem ptci - 53% stanowili mezczyzni, a 80% uczestnikdw miato od 18
do 54 lat, ze Srednim wiekiem wynoszgcym 43 lata.

Pod wzgledem wyksztatcenia, 40% uczestnikow miato wyksztatcenie Srednie, a pozostata
grupa byta réwnomiernie podzielona miedzy osoby z wyksztatceniem podstawowym i
wyzszym. Najwiekszg grupe zawodowg stanowili urzednicy (24%), pracownicy ustug oraz
sprzedawcy (19%), specjalisci (16%) i technicy (11%). Sektorowo najwieksza grupa
respondentéw pracowata w ,Innej dziatalnosci ustugowej” (14%), a kolejne miejsca
zajmowaty produkcja (13%), stuzba zdrowia i praca socjalna (9%) oraz edukacja (7%).

Nalezy zauwazy¢, ze na podejscie jednostki do szkolenia zawodowego mogg wptywac
rézne czynniki. Chociaz w tym badaniu mierzy sie pewne obserwowalne czynniki, takie
jak  poglady na temat wdrazania nowych technologii i zmienne
spoteczno-demograficzne, takie jak wiek, wyksztatcenie i kraj, nie uwzglednia ono takich
elementdw, jak historia zatrudnienia czy weryfikowalne umiejetnosci ze wzgledu na
ograniczenia skali. Modut ankiety dotyczyt postrzegania przez uczestnikéw nowych
technologii w miejscu pracy - definiowanych jako systemy informacyjne, specjalistyczne
oprogramowanie, algorytmy i roboty - oraz ich zamiaréw szkoleniowych. Zapytalismy,
czy pracownicy odbyli w ciggu ostatniego roku specjalistyczne szkolenia i czy dostrzegajg
potrzebe szkolen, aby utrzymad swojg pozycje na rynku pracy. Zbadano niedawne
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interakcje respondentéw z nowymi technologiami w pracy, aby okresli¢, czy majg one
charakter komplementarny (wsparcie w wykonywaniu zadan zawodowych),
substytucyjny (zastepuje w rosngcej liczbie zadan zawodowych), silnie substytucyjny
(zastepuje w tak wielu zadaniach zawodowych, ze musze sie przekwalifikowac) ) lub
neutralny w stosunku do swoich zadan zawodowych.

ZbadaliSmy takze oczekiwania dotyczace potencjalnej automatyzacji ich zadan
zawodowych w ciggu nastepnej dekady, aby oceni¢ strach przed masowym
bezrobociem spowodowanym technologia w ciggu najblizszych 10 lat (strach
przed automatyzacjg) oraz osobiste obawy zwigzane z utratg pracy w nastepnej
dekadzie ( obawa przed utratg pracy).

Aby zbudowa¢ model, stworzyliSmy zmienng pochodng z serii pytan dotyczacych
szkolen odbytych w ostatnim czasie (Pytanie 1). Nasza nowa zmienna ,poprzednie
szkolenie” to $rednia wartosci binarnych dla wszystkich dziewieciu pytan (przyjmuje
wartosc 1, jesli kto$ odpowiedziat na wszystkie tak, i 0, jesli kto$ odpowiedziat nie na
wszystkie). Aby uprosci¢ prezentacje danych, utworzyliSmy zmienng kategoryczng, ktorej
poziomy reprezentujg pokolenia na podstawie roku urodzenia podanego przez
respondentdw, stosujgc podziat zaproponowany przez Pew Research (2019); z tego
samego powodu zakodowalismy takze 12 réznych pozioméw wyksztatcenia zgtaszanych
przez uczestnikbw w 5 grup na podobnych poziomach. Na koniec zmapowalismy
odpowiedzi na pytanie dotyczgce zawodu respondenta do wartosci podanych przez
Osbourne'a i Freya (2017), aby stworzy¢ zmienng mierzacg ryzyko automatyzacji.
Wykorzystano nowatorskg metode klasyfikacji probabilistycznej opartg na danych z
ustugi O*NET (opracowanej dla Departamentu Pracy USA) do oceny
prawdopodobienstwa automatyzacji dla 702 zawoddw, a nastepnie zastosowali modele
oparte na regresji logistycznej i procesach Gaussa do przypisania prawdopodobienstwa
automatyzacji dla kazdego zawodu. W modelu gtéwna zmienna zalezna miata charakter
binarny i uczestnicy badania odpowiadajg (Tak =1 / Nie = 0) na pytania dotyczgce
szkolen. Na gtéwne zmienne objasniajgce sktadajg sie zmienne takie jak doswiadczenie
technologii w pracy, obawa przed automatyzacjg, obawa przed utratg pracy oraz
zmienne opisujgce kraj, wiek (generacja), poziom wyksztatcenia, poprzednie szkolenie |
ryzyko automatyzacja. Zmienne strach przed utratq pracy i strach przed automatyzacjg
zostaty przekodowane w taki sposéb, ze poziomy ,zdecydowanie sie nie zgadzam” i
.raczej sie nie zgadzam” zostaty zgrupowane razem i analogicznie dla stwierdzen
przeciwstawnych. Specyfikacja ta zostata wyprowadzona w oparciu o hipoteze
sformutowang po przegladzie literatury i poprzez specyficzng dla ogdlnej procedury
modelowania  ekonometrycznego.  Wspdtczynniki  obok  naszych  zmiennych
objasniajgcych sg bardzo stabilne wraz z ich istotnoscig statystyczng we wszystkich
zestawieniach.  Wszystkie regresje logistyczne przeprowadzono w jezyku Python z
pakietem Statsmodels (wersja 0.14) z funkcja statsmodels.discrete.discrete_model.Logit.
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Uwagi

Dane uzyskano za posrednictwem Srodkowoeuropejskiego Sondazu Spotecznego.
Korekta tekstu zostaty wykonane przy uzyciu duzego modelu jezykowego opartego na
generatywnej sztucznej inteligencji, ale wszystkie tresci, w tym tekst i wizualizacje, sg
oryginalnym dzietem autorow tekstu.
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