Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie

Dziedzina nauki: Nauki Spoteczne
Dyscyplina naukowa: Nauki o Zarzadzaniu 1 Jakosci

mgr Magdalena Laskowicz

IDENTYFIKACJA KOMPETENCJI MIEKKICH BIEGLYCH REWIDENTOW I
ICH WPLYW NA REWIZJE FINANSOWA

Rozprawa doktorska

Promotor: prof. UEK dr hab. Pawel Bielawski

Promotor pomocniczy: dr Janusz Niezgoda

Krakow, 2024



Podziekowania

Powstanie niniejszej pracy doktorskiej nie byloby mozliwe bez udziatu wielu
waznych dla mnie 0sob, ktore miatam przyjemnos¢ poznac¢ na swojej drodze
naukowej i zawodowej.

Pragne zlozy¢ serdeczne podziekowania Promotorom — Panu prof. UEK dr hab.
Pawlowi Bielawskiemu oraz Panu dr Januszowi Niezgoda za wartosciowe
wskazowki merytoryczne, ktore wplynely na ostateczny ksztalt niniejszej pracy,
za wiare w powodzenie tego projektu, cenne uwagi, inspiracje i wielkie poktady
zyczliwosci.

Chciatabym rowniez podzigkowaé moim Rodzicom — za ogromng cierpliwosé i
wsparcie, bez ktorych, nic co kluczowe w moim zyciu nie miatoby szansy sie
wydarzy¢, a takze mojemu Narzeczonemu — za nieoceniong pomoc, inspiracje |
nieustanng wiare w moje mozliwosci.

Magdalena Laskowicz



SPIS TRESCI

4] (- TR 5}
Rozdzial I. Wprowadzenie do kompetencji mi¢kkich i twardych.......................ccoois 12
1.1 Pojecie oraz charakterystyka KOmMpetencji.......ccoovvverieiiiiiiiciiiicsececeee e 12
1.2 Ujecia kompetencji migkkich 1 twardych spotykane w literaturze ............c.cccevvvernnnnen. 26
1.3 Geneza i rezultaty badan nad KOmpetencjami ..........cceeviveeiiiiieniiieniiien e 38
Rozdzial I1. Zarzadzanie kompetencjami w organizacji..............ccccoeeevviiiniiiiiiie e, 48
2.1 Ksztattowanie 1 rozw0j kompetencji ZawodoWych .........ccoociiiiiiiiiiiiniicie e 48
2.2 Wplyw otoczenia na kompetencje pracownikOw .........ccccoovveririiieniiiniie e 56
2.3 Metody badania, pomiaru i oceny KOMPEteNCji.......ccoevvevieiieieeii e 62
Rozdzial ITI. Specyfika profesji bieglego rewidenta.................c..coccoooiiii, 72
3.1 Pojecie i istota bieglego rewidenta...........o.cveciiiiiiiiiiiisici e 72
3.2 Wiarygodno$¢ i etyka biegltego rewidenta ............covvveiiieiiiiiiieniseseee e 78
3.3 Ewolucja profesji bieglego rewidenta na §WIECIC .......ceevvrriiiiiiriiiienie e 85

3.4 Wplyw automatyki i robotyki procesow audytorskich na prace wykonywane przez

bieglyCh reWIdeNtOW .........oiiiiiiiiici 95
Rozdzial IV. Metody i zakres analizy danych ..., 104
4.1 Przestanki podjecia tematu oraz charakterystyka problemu badawczego ................... 104
4.2 Zrodha danych i wybor podejscia badawezego .....cu.vveveveeveereveiciceeeieseeee e, 112
4.3 Zastosowane metody oraz przebieg badania pilotaZowego ..........cocevviiviiiiiiniiiinenn, 119
4.4 Zastosowane narzg¢dzia badawcze oraz opis badania zasadniczego ..........cccocevvvreenne. 129

Rozdzial V. Przebieg oraz wyniki badan nad kompetencjami mi¢kkimi bieglych

FEWIAEIEOW ...ttt st e st e e st e e snb e e e nab e e e nnbee e e 149
5.1 Charakterystyka badaf 1 badane] proby .........ccccccvvviiiiriiiiiciiieese e 149
5.2 Identyfikacja czynnikow wywierajacych wptyw na prace biegtego rewidenta........... 154

5.2.1 Identyfikacja kompetencji biegltych rewidentOw ...........cocoioviiiiiiii i 154
5.2.2 Wplyw automatyzacji i robotyzacji na prace bieglych rewidentow ..................... 163



5.2.3 Zmiana kompetencji w czasie i analiza nastrojow biegtych na zmiany zachodzace

W DTANZY .o 171

5.3 Empiryczna analiza zalezno$ci migdzy kompetencjami migkkimi bieglych rewidentow,

a ZaKreSem WYKONYWANE] PIACY .....cccveieeiieeieiiesieesiesiesiaesseeseesiaessesseesseesaeensesseesseassesseesns 180
5.3.1 Weryfikacja hipotezy SIOWNE] ......cccooviiiiiiiiiiiiii e 180
5.3.2 Weryfikacja hipotezy czaStkOWe] NI ©.....ccvvviiiiiiiiiiiiiiiiiie s 188
5.3.3 Weryfikacja hipotezy czaStkOWe] NI 2.....ccuvvvviiiiiiiiiiiie i 203
5.3.4 Weryfikacja hipotezy czastkowe] N 3.........ccoiviiiiiiiiiiiiec e 207
5.3.5 Weryfikacja hipotezy czastkOowe] NI 4 ..........cooveiiiiiiieiiieecee e 220
5.3.6 Weryfikacja hipotezy czastkOwe] NI S........cccoiiiiiiiiiiiiiieece e 229

WNIOSKI T ZBIECENTA. ......c.veviiiii e 240

IMPIIKACIE PrakLYCZINe ...t 246

Ograniczenia DAUAWEZE .........cceiiiiiiieiieieiee bbbt 247

Propozycje w zakresie dalszych badan ............ccoceiiiiiniiiiiic e 248

=] o] FTo 0T =\ - LA 249
SPIS TADEL.....ceeeeee e et raera s 271
SPIS RYSUNKOW: ... 275
SPIS WYKIESOW ...t s 276
ZalaczniKi dO FOZPIaWY .........ccoooiiiiiiii 278
Streszczenie pracy w jezyku polsKim ..............ccoocooiiiii 297
Streszczenie pracy w jezyku angielsKim ..................cccoooii 298



Wstep

Uzasadnienie wyboru tematyki badawczej

Permanentnie zmieniajace si¢ otoczenie gospodarcze, wplyw nowoczesnych
technologii, starzenie si¢ spoteczenstwa, a takze zwickszajgce si¢ wymagania na stanowiskach
pracy to jedne z wielu aspektéw powodujacych wzrost znaczenia kompetencji. Kompetencje
zaliczane sa w poczet kategorii interdyscyplinarnych, rozwazania o tej tematyce odnalezé
mozna w naukach o zarzadzaniu, ekonomii, administracji, pedagogice, psychologii, socjologii,
a nieraz takze filozofii'. W ramach tej rozprawy problematyka kompetencji rozpatrywana jest
z perspektywy nauk o zarzadzaniu. W literaturze przedmiotu odnalez¢ mozna szereg typologii
kompetencji, w tym m.in. kompetencje zawodowe, organizacyjne, funkcjonalne czy spoteczne.
Jednakze w ramach niniejszej rozprawy analizowana bedzie problematyka kompetencji z
zastosowaniem podziatlu na twarde i migkkie.

Wyeksponowane w tytule pracy kompetencje migkkie beda przedmiotem analizy w
oparciu o grupe badawcza jaka tworza specjalisci rewizji finansowej. Nie ulega watpliwosci,
iz wspotczesnie kompetencje pracownikoéw staty sie kluczowym kapitalem przedsiebiorstw i
czynnikiem ich sukceséw. Niezaleznie od specyfiki danego sektora gospodarki oczekiwane
jest, ze pracownik bedzie posiadat szereg atrybutdéw, ktore pozwolg mu realizowaé obowigzki
zawodowe skutecznie i efektywnie. Biegli rewidenci pelnig w gospodarce szczeg6lng rolg, to
wilasnie oni jako jedni z nielicznych sg przedstawicielami zawodu zaufania publicznego. W tej
profesji z obowigzkami zawodowymi jest zwigzana ogromna odpowiedzialnos¢, gdyz rezultaty
pracy bieglych rewidentéw nierzadko decyduja o przysztosci niejednego przedsigbiorstwa.
Ponadto na wiedzy, dos$wiadczeniu, obiektywizmie i niezaleznym osadzie bieglych
rewidentéw polegaja interesariusze podejmujacy kluczowe decyzje w sprawach zwigzanych z
przedsigbiorstwami. Te wszystkie aspekty sprawiaja, iz zawodd biegtego rewidenta podlega
$cistym regulacjom, a uprawnienia otrzymujg tylko nieliczni, po spetnieniu Szeregu surowych
kryteriow. Posiadanie wymaganych kwalifikacji jest regulowane przez Ustawe o Biegtych
Rewidentach? ponadto specjalici rewizji finansowej zobligowani sa do obowiazkowego

doskonalenia zawodowego z obszaru rachunkowosci i badania sprawozdan finansowych?®.

1 U. Jeruszka, Kompetencje, aspekty teoretyczne i praktyczne, Wyd. Difin, Warszawa 2016, s. 8

22 Ustawa z dnia 11 maja 2017 r. o biegtych rewidentach, firmach audytorskich oraz nadzorze publicznym, Dz.U.
2017 poz. 1089.

3 Tematyka oraz zakres merytoryczny obligatoryjnego doskonalenia zawodowego jest okre$lany w drodze
uchwaty Krajowej Rady Biegtych Rewidentow na kazdy rok kalendarzowy,
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Wydawac by si¢ moglo, ze wprowadzone rozwigzania w zakresie cigglego rozwoju oraz nauki
w zupetnosci wystarczajg, aby nieustannie utrzymywac najwyzszy mozliwy poziom zaufania
co do specjalistow tej branzy*. Jednakze nalezy mie¢ $wiadomo$¢, iz zmiany zachodzace w
gospodarce oddzialujg na wszystkie zawody w mniejszym lub wigkszym stopniu. Jedng z
takich zmian jest nadejscie czwartej rewolucji przemyslowej, inaczej nazywang koncepcja
Przemystu 4.0°. Z tymi pojeciami wigze si¢ m.in. implementowanie rozwigzan nowoczesnych,
inteligentnych technologii, a takze upowszechnienie kultury realnej wirtualnoéci®. Coraz
czgsciej obserwowane jest wdrazanie rozwigzan majacych na celu ograniczanie pracy
wykonywanej przez cztowieka, gtbwnie czynnosci powtarzalnych, ale takze implementowanie
narzedzi pozwalajacych na analize zdecydowanie wigkszej ilosci danych w krotszym czasie.
Procesy transformacji cyfrowej oddziatuja na strukturalne zmiany modelu funkcjonowania
spoteczenstwa, gospodarki oraz przedsiebiorstw’. Wobec powyzszych rozwazan wydawa¢ by
si¢ moglo, ze rozwoj zawodowy powinien by¢ ukierunkowany wytacznie na kompetencje
cyfrowe i techniczne, jednakze eksperci World Economic Forum wskazali w 20182 roku, iz do
kluczowych kompetencji przysztosci naleze¢ beda: inteligencja emocjonalna, kreatywnos$¢,
umiejetnos¢ zarzadzania ludzmi, zdolnos$ci negocjacyjne, elastycznos¢, wspotpraca z innymi
ludZzmi, a takze krytyczne myslenie®, ktore zaliczane s w poczet kompetencji miekkich.

Wobec powyzszych przestanek, niezwykle istotng kwestig stato si¢ zbadanie w jaki sposob
biegli rewidenci sa przygotowani na nadchodzace zmiany ptynace z otoczenia, jak oceniajg
poziom posiadanych kompetencji migkkich, ktory rodzaj kompetencji wedtug nich samych jest
istotniejszy w wykonywaniu codziennych obowigzkow, a takze jak biegli rewidenci

postrzegaja tak zwane kompetencje przysztosci.

https://www.pibr.org.pl/pl/ce/1923,Przez-wiedze-do-sukcesu-obligatoryjne-doskonalenie-zawodowe-bieglych-
rewidentow, [dostep: 22.02.2024].

4 W niniejszej dysertacji autorka uzywa terminu: ,branza” w kontek$cie: dziedziny obejmujgcej dziatalno$é
jednego rodzaju w ramach ushug, produkcji lub handlu [w:]
https://wsjp.pl/haslo/podglad/20296/branza/4856647/dziedzina [dostep 18.02.2024]. Co wigcej w ramach tejze
rozprawy pojecie ,,branza” nalezy odnosi¢ stricte do branzy biegltych rewidentow [w:] Samorzqd bieglych
rewidentow - Sszanse i wyzwania, https://rachunkowosc.com.pl/samorzad-bieglych-rewidentow-szanse-i-
wyzwania, [dostep: 22.02.2024].

5 W. MacDougall, Industrie 4.0: Smart Manufacturing for the Future, Germany Trade and Invest, Berlin 2014.
DOI: 10.1007/978-3-642-36917-9, p. 6.

8 A. Kiepas, Filozofia techniki w dobie nowych mediow, Wydawnictwo US, 2017, s. 101.

7 K. Sledziewska, R. Wtoch, Gospodarka cyfrowa. Jak nowe technologie zmieniajg swiat, \Wydawnictwo UW,
Warszawa 2020, s. 68.

8 World Economic Forum, The Future of Jobs Report 2018, Insight report (World Economic Forum), Genewa
2018, http://www3.weforum.org/docs/WEF _Future of Jobs_2018.pdf [access: 22.02.2024].

9 K. Sledziewska, R. Wtoch, Kompetencje przysziosci. Jak je ksztaltowaé w elastycznym ekosystemie
edukacyjnym, DELab UW, Warszawa 2019. ISBN: 978-83-946196-7-1.
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Luka badawcza i pytania badawcze

Zarowno w Polsce jak 1 na $wiecie tematyka kompetencji stala si¢ obszarem
zainteresowan wielu badaczy z r6znych dyscyplin naukowych. Z uwagi na interdyscyplinarny
charakter kategorii kompetencji ta problematyka rozpatrywana byta z roznych perspektyw. W
$wiatowym dorobku odszuka¢ mozna wiele publikacji na temat wplywu kompetencji na
czlowieka - pracownika, a takze roli kompetencji w pracy ksiegowego. Nie mniej jednak nadal
niezbadany wydaje si¢ obszar kompetencji migkkich w rewizji finansowej. Rewizja finansowa
jest dziedzing niezwykle uporzadkowang. Prace bieglych rewidentow reguluje szereg
przepisow Krajowych, a takze dyrektyw unijnych’®, ponadto sami biegli rewidenci podlegaja
pod standardy wykonywania zawodu i zasady etyczne. Jednakze nalezy wzia¢ pod uwage, iz
na pozycje catej branzy ma wptyw przede wszystkim czynnik ludzki, a zatem kompetencje w
jakie zostanie wyposazony kazdy biegly rewident beda miaty wplyw na to jak w przysztosci
bedzie ksztaltowata si¢ cata branza. To w jaki sposdb biegly rewident pracuje i dzieli si¢
najlepszymi praktykami, obserwuje otoczenie i zmieniajacy si¢ rynek, az w koncu patrzy z
perspektywy interesariuszy oddzialuje na to jak postrzegana jest rewizja finansowa. Zatem
ustalenie kluczowych kompetencji dla tego zawodu wobec zmieniajacego si¢ otoczenia nie
pozostanie bez wptywu na catg branze. Wobec powyzszych przestanek zidentyfikowano dwa
problemy badawcze: W jaki sposob audytorzy*' wyposazeni w udoskonalone kompetencje
migkkie sq w stanie wykonywaé swojq prace wydajniej i skuteczniej, realizujgc projekt
kompleksowo przy nizszych naktadach energii i stresu w trakcie procesu decyzyjnego? A takze
W ktorg strone bedzie zmierza¢ zawod bieglego rewidenta w najblizszych latach biorgc pod
uwage ekspansje automatyki i robotyki?

W ocenie autorki tematyka kompetencji migkkich ws$rdd specjalistow rewizji
finansowej nie zostala w wyczerpujacy sposob zaprezentowana przez innych autoréw, czego
konsekwencjg jest brak wystarczajacej liczby publikacji naukowych zaré6wno w krajowej, jak

| zagranicznej literaturze przedmiotu.

10 A. Mazurczak-Maka, P. Zieniuk Rewizja finansowa w jednostkach zainteresowania publicznego w swietle
zmian dyrektyw unijnych, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, nr 390. DOI:
10.15611/pn.2015.390.20, s. 203-211.

1 'W niniejszej dysertacji autorka uzywa termindw: ,audytor” oraz ,biegly rewident” zamiennie majac
$wiadomosc, iz nie sa to synonimy. W ramach tejze pracy audytorzy rozumiani sa jako ,,grupa profesjonalistow,
ktorych zadaniem jest wypelnienie luki wiarygodnosci migdzy kierownictwem jednostki, ktore tworzy i
przedstawia sprawozdanie finansowe, a odbiorcami i uzytkownikami informacji ekonomicznej generowanej przez
to kierownictwo” [w:] A. Hotda, W. Nowak, Oszustwa w systemie rachunkowosci a ewolucja procedur badania
sprawozdan finansowych, Zeszyty Teoretyczne Rachunkowosci 13, 2013, s. 116-133.
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Cele badawcze i hipotezy badawcze

Na podstawie krytycznej analizy literatury krajowej oraz obcoj¢zycznej autorka
niniejszej rozprawy postanowita, iz gtownym celem prowadzonych badan bedzie identyfikacja
kompetencji migkkich bieglych rewidentow, majqgcych wplyw na rozwdj rewizji finansowej.
Identyfikacja kluczowych kompetencji migkkich wyodrgbniona zostanie majac na wzgledzie
prezny rozwoj dziatan w obszarze automatyzacji i robotyzacji procesOw rewizji finansowe;.
Glownym zadaniem stato si¢ zweryfikowanie jak bardzo kompetencje migkkie audytorow
wplyna na przyszto$¢ rewizji finansowej, majac na wzgledzie dynamicznie postepujaca
automatyzacj¢ wielu proceséw, w tym rozwoj Przemystu 4.0.

Whikliwe studia literaturowe oraz rozpoznana na ich podstawie luka badawcza
umozliwity sformutowanie hipotezy gléwne;:

Hg: Rozwijanie kompetencji migkkich bieglych rewidentow wywiera istotny wplyw na
zwigkszenie efektywnosci dziatan i usprawnienia proceséw realizowanych przez audytoréw,
co w konsekwencji prowadzi do rozwoju rewizji finansowej.

Uszczegdlowieniem hipotezy gtdéwnej sa nastepujace hipotezy czastkowe:

Hipoteza 1 (h1): W obliczu Przemystu 4.0, ktory w praktyce bedzie oznaczal, iz
cztowiek, maszyna i proces s3 $ci§le zintegrowane, istotne jest ksztaltowanie kompetencji
adekwatnych do wymagan przysztego rynku pracy, w tym kompetencji miekkich, ktérych
znaczenie dynamicznie wzrasta.

Hipoteza 2 (h2): Rewizja finansowa poddawana jest procesom automatyzacji ze
wzgledu na ograniczanie czynnika ludzkiego jako kosztochtonnego oraz popetniajacego btedy.

Hipoteza 3 (h3): Automatyzacja rewizji finansowej w oparciu o procesy Przemystu 4.0
wymaga stworzenia nowych standardow w obszarze komunikacji oraz zaadoptowania do
nowych wymagan w celu integrowania si¢ w sieci wartosci 1 utrzymania statej komunikacji
bieglych rewidentéw z interesariuszami.

Hipoteza 4 (h4): Kompetencje przysztosci biegtych rewidentow dotyczy¢ beda przede
wszystkim zdolno$ci Iaczenia wiedzy z obszaru dziedziny finansow i prawa z umiejetno$ciami
wykraczajacymi poza kompetencje typowo twarde.

Hipoteza 5: Biegly Rewident wyposazony w kompetencje migkkie, dynamiczniej
rozwigzuje problemy oraz szybciej komunikuje si¢ z kooperantami podczas przeprowadzania

prac audytorskich.



Zrédla danych i metody badawcze

Do realizacji przyjetych celow 1 hipotez badawczych zastosowano krytyczng analize
literatury krajowej oraz obcojezycznej, w tym systematyczny przeglad publikowanej literatury.
Sformutowane w pracy hipotezy badawcze poddano weryfikacji empirycznej. W tym celu
wykorzystano autorski kwestionariusz ankiety. Struktura kwestionariusza obj¢ta nastepujace
czesci: metryczke, sekcje dotyczaca zagadnien identyfikacji kompetencji migkkich bieglych
rewidentéw, sekcje odnoszacg si¢ do wptywu automatyzacji i robotyzacji na prace rewidentow
oraz sekcje badajaca kompetencje przysziosci istotne dla branzy. Badanie zasadnicze
obejmowalo okres od 09.2022 do 06.2023 roku i finalnie objelo probe 189 biegtych
rewidentow. Wyniki badania zostaly poddane testom nieparametrycznym. Nastgpnie
wykorzystano techniki eksploracyjne analizy danych, w tym analize korespondencji klasyczna
oraz wielu zmiennych. Dane zostaly poddane analizom statystycznym przy wykorzystaniu
narzedzi takich jak: STATA, Statistica 13, IBM SPSS Statistics 29 (PS IMAGO PRO 9.0).

Zastosowane metody badawcze zostaly szerzej opisane w rozdziale 1V niniejszej dysertacji.
Struktura pracy

Rozprawa sktada si¢ z 5 rozdziatéw, wstepu, wnioskOw oraz zalecen. Pierwsze trzy
rozdziaty maja charakter teoretyczny, rozdziat czwarty obejmuje metodyke badan, natomiast
rozdziat pigty ma charakter empiryczny. Tres¢ zasadnicza rozprawy uzupetniono bibliografia
oraz spisem tabel, rysunkéw i wykresow.

Rozdziat pierwszy dysertacji obejmuje zagadnienia zwigzane z konceptualizacja
kompetencji, ujeciem kompetencji jako miary jakosciowej kapitatu ludzkiego, przybliza
typologi¢ kompetencji oraz prezentuje stan dotychczasowych badan nad tym zagadnieniem. W
tym rozdziale podj¢to rowniez rozwazania na temat kompetencji przysztosci, zaprezentowano
przyczyny dostosowywania kompetencji obecnych i przysztych pracownikow do potrzeb
rynku pracy oraz wyjasniono w jaki sposob otoczenie oddzialuje na popyt na wybrane
kompetencje.

W rozdziale drugim niniejszej dysertacji zostala przedstawiona problematyka
kompetencji zawodowych. Zaprezentowano ujecie kompetencji w kategoriach kapitatu
ludzkiego, kompetencji funkcjonalnych, organizacyjnych oraz spotecznych. Nastgpnie opisano
propozycje w zakresie doskonalenia kompetencji zawodowych, w tym m.in. role¢
praktykowania w procesie uczenia si¢. Ponadto dokonano identyfikacji czynnikow
zewngtrznych wplywajacych na zarzadzanie kompetencjami w organizacjach. Oméwiono
szerzej m.in. wplyw postgpu technologicznego, zmiany demograficzne wymuszajace
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transformacj¢ w procesach kadrowych, problem starzenia si¢ spoleczenstwa oraz oczekiwania
rynku w stosunku do modelowych kompetencji pracowniczych.

Rozdziat trzeci rozpoczyna definicja i charakterystyka zawodu biegtego rewidenta. W
ramach tego rozdzialu =zaprezentowano wymagania etyczne oraz formalnoprawne
wykonywania zawodu bieglego rewidenta. Przyblizono zakres tematyki miedzynarodowego
kodeksu etyki zawodowych ksiegowych oraz omoéwiono zagadnienie niezaleznosci
zawodowej biegltych rewidentow. Punktem wyj$cia do rozwazan na temat obecnych
problemow specjalistow rewizji finansowej bylo omoéwienie ewolucji profesji bieglego
rewidenta. Ponadto w ramach rozdziatu ustalono, iz, w naszym kraju jest doktadnie 4924 osoby
posiadajace uprawnienia bieglego rewidenta, jednakze nie wszyscy sa aktywni zawodowo.
Czynni rewidenci i rewidentki to zaledwie 2555 o0s6b'?. W rozdziale zaakcentowano, iz praca
bieglych rewidentow regulowana jest poprzez przepisy prawa i wytyczne Srodowiskowe.
Ponadto wszyscy przedstawiciele zawodu zrzeszeni sg obowigzkowo w Polskiej Izbie
Biegltych Rewidentéw (PIBR), ktorej misja jest dbanie o wiarygodno$¢ informacji finansowej
oraz bezpieczenstwo obrotu gospodarczego. W rozdziale trzecim uj¢to rowniez rys historyczny
profesji bieglego rewidenta. Zaprezentowano powody powstania zawodu, poczatkowy zakres
obowigzkow oraz wyjasniono przyczyny wzrostu znaczenia zawodu na tle pozostatych
profesji. Finalnie zaprezentowano rowniez wptyw nowoczesnych technologii na dyscypling
ekonomii i finanséw oraz przyblizono stopnien w jakim implikacje Przemystu 4.0 moga
oddziatywa¢ na analizowang branzg.

W rozdziale czwartym omowiono metodyke badan literaturowych oraz empirycznych.
Nadrzednym celem tej czg$ci dysertacji stato si¢ przyblizenie zestawu metod stosowanych w
badaniach naukowych, opracowanie zatozen metodycznych oraz dobdr wlasciwych narzedzi
badawczych pomocnych w procesie weryfikacji hipotez. W pierwszej czgsci rozdzialu
szczegotowo opisano luke badawcza dostrzezong przez autorke oraz przedstawiono problem
badawczy 1 nawigzujace do niego pytania badawcze. Nast¢pnie zaprezentowano cel gtowny
rozprawy. W kolejnym kroku zdefiniowano hipotez¢ gldwng oraz hipotezy czastkowe. W
pozniejszej czgsci rozdziatu autorka szczegotowo opisata przyjeta w dysertacji metodyke
postepowania badawczego, a takze wyjasniono wykorzystane techniki badawcze zastosowane
dla potrzeb przeprowadzenia badania pilotazowego oraz zasadniczego.

W rozdziale pigtym zaprezentowano przebieg zrealizowanych badan wiasnych. Celem

rozdziatu bylo omoéwienie wynikéw uzyskanych w ramach badan ankietowych na prébie 189

2 Dane na dzien 04.03.2024 r.
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respondentow oraz dokonanie statystycznej weryfikacji sformutowanych hipotez. W pierwszej
kolejnos$ci  skrupulatnie opisano zastosowane narzedzie badawcze oraz dokonano
sprawozdania z przeprowadzonego badania. Wykorzystujac wykresy oraz tabele dokonano
charakterystyki proby badawczej, przeprowadzono identyfikacje kluczowych kompetencji
bieglych rewidentow, zaprezentowano wyniki obejmujace wplyw automatyzacji i robotyzacji
na prace bieglych, a takze przedstawiono wynik analizy nastrojow bieglych rewidentow
dotyczacej zmian zachodzacych w branzy. Wykorzystujagc metody statystyczne dokonano
weryfikacji sformutowanych hipotez badawczych oraz zaprezentowano rezultaty.

Finalna cz¢$¢ dysertacji obejmuje wnioski oraz zalecenia. W tej czes$ci dokonano
syntezy wynikow przeprowadzonych badan w nawigzaniu do sformulowanych wczesniej
hipotez badawczych. W rozdziale wskazano ograniczenia przeprowadzonych badan, a takze
opracowano zalecenia i rekomendacje dla oséb oraz organizacji zainteresowanych obszarem
rewizji finansowej. Zaproponowano réwniez kierunki dalszych badan w odpowiedzi na

nadchodzace wyzwania dla branzy.
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Rozdzial I. Wprowadzenie do kompetencji mi¢kkich i twardych

1.1 Pojecie oraz charakterystyka kompetencji

Pojecie ,.,kompetencja” wywodzi si¢ 0d tacinskiego stowa competentia i jest definiowane
jako odpowiednio$é, zgodnos¢, zakres uprawnien’®. Etymologia tego stowa jest niezwykle
interesujaca i sigga odleglych czaséw. Pojecie to wykorzystywane bylto juz w starozytnym
Rzymie, gdzie zrodlostowem kompetencji byty okreslenia takie jak: competere oznaczajace
,hadawac¢ si¢ do czego$s” badz competentes ttumaczone jako ,,zdolny”. W owych czasach
pojecie to odnoszone bylo glownie do specjalistow w swoim fachu, m.in. urzednikéw
mogacych szerzy¢ swoje opinie w danej sprawie, czy sedziow uprawnionych do wydawania
0sadow w toczacych si¢ sprawach. Reasumujac za cztowieka kompetentnego uwazano kogos,
kto byt uprawniony do wykonywania okreslonej funkcji oraz podejmowania decyzjit4.

W literaturze przedmiotu termin kompetencja jest pojeciem niejednoznacznym, nie ma
jednej uniwersalnej definicji tego stowa. Wieloznaczno$¢ tego zagadnienia opisywat R.
White®® juz w 1959 roku definiujagc je wowczas w taki oto sposob: ,, Kompetentnosé
(competency) jest motywacjq, tak jak kompetencja (competence) jest w swym najglebszym
sensie nabytq umiejetnoscig”®. Na gruncie nauk o zarzadzaniu termin kompetencja posiada
wiele interpretacji. Zagadnienie testow badajacych kompetencje pojawito si¢ w 1973 roku za
sprawg David’a Clarence McClelland’a w opublikowanym przez niego artykule
zatytulowanym: Testing for competence rather than for “intelligence” (Badaé raczej
kompetencje niz inteligencje). W artykule autor przekonywal, iz przeprowadzane testy o
charakterze psychologicznym, badajace postawy 1 poziom wiedzy, a takze sondowanie ocen i
wynikOw w nauce nie s3 jednoznacznym narz¢dziem prognostycznym dla oszacowania
przyszlej efektywnosci pracownika, ponadto nierzadko sa one obcigzone btedem pomiaru.
Dodatkowo autor wskazat, iz o jakosci funkcjonowania pracownika w zakladzie pracy
decyduja glownie posiadane kompetencje!’. Postulowane tezy autora byly swoistym
poczatkiem teoretycznych badan nad metodami identyfikacji cech i uzdolnien, ktore moglyby

gwarantowaé przyszly sukces pracownika, finalnie podsumowane przez autora jako

13 A. Markowski, R. Pawelec, Sfownik wyrazéw obcych i trudnych., Wyd. Books, Warszawa 2017, s. 451.

14 G. Filipowicz, Zarzqdzanie kompetencjami — perspektywa firmowa i osobista, Wyd. Wolters Kluwer, Warszawa
2019, ISBN 978-83-8160-800-8, s. 11.

15 R. White, Motivation Reconsidered: The Concept of Competence, Psychological Review, Vol. 66. No.5, 1959,
p. 297-333.

18 T.P. Czapla, Modelowanie kompetencji pracowniczych w organizacji. Red. £.6dz: Wydawnictwo Uniwersytetu
Lodzkiego, 2011., s. 14.

7 G. Filipowicz, Zarzqdzanie kompetencjami, op. cit., s. 13.
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kompetencje!®. W oparciu o swoje badania stworzyl metode rokowania kompetencji,
przyjmujac ja jako podstawe efektywniejszych dziatan. W 1982 roku termin kompetencja
zostal uzyty w publikacji Richard’a E. Boyatzis’a The Competent Manager- a model for
effective performance traktujgcej na temat modelu skutecznej wydajnosci i efektywnosci pracy
menedzera oraz idei ,kompetentnych manageréow”'®. Autor pochylit sie nad problematyka
kompetencji kierowniczych, krytycznych oraz nad opracowaniem dwuwymiarowego modelu
kompetencji menedzerow?°. Skonstruowana przez badacza definicja kompetencji wywarta
istotny wptyw na poszukiwanie narz¢dzi pomiaru kompetencji ludzkich. Istotny wkiad w
spopularyzowanie pojecia kompetencji wniesli takze Lyle M. Spencer oraz Signe M. Spencer
w 1993 roku. W swoim opracowaniu Competence at Work: Models for Superior Performance,
zaproponowali miedzy innymi popularna do dzi$ koncepcje ,,gory lodowej kompetenciji”?!
(rysunek 1). Wedlug opracowanego przez badaczy modelu wierzchotek gory lodowej (czesé¢
widoczna) kompetencji stanowig umiejetnosci oraz wiedza, ktére s3 przystepne do
zidentyfikowania oraz nauczenia. Natomiast cz¢$¢ ukrytag kompetencji stanowia pozostate
atrybuty, w sktad ktorych wchodza migdzy innymi: motywacja, etyka, inicjatywa, wizerunek
wlasny czy normy i standardy. Wedlug badaczy sa to whasciwosci znacznie trudniejsze do

opanowania i rozwijania, jednak to wtaénie one przesadzaja o wydajnosci pracownika?,

18 B. Mikuta, A. Pietruszka-Ortyl, Kompetencje pracownikéw w perspektywie strategicznego zarzqdzania wiedzg
w przedsiebiorstwie. Zeszyty Naukowe Akademii Ekonomicznej w Krakowie, Nr 747, Krakéw 2007, s. 49-73.
19 R. Boyatzis, The Competent Manager. A model of effective performance, John Wiley & Sons Inc. New
York,1982, p. 22.
20 R, Boyatzis, The Competent Manager, op.cit., p. 25.
2L L. M. Spencer., S. M. Spencer, Competence at Work: Models for Superior Performance, John Wiley & Sons,
Inc, New York, 1993, p. 54-60.
22 M. Baron-Puda, Projektowanie strategii rozwoju kompetencji pracownikéw przedsiebiorstw produkcyjnych,
Zarzadzanie Przedsigbiorstwem, nr 4, 2012, s. 2—3.
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Whplyw na wydajnosé

niska

ATRYBUTY
WIDOCZNE

Eatwosé uczenia sie

Normy, wartosci, standardy ATRYBUTY
UKRYTE

A/

Rysunek 1.Graficzna interpretacja "géry lodowej kompetencji"

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: M. Baron-Puda, Projektowanie strategii rozwoju kompetencji
pracownikow przedsiebiorstw produkcyjnych, Zarzadzanie przedsigbiorstwem, Nr 4, 2012, s. 2.

Analizujac literatur¢ przedmiotu mozna wysung¢ wniosek, iz kompetencja jest pojeciem
wieloznacznym 1 odmiennie interpretowanym przez poszczegdlnych badaczy poczawszy od
lat osiemdziesigtych XX wieku. Wybrane ujecia kompetencji w porzadku chronologicznym

zostaly zaprezentowane w tabeli 1.
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Tabela 1. Chronologiczne ujecie terminu kompetencja w postrzeganiu réznych badaczy

Zrédlo

Definicja kompetencji

Pszczotowski, T. (1978), Mala encyklopedia
prakseologii i teorii organizacji. Warszawa:
Zaktad Narodowy im. Ossolinskich, s. 99.

,»Cechy podmiotu dziatania zrelatywizowane do sprawnego
wykonywania okreslonego czynu, speinienia funkcji w

organizacji”.

Klemp, G.O., Jr. (1980), The Assessment of

Occupational Competence. Report to the
National Institute of Education. Washington:

National Institute of Education, p. 23.

»Podstawowe cechy danej osoby, ktore decyduja o
wykonywaniu zadan w sposob efektywny i osiaganiu

wyrozniajacych wynikow”.

R. E. (1982), The Competent
Manager. A model of effective performance,

John Wiley & Sons Inc. New York, p. 21.

Boyatzis

,»Charakterystyka osoby obejmujaca: motywy, cechy,
umiejetnosci, obraz samego siebie, role spoteczne oraz
wykorzystywane obszary wiedzy. Potencjal istniejacy w
czlowieku, prowadzacy do takiego jego zachowania, ktore
przyczyni sie do zaspokojenia wymagan na danym
stanowisku pracy w ramach parametrOw otoczenia

organizacji, co z kolei daje pozadane wyniki”.

Spencer L.M., S.M.  (1993),

Competence at Work: Models for Superior

Spencer

Performance. John Wiley & Sons Press, New
York: ISBN 0-471-54809-X

,»Charakterystyka cztowieka (gtdéwnie cechy osobowosci)

pozwalajaca  przewidzie¢ zachowania w  réznych

zawodowych sytuacjach”.

Thierry D., Sauret Ch. (1994), Zatrudnienie i
kompetencje w przedsigbiorstwie w procesie

zmian, Wydawnictwo Poltex, Warszawa, s. 6.

,Ogot wiedzy, doswiadczenia i postaw, a takze gotowosé
pracownika do dziatania w danych warunkach oraz zdolnos¢

przystosowania si¢ do zmieniajacych si¢ warunkow.”

Louart P. (1995), Kierowanie kompetencjami w

przedsiebiorstwie,  Wydawnictwo  Poltex,

Warszawa, s. 228.

»Kompetencje w ujeciu szczegétowym to zdolnosci
zawodowe pracownikdw rozwazane w stosunku do
zajmowanego stanowiska lub ich mozliwos$ci w stosunku do

innych rodzajow dziatalno$ci”.

Cole G.A. (1997), Personnel management,
theory and practice, 4rd edition, Letts

Educational, London, p. 299.

»Zdolno§¢ do demonstrowania innym, ze mozna wykonad
zadanie, proces, funkcj¢ zachowujac satysfakcjonujacy

standard”.

Furmanek W. (1997), Kompetencje. Préba

,»Okreslenie sytuacji, w ktorej osoba wykonujaca pewne

Warszawa, s. 19.

okreslenia pojecia. Edukacja | zadanie w sposdb poprawny okreslana jest jako

Ogolnotechniczna Inaczej, 7, s. 14. kompetentna, gdy uzyska odpowiedni wynik z wykonania
tego zadania”.

Levy-Leboyer C. (1997), Kierowanie | ,,Zbior zachowan, ktore okreslone osoby opanowuja lepiej

kompetencjami. Bilanse doswiadczen | niz inne, co sprawia, ze w okreslonej sytuacji dziataja one

zawodowych, Wydawnictwo Poltex, | skuteczniej i sprawniej”.
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Sloman M. (1997), szkolenia

pracownikéw, Wydawnictwo Naukowe PWN,

Strategia

Warszawa, s. 118.

,<Kompetencje to zdolno$¢ do wykonywania czynno$ci w
ramach obszaru zadaniowego, dazenie do poziomoéw

wykonywania pracy spodziewanych u zatrudnionych”.

Armstrong M. (2000), Zarzqdzanie zasobami
ludzkimi, Dom Wydawniczy ABC, Oficyna

Ekonomiczna, Krakow, s. 241.

»Ludzie kompetentni w pracy to tacy, ktorzy spehiaja
oczekiwania dotyczace osiagnigcia przez nich okreslonych
wynikow. Potrafia ~ wykorzystywaé swoja  wiedze,
umigj¢tnosci oraz cechy osobowosci, by osiagnac cele i

standardy przypisane ich rolom”.

Bratnicki M. (2000),

przedsiebiorstwa od okreslenia kompetencji do

Kompetencje

zbudowania strategii, Placet, Warszawa, s. 33

,»Zbior wiedzy menedzerskiej, technicznej i eksperckiej”.

Janowska Z. (2001), Zarzgdzanie zasobami

ludzkimi, Wyzwania XXI wieku, PWE,

Warszawa, s. 90.

»Alians  umiej¢tnosci,  wiedzy, doswiadczenia i

zaangazowania pracownikow”.

Mikuta, B. (2001), W Kkierunku organizacji
inteligentnych. Krakéw: Antykwa. ISBN 83-
87493-66-X, s. 50.

,Uprawnienia do dzialania w okreslonym zakresie tacznie z

podejmowaniem decyzji”.

Nogalski B., Sniadecki J. (2001), Umiejetnosci

menedzerskie w zarzqdzaniu
przedsigbiorstwem. ~ Bydgoszcz:  Oficyna
Wydawnicza Osrodka Postepu

Organizacyjnego. ISBN 83-7291-027-8., s. 47.

»Wypadkowa wiedzy ogoélnej i umiejetnosci, ktore sa
przyswajane, opanowane i zastosowane przez menedzera w

praktyce do rozwigzania problemu zawodowego”.

Rostkowski T. (2002), Kompetencje a jakosé
zarzqdzania zasobami ludzkimi [W:] Jakosé
zasobow  pracy.  Kultura,  kompetencje,
konkurencyjnosé, pod. Red. A. Sajkiewicz,

POLTEXT, Warszawa. s. 90.

,Kompetencje to wiedza, umiejetnosci, uzdolnienia, style
dziatania, osobowos$¢, wyznawane zasady, zainteresowania
i inne cechy, ktore uzywane i rozwijane w procesie pracy
prowadza do rezultatow

osiggniecia zgodnych ze

strategicznymi zamierzeniami przedsi¢biorstwa”.

Whiddett S., Hollyforde S. (2003), Modele

kompetencyjne w  zarzqdzaniu  zasobami
ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakow, s.

17-18.

»Zespol cech danej osoby, na ktore sktadaja si¢
charakterystyczne dla tej osoby elementy, jak motywacja,
cechy osobowosci, umiej¢tnosci, samoocena zwigzana z
funkcjonowaniem w grupie oraz wiedza, ktora ta osoba

sobie przyswoita i ktorg si¢ postuguje”.

Filipowicz G. (2004),

Zawodowymi,

Zarzgdzanie
Kompetencjami PWE,

Warszawa, s. 14.

»Wiedza, umiejetnosci i postawy, ktére pozwalaja

pracownikowi realizowa¢ obowigzki zawodowe na

oczekiwanym poziomie”.

IEEE Reusable Competency. (2006), Learning
Technology Standards Committee, Three Park
Avenue, New York, Definition (RCD), [in]
http://ieeeltsc.org/wg20Comp/Public/IEEE
1484.20.1.D3.pdf [access: 29.11.2020].

»~Kompetencje to wszystkie formy wiedzy, umiejg¢tnoscei,
postaw, zdolnosci lub celow edukacyjnych, ktéore moga by¢

opisane w kontekscie uczenia sig, edukacji lub szkolenia”.
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http://ieeeltsc.org/wg20Comp/Public/IEEE_1484.20.1.D3.pdf
http://ieeeltsc.org/wg20Comp/Public/IEEE_1484.20.1.D3.pdf

Bendkowski J. (2007), Kultura profesjonalizmu
w kierowaniu zmianami restrukturyzacyjnymi
w przedsiebiorstwie. Gliwice: Wydawnictwo

»Mozliwo$¢ integrowania technicznej, menedzerskiej i innej

wiedzy eksperckiej ze zdolnosciami 1 procesami.

Kompetencje maja charakter bardziej strategiczny niz

efektywnosé. Torun: Dom Organizatora. ISBN
978-83-7285-327-1. s. 22.

Politechniki Slaskiej. ISBN 978-83-7335-445- | operacyjny”.

6.s. 40-41.

Walkowiak R. (2007), Zarzgdzanie zasobami | ,,Wiedza 1  umiej¢tnoéci,  doswiadczenia,  cechy
ludzkimi.  Kompetencje, nowe  trendy, | osobowosciowe, postawy 1 zachowania pracownikéw

nastawione na sprawne realizowanie zadan w nieustannie

zmieniajacych si¢ sytuacjach zawodowych”.

European Commission (2008), The European

Qualifications  Framework for Lifelong

(EQF), [in:]
http://ec.europa.eu/dgs/education culture/publ/
pdf/egf/broch_en.pdf, [access: 29.11.2020].

Learning

,<Kompetencje to kombinacja wiedzy, umiej¢tnosci i postaw

odpowiednich w danym kontekscie”.

Lewicka D. (2010), Zarzqdzanie kapitatem
ludzkim w  polskich  przedsigbiorstwach.
Metody, narzedzia, mierniki, PWN, Warszawa,
S. 75.

»Atrybuty pracownika, ktore moga zosta¢ przeksztalcone w

warto$¢ — wydajnosc, rezultaty”.

Michalski E. (2011), Paradygmat kompetencji
kadry kierowniczej przedsiebiorstwa. Zeszyty

Naukowe Wyzszej Szkoly Bankowej w

Poznaniu, 34, s. 125-136.

,Posiadana wiedza 1 doswiadczenie, ktore pozwalaja
prawidtowo wypehiaé¢ obowiazki i podejmowac wlasciwe

decyzje”.

Wojcik-Kosla D. (2013),

zachowania kadry kierowniczej w sektorach o

Kompetencje i
nasilonej  konkurencji.

Politechniki ~ Lodzkie;j.
Zarzadzanie, 1144(49), s. 149-160.

Zeszyty  Naukowe

Organizacja i

»Ztozone dyspozycje umyslowe, eksponowane przez

sprawnos¢, ktore wymagaja cigglego treningu”.

Krol A., Kacprzak M. (2014), Kultura
innowacyjnosci w organizacjach, [w:] Bialon
L., Kaminska A. (red.) Uwarunkowania

przeksztatcen malych i $rednich
przedsigbiorstw w firmy innowacyjne. zarys

problematyki, Wyd.WSM, Warszawa, s. 41-46.

,Do strategicznych kompetencji menedzerow wiedzy
zaliczy¢ mozna kreatywno$¢, innowacyjno$é, zdolnos¢ do
podejmowania ryzyka, systematycznego, ciaglego uczenia
si¢, szybkiego adaptowania si¢ do zmieniajacych si¢
warunkow otoczenia, do kreowania wiedzy, kierowania

zespotami czy budowania kultury wiedzy w organizacji”.

Pocztowski A. (2018), Zarzgdzanie zasobami
ludzkimi.
PWE, Warszawa, s. 116.

Koncepcje—praktyki-wyzwania,

,0got  wzglednie trwalych  wiasciwosci  cztowieka
tworzacych zwiazek przyczynowo - skutkowy z osigganymi
przez niego wysokimi lub ponadprzecigtnymi efektami

pracy, ktore maja wymiar uniwersalny”.

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie literatury przedmiotu.
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Wspo6lnym mianownikiem postulowanych definicji wydaje si¢ by¢ aspekt sprawnosciowy.
Doktadna weryfikacja kompetencji jest mozliwa jedynie poprzez dokonanie prawidlowego
pomiaru i zastosowanie wlasciwego narzedzia. Przeprowadzajac staranng analize definicyjng
zorientowang na rozumienie kompetencji, mozliwe jest wskazanie kluczowych atrybutow,
pozwalajacych na lepsze zrozumienie analizowanego zagadnienia:

o kompetencja posiada zdolno$¢ do rozwoju, a takze starzenia si¢. Kompetencje

nierozwijane tracg swoja aktualno$¢, co wazne proces ten obywa si¢ do$¢ dynamicznie
z uwagi na ciagly postgp technologiczny, w konsekwencji przeradza si¢ w malejaca
zdolno$¢ jednostki?® do znalezienia zatrudnienia (zjawisko to zostalo zaobserwowane
przez dwoch badaczy: Liungvist i Sargent w 1998 roku??);

e kompetencja tagczy w sobie umiejetnosci miekkie, zachowania, postawy, a takze
techniczne know-how;

e kompetencja postrzegana jest jako wiasciwos¢ cztowieka, badz cecha, przejawia si¢
zwykle w postawach i warto$ciach danej osoby;

e kompetencja jest skontekstualizowana jako rezultat jej powiazania z czynnoS$cia
dziatania;

e kompetencja stanowi fundament tworzenia warto$ci oraz wydajno$ci. Ludzie angazuja
si¢ w rozw6j kompetencji w celu osiggnigcia wysokiego poziomu wydajnosci,
poktadajac nadzieje, iz w wplynie to pozytywnie na ich przyszta sytuacje zawodowa?.

Whikliwa analiza literatury anglojezycznej pozwala dostrzec dwa pozornie bliskoznaczne
terminy nawigzujace do pojecia kompetencja, sa to: competence oraz competency?®. Okreslenia
te sg bardzo czesto stosowane zamiennie przez wielu autoréw, jednakze oznaczaja one inny
rodzaj kompetencji i traktowanie ich jako synonimoéw jest bledem. Termin competence
koresponduje wytacznie z kompetencjami twardymi?’, ktére oznaczajg specjalistyczng wiedze

umozliwiajacg wlasciwe wykonywanie danego zadania. Natomiast stowo competency odnosi

23 W niniejszej dysertacji autorka przyjmuje rozumienie jednostki zgodnie z pierwsza definicja Stownika Jezyka
Polskiego PWN, wedlug ktorego jednostka to pojedynczy cztowiek, w jednostka — Stownik jezyka polskiego
PWN [dostep:14.03.2021]. Nalezy podkresli¢, iz pojecie jednostka moze mie¢ takze inne znaczenie, w dziedzinie
rachunkowosci ,,jednostka” oznacza instytucj¢ badz przedsiebiorstwo, ktore podlega danym obowigzkom
natozonym poprzez ustawe o rachunkowosci badz inne przepisy normatywne, [w:] M. Nowak, Semantyka terminu
., Fachunkowos¢ behawioralna”. Problemy znaczeniowe, Studia Ekonomiczne. Zeszyty Naukowe Uniwersytetu
Ekonomicznego w Katowicach Nr 300, [150-160], 2016 s. 154

24 L, Liungvist, T.J. Sargent, The European Unemployment Dilemma, Journal of Political Economy, University
of Chicago Press, 1998, Vol. 106, No. 3, p. 514-550.

% M. Sak-Skowron, M. Gasior, Kompetencje pracownikéw w perspektywie rynku pracy i proceséw ksztalcenia,
Politechnika Lubelska, Lublin 2022, s. 15.

26C. Woodruffe, What Is Meant by a Competency? Leadership & Organization Development Journal, 1993,
Vol.14, No.1, p. 29.

27 Kompetencje twarde zostang szczegélowo wyjasnione w dalszej czesci pracy.
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si¢ do kompetencji migkkich, ktére determinuja sposob w jaki powinno si¢ postgpowac, aby
wykonaé okreslong prace poprawnie?®?°. Obecnie pojecie kompetencji jest bardzo szerokie,
termin z powodzeniem wykorzystywany jest w wielu znaczeniach, a 0 jego
interdyscyplinarnosci i ztozonosci postulowali liczni autorzy®®. Termin kompetencja $cisle
koresponduje z zarzadzaniem zasobami ludzkimi i1 okresla zbior wiedzy technicznej,
menedzerskiej 1 eksperckiej, stad tez kompetencje pracownikéw obejmuja wiedze,
wyksztalcenie, a takze umiejetnosci rozszerzone o do$wiadczenie i uzdolnienia®. Nalezy
zwroci¢ uwage, iz czescig skladowa kompetencji sg kwalifikacje, ktore niejednokrotnie
utozsamiane s3 z umiejetnosciami zawodowymi, zwykle potwierdzonymi wlasciwym
dokumentem poswiadczajacym. Tak zdefiniowane kwalifikacje odnosza si¢ jedynie do tych
umiejetnosci, ktére sa mozliwe do zmierzenia i ocenienia®’. Powstaje zatem konieczno$¢
wskazania istotnych réznic migdzy kompetencja, a umiejetnoscia.
Wedle literatury przedmiotu na kompetencje pracownikéw wpltywa wiele elementéw
sktadowych, sg to migdzy innymi:

e umiejetnosci;

e wiedza;

e postawa i zachowanie pracownika;

e cechy osobowosci,

e motywy pracownika®.

Termin umiejetnos$é jest pojeciem wezszym od kompetencji, umiej¢tnos¢ definiowana jest
jako atrybut pracownika, ktéry moze zosta¢ wykorzystany przez przedsiebiorstwo dla celow
zwigzanych z generowaniem przychodu. W stowniku podstawowych terminow dotyczacych
krajowego systemu kwalifikacji mozna odnalez¢ definicje umiejetnosci opisang jako zdolnosc¢
do realizowania zadan i1 rozwigzywania probleméw powigzanych z dang dziedzing nauki lub
dziatalnoéci zawodowej®*. Umiejetnos¢ laczy zatem wiedze oraz do$wiadczenie, poniewaz

dzigki tym dwom aspektom mozliwe jest zdobycie, a nastgpnie rozwijanie umiej¢tnosci.

28 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Wolters Kluwer Polska, Warszawa, 2007 r., s. 119-122.
2 Szczegdlowa analiza roznic w pojeciach competence oraz competency zostanie omoéwiona w podrozdziale 1.3
%0 Pojecie kompetencji zostato opisane m.in. przez Delamare Le Deist i Winterton (2005), Jurek (2010).
31 M. Bratnicki, Kompetencje przedsiebiorstwa od okreslenia kompetencji do zbudowania strategii, Wyd. Placet,
Warszawa 2000, s. 33.
32B. A. Sypniewska., Kompetencje a kwalifikacje i umiejetnosci, Studia i Materiaty. ,,Miscellanea Oeconomicae”,
nr 2, 2009, s. 84-90.
3 M. Armstrong M., Zarzqdzanie zasobami ludzkimi: strategia i dziatanie, Dom Wydawniczy ABC — Oficyna
Ekonomiczna, Krakoéw, 2000 r., s. 200-240.
3 Stownik podstawowych terminéw dotyczqcych krajowego systemu kwalifikacji pod red. Stanistawa
Stawinskiego, Wyd. Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa 2013, s. 52.
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Ponadto umiejetno$¢ stanowi zdolno$¢ do wykonywania ciggu pewnych zachowan, za pomoca
ktorych jednostka dazy do osiagnigcia zatozonego pierwotnie celu. Stad tez pracownik, ktory
wykazuje si¢ pewnymi umiejetnosciami, jest zdolny wykonywac¢ pewna prac¢ w sposob
przemyslany oraz powtarzalny. W przeciwienstwie do kompetencji, umiejetnos¢ jest mierzalna
w relatywnie nieskomplikowany sposob. W celu dokonania pomiaru posiadanych umiejgtnosci
dokonywana jest weryfikacja uzyskanych efektow zatrudnionego pracownika X w stosunku
do zadan i funkcji jakie zostaly powierzone temu pracownikowi®®. Stad tez nalezy
wnioskowac, iz na nabywanie i rozwdj umiej¢tnosci pracownika istotny wptyw majg: wiedza,
system warto$ci oraz postawy. W literaturze przedmiotu termin umiejetno$¢ jest silnie
zasocjowany z szeregiem zachowan o charakterze zadaniowym, ktore zostaty zdobyte przez
pracownika jako rezultat nauki, praktyki, uprawniania swojej pracy, a takze doradztwa.
Kompetencja natomiast pojmowana jest w kontekécie sprawnosciowym. Mowigc
,.kompetentny pracownik” identyfikujemy opis z osoba doskonale wykonujaca obowigzki w
ramach powierzonych mu zadan, posiadajaca wilasciwy poziom wiedzy oraz wiadajaca
umiejetnosciami, ktore osoba ta jest zdolna wykorzystaé celem realizacji tychze zadan®®. Z
powyzszych rozwazan, nalezy wysuna¢ wniosek, iz posiadanie poszczeg6lnych umiejetnosci
nie jest rOwnoznaczne z posiadaniem kompetencji.

Wiedza interpretowana jest jako zbior informacji, ktore znalazty szerokie zastosowanie
oraz zostaly wykorzystane w sposob produktywny. Ponadto wiedza w odniesieniu do
kompetencji pracownika utozsamiana jest z ciggtym procesem przetwarzania danych oraz
ogolu wiadomosci sluzacych do rozwigzywania problemow. Pojecie wiedzy Scisle
koresponduje zatem z takimi pojgciami jak dane oraz informacje. Dane stanowig
nieuporzadkowany zestaw sygnaléw przychodzacych z okreslonego zrodta (np. pomiarow
bezposrednich lub posrednich), badz tez ze Zrodet pisanych. Informacja natomiast stanowi
zorganizowany i uporzadkowany uktad zebranych danych, ktore zostaty zaprezentowane w
okreslonym kontekscie®’. W sktad elementu wiedzy kompetencyjnej zaliczy¢ nalezy wiedze
interpersonalng, merytoryczng oraz techniczna.

Posiadanie umiejetnosci jest blisko skorelowane z postawami posiadanymi przez
pracownika. W odniesieniu do wymiaru kompetencyjnego postawa pracownika

identyfikowana jest z definicjg opracowang przez T. Madrzyckiego wskazujaca, iz postawa

% M. Jablonski, Model rozwoju kompetencji menedzerskich. Zeszyty Naukowe Akademii Ekonomicznej w
Krakowie, nr 713, 2006., s. 71-85.

3 M. Dale, Skuteczna rekrutacja i selekcja pracownikéw, Wyd. Wolters Kluwer, Warszawa, 2013, s. 10-18.

37J. Baruk, Pojecie wiedzy przedsiebiorstwa, Wiedza w procesach tworzenia innowacji, Nr 4, Uniwersytet Marii
Curie-Sktodowskiej w Lublinie, Polska 2011, s. 84-86.
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stanowi relatywnie trwala oraz zgodna organizacj¢ wiedzy, uczué, motywow, przekonan, a
takze reakcji ekspresywnych i form dziatania danej osoby, ktore zwigzane sa z okreslonym
przedmiotem badz klasa przedmiotow®®. W ramach powyzej przytoczonej definicji nalezy
doda¢, iz niektéore postawy majg charakter wzglednie trwaly, jednakze moga one zostac
przeksztatcone na skutek odmiennych warunkéw sytuacyjnych, inne natomiast mogg zostaé
podporzadkowane wptywom turbulentnego otoczenia spotecznego. W celu zmiany postaw
moga by¢ podejmowane dziatania takie jak: zaangazowanie jednostki w dyskusje, stosowanie

propagandy badz perswazji®.

Nalezy zauwazyC, ze postawa jest silnie zasocjowana z
zachowaniem jednostki, ktore niejako stanowi kolejny element sktadowy kompetencji
pracownika. Zachowanie nalezy postrzega¢ jako pewnego rodzaju nastepstwo wiedzy,
umiejetnosci oraz postaw czlowieka, poniewaz wszystkie te aspekty ujawniaja sie w
konkretnych zachowaniach prezentowanych przez jednostke™.

Kolejna czescig sktadowa kompetencji pracownika sa cechy osobowos$ci. Dazac do
mozliwie najdoktadniejszej charakterystyki tego pojgcia nalezy powotaé si¢ na opracowane w
latach pigédziesigtych XX wieku dzieto R.B. Cattell’a oraz H.J. Eysenck’a*'. Wedtug badaczy
cecha osobowosci jest to ,,predyspozycja do zachowywania si¢ w okreslony sposob”, im
czesciej cecha osobowosci jest wykorzystywana w rozmaitych sytuacjach, tym jest ona
istotniejsza w opisywaniu danej osoby*2. Podobnie pojecie to charakteryzuje M. Wronka-
Pospiech wskazujac, iz cecha pojmowana jest jako wzglednie stata, typowa dla danej osoby
zgeneralizowana tendencja do charakterystycznych zachowan, powielanych w odmiennych
sytuacjach*®. Cechy osobowosci stanowig swoiste charakterystyki poszczegolnych jednostek,
ktore sag powiazane z ich postawami oraz motywacjami, te natomiast aktywizujg jednostke do
konkretnych dziatan. W literaturze przedmiotu mozna odnalezé szereg cech osobowosci
odpowiadajacych za profil idealnego kandydata osiggajacego sukces zawodowy, sg to m.in.:
poczucie osobistej odpowiedzialno$ci, inteligencja, zdolno$¢ jasnego i1 jednoznacznego

wyrazania mysli (komunikatywnos¢), obiektywizm w ocenie ludzi, umiejetnos¢

38 T. Madrzycki, Psychologiczne prawidtowosci ksztattowania sie postaw. Wyd. Szkolne i Pedagogiczne,
Warszawa 1997, s. 115-119.

39 S.P. Robbins, T.A. Judge, Zachowania w organizacji. PWE, Warszawa 2012, s. 46-50.

40 M. Tyranska, Wspélczesne tendencje w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi, Wyd. Difin, Warszawa 2012, s. 65-66.
41 D. Buksik, Wybrane psychologiczne teorie cech osobowosci, Seminare. Poszukiwania naukowe 16, 2000, s.
194-198.

42 C.S. Hall, G. Lindzey, J.B Cambell, Teorie osobowosci. Wyd. PWN, Warszawa 2004, s. 31-32; 278-283.

4 M. Wronka-Pos$piech, Cechy i kompetencje menedzera spotecznego, Ekonomia Spoteczna, Nr 1, 2014, s. 30
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negocjowania*, a takze gotowoéé do podejmowania ryzyka, samodyscyplina i motywacja do
uczenia sig, otwarto$¢, odporno$é na stres, pewnosé siebie, elastycznosé w mysleniu®,
Motywy pracownikow w ujeciu kompetencyjnym nalezy taczy¢ z motywacja,
samokontrolg oraz inicjatywa*®. Motywy obok potrzeb oraz dazen jednostki skladaja si¢ na
motywacje. Poszczegolne motywy maja swoj charakterystyczny ksztalt, intensywno$¢, czas
trwania oraz kierunek. Polaczone w calo$¢ stanowia zestaw sit energetycznych, ktére moga
pochodzi¢ zarowno z wewnatrz jednostki, jak i1 z jej otoczenia (np. srodowisko zawodowe lub
srodowisko rodzinne w ktorym dana jednostka przebywa)*’ 48, Motywacja odgrywa kluczowa
role w procesie efektywnosci pracownika. Motywacja stanowi zachowanie zorientowane na
osiggnigcie konkretnego celu. Pracownik wykazuje motywacje wtedy, gdy oczekuje, iz
zachowanie, ktore przyjmuje zaprowadzi go do realizacji celu i zaspokojenia potrzeby™.

Cechy osobowosci, motywacje, postawy, umiejetnos$ci oraz wiedza ujawniajg si¢ w
zachowaniach pracownika, jednakze poprzez wybor danego zachowania i przyjecie postawy
osiggany jest rezultat (wynik koncowy), ktéry stanowi warunek konieczny dla wystgpowania
kompetencji. Zaistnienie wszystkich bodZzcow prowadzi do kreowania okreslonego dziatania,
jednak warunkiem koniecznym jest spetnienie wymogu powtarzalnosci owych dziatan, co z
kolei jest cecha charakterystyczng umiejetnosci. Wszystko to prowadzi do wniosku, iz o
kompetencji mozna moéwi¢ dopiero wowczas, gdy wszystkie elementy zostang zastosowane
przez dang jednostke.

Kompetencje sg na tyle istotnym elementem rozwoju przedsigbiorstwa oraz realizacji
jego celow, ze staly si¢ przedmiotem badan i1 analizy wielu naukowcow. Obfity zestaw
publikacji o tematyce szeroko poje¢tych kompetencji sprawia, ze nie istnieje jedna, uniwersalna
klasyfikacja. W tabeli 2 zestawiono ujecie roznych Klasyfikacji kompetencji zaproponowanych

przez wybranych autorow.

4 B. Nogalski, J. Sniadecki, Ksztattowanie umiejetnosci menedzerskich, OWOPO, Bydgoszcz 1998, s. 92.

4 A. Rakowska, Kompetencje menedzerskie kadry kierowniczej we wspdtczesnych organizacjach, Wydawnictwo
Uniwersytetu Marii Curie-Sklodowskiej, Lublin 2007, s. 10.

4 L. M. Spencer, S. M. Spencer Competence at Work, op. cit., p. 70.

47 C.C. Pinder, Work Motivation in Organizational Behavior, Second Edition., Upper Saddle River, Psychology
Press, New York: Prentice Hall, 2008. p. 64-107.

4 M. Salanova, S. Agut, J.M. Peiro, Linking organizational resources and work engagement to employee
performance and customer loyalty: The mediation of service climate, Journal of Applied Psychology, no.6,2005,
p. 1217-1227.

49 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi... op. Cit., s. 210-211.
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Tabela 2. Klasyfikacja kompetencji wedlug wybranych autorow

Zrodio

Klasyfikacja kompetencji

Armstrong M., Taylor S.
(2016), Zarzqdzanie zasobami
ludzkimi, Warszawa, 6, s. 245-
246.

Kompetencje ogoélne
Kompetencje szczegotowe
Kompetencje progowe

Kompetencje roznicujace

Juchnowicz M., Rostkowski T.
(2003), Zastosowanie
macierzy kompetencyjnych
kapitatu  Iludzkiego, Polska
Fundacja Promocji  Kadr,

Warszawa, s. 193.

Kompetencje kluczowe
Kompetencje specyficzne dla funkcji/stanowiska

Kompetencje specyficzne dla roli/poziomu w hierarchii

Cockerill C., Hunt J., Schroder
H. (1995), Managerial
Competencies: Fact or
Fiction? Business Strategy
Review, 6(3), p. 2.

Kompetencje poboczne

Kompetencje menedzerow osiggajacych wysokie wyniki

Pocztowski P. (2003),
Zarzgdzanie Zasobami
Ludzkimi. Strategie - Procesy -
Metody, PWE, Warszawa, S.
155.

Kompetencje podstawowe

Kompetencje wyrozniajace

Pocztowski A. (2001), Wokét
pojecia  kompetencji i ich
znaczenia w  zarzqdzaniu
zasobami ludzkimi [w:]
Urbaniak B.,

Gospodarowanie pracg, Wyd.
Uniwersytet Lodzki, 1.6dz, s.
170-171.

Kompetencje powigzane z procesem myslenia
Kompetencje powiagzane z procesem odczuwania

Kompetencje powigzane z procesem dziatania

Sidor-Rzagdkowska M. (2008),
Zarzgdzanie kompetencjami—
teoria i praktyka, Zarzadzanie
Zmianami 9, (20), s. 1-10.

Kompetencje firmowe
Kompetencje fachowe

Kompetencje spoteczne

Kubicka — Daab J. (2002),
Budowa modeli kompetencji.
[w:] A. Ludwiczynski (red.).

Najlepsze praktyki

zarzgdzania kapitatem

Kompetencje podstawowe

Kompetencje specyficzne
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ludzkim, Polska Fundacja
Promocji Kadr, Warszawa, s.
239-248.

Filipowicz G. (2004),
Zarzqdzanie  kompetencjami
zawodowymi, PWE,

Warszawa, s. 37-39.

Kompetencje bazowe
o Kompetencje poznawcze
o Kompetencje spoteczne
o Kompetencje osobiste
Kompetencje wykonawcze
o Kompetencje biznesowe
o Kompetencje firmowe

o Kompetencje menedzerskie

Oleksyn T. (2008),
Zarzgdzanie zasobami
ludzkimi ~ w  organizacji.
Kanony, realia, kontrowersje,
Wyd. Oficyna, Wolter Kluwer
Business, Krakow. s. 96-98.

Kompetencje twarde

Kompetencje migkkie

Oleksyn T. (2010),
Zarzqdzanie kompetencjami.
teoria i praktyka, Oficyna
Ekonomiczna, Krakéw, s. 33-

35.

Kompetencje szczegotowe

Kompetencije syntetyczne

Smotka P. (2016),
Kompetencje spoleczne.
Metody pomiaru i
doskonalenia umiejetnosci
interpersonalnych, Wolter
Kluwer, Krakow, s. 36-38.

Kompetencje twarde (techniczne)
Kompetencje jezykowe (lingwistyczne)
Kompetencje poznawcze

Kompetencje fizyczne

Kompetencje spoteczne (spoteczno-psychologiczne)

Walkowiak R. (2004), Model
kompetencji menedzerow
organizacji samorzgdowych.
Wydawnictwo  Uniwersytetu
Warminsko-Mazurskiego ~ w
Olsztynie, Olsztyn, s. 26-27.

Kompetencje techniczne
Kompetencje spoteczne

Kompetencje konceptualne

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie dostepnej literatury przedmiotu

Termin kompetencja niemal zawsze wystepuje w liczbie mnogiej, niemal tak samo jak

spodnie czy nozyce. Stad tez nalezy zauwazy¢, iz niezwykle trudno jest wyizolowac

kompetencj¢ i pojmowac ja jako ceche calkowicie odrebnag od innych atrybutéw, poniekad
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niezalezng. Konkludujac, nalezy zauwazy¢, iz kompetencje sa wzgledem siebie wspolzalezne,
stad tez mozliwe stato si¢ ich pogrupowanie.

W literaturze nauk ekonomicznych, jak 1 psychologicznych odnalez¢ mozna
réznorodno$¢ nazw i rodzajow kompetencji. Dla osiggniecia celow badawczych tejze
dysertacji autorka przyjeta dychotomiczny podziat kompetencji, obejmujacy ich rozrdznienie
na twarde 1 migkkie, gdyz w praktyce biznesowej rowniez niezwykle czgsto stosowany jest
taki wtasnie podziat®®®l. Kompetencje w ramach jednej grupy sa ze soba powiazane, a
ewolucja jednej z nich wywiera wplyw na rozwoj pozostatych. Kompetencje migckkie (ang.
soft skills) zwigzane sa z naukami psychologicznymi, odnoszg si¢ one do sfery spoleczno-
psychologicznej. W §wietle takiego ujecia kompetencje migkkie oznaczaja szereg umiejetnosci
psychospotecznych umozliwiajacych sprawne 1 skuteczne zarzadzanie sobg, a takze
zapewniaja wysoka skuteczno$¢ interpersonalng. Kompetencje migkkie umozliwiaja
efektywne zastosowanie pozostatych posiadanych kompetencji, szczegolnie gdy dochodzi do
kontaktow interpersonalnych. Przyktadem wykorzystania kompetencji migkkich przez
pracownika jest umiejetnos¢ wlasciwej organizacji pracy, zdolno$¢ radzenia sobie ze stresem,
budowanie relacji na linii pracownik — przetozony, umiej¢tno$¢é zarzadzania zespotem,
wywieranie wptywu na kooperantdw, a takze nawigzywanie kontaktu®2. Kompetencje miekkie
sa relatywnie trudne do zmierzenia w sposdb precyzyjny i w pelni wiarygodny, stad tez
niezwykle cigzko oceni¢ stopien w jakim dana 0soba opanowata poszczegolna kompetencije
miekka®.

Kompetencje twarde (ang. hard skills), okreslane sa nierzadko jako kompetencje
wykonawcze, specjalistyczne czy funkcjonalne. Odnosza si¢ one do jasno sprecyzowanych:
wiedzy, doswiadczenia oraz umiejetnosci. W literaturze przedmiotu kompetencje twarde
utozsamiane sg z kompetencjami technicznymi. Zawodowe umiejetnosci potaczone ze
specjalistyczng wiedza stanowig warunek niezbedny dla podjecia pracy na wybranym
stanowisku. Bez posiadania wspomnianych trzech elementéw kompetencji, praca na
specjalistycznym stanowisku bytaby niemozliwa. Kompetencje techniczne wymagaja
zastosowania doktadnie zdefiniowanych narzedzi, procedur oraz proceséw celem wykonania
powierzonego zadania zgodnie z obowigzujagcymi standardami. Wzorcowymi przyktadami

kompetencji twardych sg miedzy innymi:

%0 M. Sak-Skowron, M. Gagsior, Kompetencje pracownikéw..., op. Cit., s. 15-20.

5L A. Paszkiewicz, S. Silska-Gembka, Rola kompetencji miekkich w pracy ksiegowego - wyniki badan
empirycznych, Studia i Prace Kolegium Zarzadzania i Finansow, Nr 130, Warszawa 2013, ISSN 1234-8872, s. 4.
52 p. Smutka, Kompetencje spoleczne..., op. Cit., s. 37.

53 D. Pauluk, Ukryte programy uniwersyteckiej edukacji i ich rezultaty, Wyd. Uniwersytetu Jagiellonskiego,
Krakéw 2016 r., s. 201-206.
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e doskonala znajomos$¢ prawa przez pracownika zatrudnionego na stanowisku radcy
prawnego;

e umiejetnos¢ obstugi komputera przez pracownika administracji;

e znajomos¢ jezyka programowania przez programiste;

e znajomos¢ przepiséw prawa podatkowego przez pracownika dzialu rachunkowosci;

e znajomos$¢ anatomii czlowieka przez lekarza.
Kompetencje twarde bardzo czg¢sto sg S$cisle powigzane z kwalifikacjami formalnymi
poswiadczonymi przez stosowne certyfikaty lub dyplomy. Wynika to z faktu, iz kompetencje
techniczne zaliczane sg w poczet kompetencji, ktore mozna zmierzy¢. Dzigki miarodajnosci
kompetencji twardych mozliwe jest opracowanie listy kompetencji kluczowych na dane
stanowisko pracy, a w dalszej kolejno$ci stworzenie modelu kompetencyjnego. W przypadku
identyfikacji kompetencji na potrzeby listy kompetencyjnej wazne jest okreslenie perspektywy
czasowej czy przeprowadzana identyfikacja kompetencji ma dotyczy¢é kompetencji
kluczowych dla obecnego funkcjonowania organizacji, czy tez przysziego. Nalezy zauwazyc¢,

ze niektore branze jak choéby sektor 1T>4°

rozwijaja si¢ bardzo pre¢znie 1 kompetencje
posiadane obecnie przez programistow beda mniej warte w perspektywie najblizszych
dwudziestu lat. Zatem nalezy wzia¢ pod uwage, iz kompetencje twarde posiadaja swoj ,,0kres
przydatnos$ci” co oznacza, iz opracowanie modelu kompetencji twardych na dane stanowisko
winno by¢ procesem cyklicznie ponawianym 1 aktualizowanym o najnowsze warunki
prowadzenia biznesu i zmieniajace sic wymagania srodowiska®®.

Dazac do glebszego pogrupowania kompetencji i wyodrgbnienia migedzy nimi roéznic,

konieczne stalo si¢ szczegdtowe pordwnanie kompetencji migkkich i twardych.

1.2 Ujecia kompetencji miekkich i twardych spotykane w literaturze
Ostatnie dwie dekady poswigcone byty intensywnej rewolucji w $wiecie technologii i

biznesu opierajacej sic na odejsciu od kapitalizmu przemystowego®’, z ktérym utozsamiano

T — (ang. Information Technology) [w:] Stownik Jezyka Polskiego, www.sjp.pl, [dostep: 29.11.2020].

55 Information Technology- technologie informatyczne, ktére nalezy rozumieé, jako technologie zwigzang
komputerami i oprogramowaniem, nie zwigzang jednak z technologiami komunikacyjnymi i dotyczacymi sieci,
[w:] https://pfr.pl/slownik/slownik-itict.html [dostep: 29.11.2020].

% W. Zatoga, Model kompetencji menedzera w nowoczesnej organizacji, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu
Przyrodniczo-Humanistycznego w Siedlcach, Seria: Administracja i Zarzadzanie, Nr 97, 2013, s. 457-459.

" Kapitalizm przemystowy- faza kapitalizmu datowana na potowe XVIII wieku. W tej fazie kapitalizmu
akumulacja oparta byta glownie na systemie maszynowym, jak i wlasciwej organizacji pracy fizycznej. Wowczas
dominowat przemyst oraz profesje o charakterze robotniczym. Kapitalizm przemystowy wywart istotny wplyw
na pierwsza rewolucje finansowa, [w:] A. Szahaj, Kapitalizm kognitywny jako ideologia, ETYKA 48, 2014,
https://doi.org/10.14394/etyka.842, s. 16-17.
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glownie aktywa materialne na rzecz ery postindustrialnej®®, w ktorej najwyzsza warto$é
stanowig czynniki niematerialne, a najwazniejszym zasobem niematerialnym stat si¢ kapitat
intelektualny. W literaturze przedmiotu odnalez¢é mozna definicje aktywow wiedzy
stanowiacych catoksztatt kompetencji, ktore kreuja zupehie nowe nastawienie do biznesu®*%°,
Era postindustrialna cechuje si¢ kreowaniem modeli biznesowych, w ktérych przedsigbiorstwa
sg tworzone i rozwijane jako organizacje ,,uczace si¢”’ czyli takie, ktoére ewoluuja dzigki $cistej
wspotpracy wysoko kompetentnych menedzeréw oraz ich zespotéw. Stad tez uznano, iz
posiadanie kompetencji jest wymogiem podstawowym oraz stanowi istote funkcjonowania w
sferze zawodowej. Co wiecej, kompetencje winny by¢ nabywane oraz rozwijane zarOwno na
etapie poszukiwania i ubiegania si¢ o dane stanowisko, jak i w trakcie wykonywania pracy
zawodowej. Dazac do postepu organizacji uczacych si¢ nalezy dokonac charakterystyki
elementarnych czynnikéw skladajacych si¢ na kompetencje oraz zbada¢ proces ich
ksztattowania i zastosowania, ktdore finalnie powoduja wygenerowanie dla organizacji warto$ci
dodanej. Majac $wiadomos$¢ posiadania wlasciwych kompetencji (zaréwno twardych, jak i
migkkich), mozliwe jest zdobywanie kolejnych zasobow wiedzy, umiej¢tnosci i
do$wiadczenia, co prowadzi finalnie do wzrostu warto$ci przedsigbiorstwa. Nalezy zauwazyc¢,
iz jest to proces ciggty®?.

Na nabywanie oraz posiadanie kompetencji ma wplyw wiele czynnikéw. Proces
nabywania kompetencji zaczyna si¢ jeszcze na etapie dziecigcym, w ktorym znaczaca rolg
odgrywaja czynniki zewngtrzne. W kulturze amerykanskiej proces nabywania kompetencji
menedzerskich odbywa si¢ nierzadko w sposob nieswiadomy juz przez kilkuletnie dzieci.
Zjawisko sprzedazy lemoniady przygotowanej przez mate dzieci przed domem, a takze
organizacja wyprzedazy zabawek oraz zbyt malych ubranek przez kilkunastolatkoéw to
pierwsze proby nabywania umiej¢tnosci sprzedazy oraz praktyczna nauka przedsigbiorczosci.
Czynniki zewnetrzne towarzyszace takim inicjatywom stanowig zalazki przedsiebiorczosci dla
przysztych pracownikow. Kompetencje kluczowe dla calej organizacji nierzadko stanowig
swoistg wigzke zasobow, zdolnosci 1 proceséw, w ktdrych najwazniejszg wartoscig jest kapitat

intelektualny®2. Tak skumulowana wigzka kompetencji stanowi niejako fundament osiggniecia

%8 Era postindustrialna stanowi kontynuacje ery industrialnej, jednakze charakteryzuje sic dominacjg sektora
ustugowego, jej poczatek datowany jest na potowe XX wieku., [w:] Z. Madej, Postindustrialne kryzysy w
ekonomii, Rewolucja informacyjna a kryzys intelektualny, Polska Akademia Nauk, 2015, s. 51.

%9 P, Drucker, Post-capitalist Society, Harper Business, New York, 1993, p. 62-64.

8 p. Drucker, Knowledge-worker productivity the biggest challenge, ,,California Management Review” 1999,
Vol. 41, Nr 2, p. 78-94.

61 B. Nogalski, A. Kowalczyk, Zarzqdzanie wiedzq. Koncepcja i narzedzia, Wyd. Difin, 2007 s. 80-115.

2 M. Morawski, B. Mikula, Zarzqdzanie talentami. Podstawowe procesy i wytyczne tworzenia systemu,
Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi, 2009, Nr 3-4, s. 56.
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oraz utrzymania przewagi konkurencyjnej organizacji. Jest to niezwykle wazne dla kazdego
przedsigbiorstwa, poniewaz posiadanie wiasciwych kompetencji umozliwia opracowanie
architektury strategicznej oraz sieci wiezi wewnatrz organizacji, jak i na zewnatrz, ktore sg
fundamentem rozwoju organizacji i baza do generowania wartosci dodanej®.

Jak wspomniano we wczesniejszym podrozdziale czesto stosowang klasyfikacja
kompetencji jest ich podzial na kategorie twarda i mickka. Majac na wzgledzie jak najlepsze
zrozumienie takiej typologii kompetencji, niniejszy rozdziat stanowi charakterystyke
elementéw tworzacych dang podgrupe.

Kompetencje twarde (ang. hard skills) powigzane sg ze Scisle zdefiniowanymi
umiejetnosciami  zawodowymi oraz specjalistyczng wiedzg, a ich posiadanic mozna
potwierdzi¢ za pomoca -certyfikatow, dyplomoéw oraz innych dokumentow. Rozwoj
kompetencji zawodowych uwarunkowany jest od wybranej Sciezki zawodowej. Nierzadko na
wybor danego zawodu ma wplyw sytuacja gospodarcza kraju oraz zachodzace przemiany w
poszczegblnych sektorach. Sztandarowym przykltadem pojawienia si¢ nowego typu
kompetencji na rynku pracy byto zjawisko wzrostu odsetka 0s6b korzystajacych z Internetu®
w Polsce w latach 2010-2016%. W $wietle danych statystyki publicznej wskaznik dostepnosci
do komputera wyposazonego w tacze internetowe dynamicznie rost w analizowanym okresie®®.
Zwigkszajaca si¢ dostepnos¢ do nowych technologii pozwolita na zupelnie nowe spojrzenie na
kompetencje spoleczenstwa, wowczas zaczgto dostrzegaé problem zréznicowanego poziomu
kompetencji cyfrowych wsrod populacji. Opracowania Gtéwnego Urzedu Statystycznego za
lata 2012-2016 dostarczaja definicje kompetencji cyfrowych mieszczaca si¢ w ramach
kompetencji twardych. Kompetencje cyfrowe zdefiniowano jako umiejetnosci informacyjne i
komunikacyjne, ktore klasyfikowa¢ mozna na roéznych poziomach zaawansowania. Osoby
posiadajace kompetencje cyfrowe powinny charakteryzowac si¢ zdolnoscia do:

e przenoszenia badZ kopiowania folderu lub pliku;
e Kkorzystania z przestrzeni dyskowej celem zapisywania plikow;
e Kkorzystania z Internetu do kontaktow z réznymi osobami;

e wyszukiwania informacji w Internecie®’.

83 J.L. Thompson., B. Richardson, Strategic and Competitive Success: Towards a Model of the Comprehensively
Competent Organization, Management Decision, 1996, Vol. 34. p. 5-15.

84 Szczegdtowy opis procesu wynalezienia i upowszechnienia Internetu zostanie wyjasniony w dalszym etapie
pracy.

8 M. Rozkrut, Kompetencje cyfrowe spoteczeristwa informacyjnego, Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu
Szczecinskiego, Nr 54/3, 2018, s. 349.

% Dane z GUS w okresie: 2010- 2016, [w:] M. Rozkrut, Kompetencje cyfrowe..., op.cit., s. 352.

%7 1bidem, s. 356.
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Szersza definicje kompetencji cyfrowych dostarczyla Komisja Europejska, a mianowicie:
poprzez kompetencje cyfrowe nalezy rozumie¢ ,,umiejetnosci wymagane w korzystaniu z
technologii cyfrowych, swobodnego oraz krytycznego postugiwania si¢ technologiami
informacyjno-komunikacyjnymi w pracy, czasie wolnym, ksztatceniu i komunikacji”®®. Inna
interpretacje kompetencji cyfrowych prezentuje dokument Key Competences for Lifelong
Learning — A European Framework, w ktorym kompetencje cyfrowe odnoszone sa do
kompetencji spoteczenstwa wysoce informacyjnego w obszarach takich jak: wiedza, postawy
oraz umiejetno$ci®. Celem doprecyzowania definicji kompetencji cyfrowych nalezy siegnaé
do podejscia relacyjnego, ktére niejako stanowi rozszerzenie normatywnego postrzegania
kompetencji cyfrowych. W podejsciu tym badacze stwierdzili, iz nowoczesnych technologii
nie mozna traktowa¢ jako wydzielonej przestrzeni aktywnosci jednostek, poniewaz
nowoczesne technologie stanowia de facto integralng czes¢ przestrzeni jednostki, jak praca,
edukacja czy czas wolny. Nowoczesne technologie majg za zadanie uskuteczni¢ dziatania
podejmowane przez ludzi, co wigcej, daja one mozliwos¢ dostosowania kompetencji
cyfrowych do potrzeb indywidualnej jednostki. Podstawg takiego modelu kompetencyjnego
stanowi postrzeganie kompetencji cyfrowych jako kompetencji funkcjonalnych, czyli
opierajacych si¢ na kompetencjach informacyjnych i informatycznych, ktére wykorzystywane
beda w wyselekcjonowanych obszarach dziatalnosci jednostki’.

Nabywanie oraz rozwijanie kompetencji cyfrowych stato si¢ kluczowe dla wielu sektorow
rynku. W dobie XXI wieku szczegodlnie pracownicy i menedzerowie koncentrujg swoj rozwoj
na kompetencjach cyfrowych. Trend ten jest zauwazalny wsrod pracownikow branzy
finansowej, gdzie az 85% respondentéw badan potwierdza posiadanie kompetencji cyfrowych,
z czego 65% z nich deklaruje, iz posiadane kompetencje cyfrowe sa na zadowalajacym
poziomie do wykonywania swojej roli zawodowej. Wéréd kluczowych kompetencji

twardych XXI wieku wymieniane sa przede wszystkim programowanie oraz kodowanie’

88 K. Gtomb (red.) Kompetencje cyfrowe. Dokument Roboczy Komisji Europejskiej, Tarnow 2009, s. 6-7.

6 The Key Competences for Lifelong Learning — A European Framework (,,Official Journal of the European
Union” on 30 December 2006/L394), European Communities, 2007, p. 7.

0 Ministerstwo Administracji i Cyfryzacji. Spoleczenstwo informacyjne w liczbach, Warszawa 2014,
https://mac.gov.pl/files/spoleczen-stwo_informacyjne w_liczbach 2014 srodek_lekki.pdf, [dostep:
30.07.2019], s. 17.

! Dane zaczerpniete z: XXI Dorocznej Konferencji Audytingu, Wojnarowski J., ACCA Polska i Kraje Baltyckie,

»Nie  wiem, ze nie wiem...0 technologiach, ktére zmienig  finanse”, 8.10.2020 r.
https://www.pibr.org.pl/pl/aktualnosci/1455,Zakonczyla-sie-XXI-Doroczna-Konferencja-Audytingu-  [dostep:
03.11.2020].

2 Termin ,,kodowanie” w niniejszej dysertacji oznacza ,,przetwarzanie informacji na kod zrédlowy; szyfrowanie
w  konkretnym jezyku”, [w:] Internetowy Stownik Je¢zyka Polskiego, https://sjp.pl/kodowanie [dostep:
03.01.2021].
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danych. Pracownicy branzy finansowej do technologii XXI wieku najcze¢sciej stosowanych
obecnie zaliczaja migdzy innymi:

e obstuge pakietu Microsoft Excel i/lub podobnych;

e wizualizacje danych;

e narzedzia do agregowania danych;

e korzystanie z chmury obliczeniowej;

e robotyzacje oraz automatyzacje procesow;

e uczenie maszynowe;

e sztuczng inteligencja (Al);

e Uczenie glebokie™.

Identyfikacja potrzeb szkoleniowych w obszarze kompetencji twardych stata si¢ przedmiotem
badan wielu naukowcow’"°, Na podstawie ich opracowan naukowych mozna zauwazy¢, iz
nabycie oraz rozwijanie kompetencji twardych jest kluczowe do obstugi i dalszego rozwijania
dostepnych obecnie na rynku technologii wielu branz, w tabeli nr 3 zaprezentowano ujecie
czterech kluczowych obszaréw kompetencji twardych oraz przypisanych do niech dostepnych

technologii:

8 XX1 Doroczna Konferencja Auditingu, 08.10.2020, Wojnarowski J., op.cit., s. 4.
" N. Fajaryati, Budiyono, M. Akhyar, Wiranto, The Employability Skills Needed To Face the Demands of Work
in the Future, Systematic Literature Reviews. Open Engineering, Vol. 10 (Issue 1),2020, p. 595-603.
> A. Rakowska, S. Juana-Espinosa, Ready for the future? Employability skills and competencies in the twenty-
first century, The view of international experts, Human Systems Management 40, 2021, DOI 10.3233/HSM-
201118, p. 674-680.
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Tabela 3. Kluczowe obszary kompetencji twardych wykorzystywane w technologiach XXI wieku

Zastosowanie kompetencji twardych w danej
Ujecie technologiczne N
technologii

Istniejace i nowe technologie e  Spreadsheeting’

e ERP”

e  Analytics applications

e Data visualisation tools

e Atrtificial Intelligence/ Machine Learning
e Blockchain

e Robotics

Tworzenie zdolnosci do korzystania z technologii e  Project management

e Data governance

e  Programme management
e IT Governance

e |T Strategy

Korzystanie z technologii e  Use of operational data
e Data management

e Data enquiries

o Real time visualisations
e Cybersecurity

e Coding

Strategia cyfrowa e  Finance system strategy

e Data strategy

e  Target operating model and process
¢ Digital transformations

e Digital culture

Zrédto: Opracowanie na podstawie: World Economic Forum, Future of Jobs Report 2023, ISBN-13: 978-2-
940631-96-4, https://www.weforum.org/reports/the-future-ofjobs-report-2023/ [access: 03.03.2024], oraz XXI
Doroczna Konferencja Auditingu, 08.10.2020, Wojnarowski J., op. cit., s. 7.

6 Spreadsheeting (ang. Spreadsheeting) zestaw czynnosci wykonywanych w arkuszu kalkulacyjnym,
zawierajagcym komorki uporzadkowane w kolumnach i wierszach. Arkusz kalkulacyjny jest narzedziem sluzagcym
do porzadkowania, obliczania oraz sortowania danych. Zawarte w arkuszach kalkulacyjnych dane moga by¢
liczbami, formutami, tekstem lub funkcjami. Na podstawie Internetowego stownika Cambridge Dictionary
www.dictionary.cambridge.org [dostep z dnia: 11.03.2021].

T ERP (ang. Enterprise Resource Planning) - system oprogramowania dedykowany do zarzadzania wszystkimi
informacjami i dzialaniami przedsigbiorstwa za pomoca danych wspotdzielonych. Na podstawie Internetowego
stownika Cambridge Dictionary www.dictionary.cambridge.org [dostep: 11.03.2021].

31


https://www.weforum.org/reports/the-future-ofjobs-report-2023/
http://www.dictionary.cambridge.org/

Zaprezentowane w tabeli nr 3 technologie XXI wieku wskazuja na przydatno$¢ nabywania
kompetencji twardych, ktore wspotczesnie taczg sie z kompetencjami cyfrowymi. W zaleceniu
Parlamentu Europejskiego z 2006 roku’® oceniono kompetencije cyfrowe jako jedne z o$miu
kompetencji kluczowych w procesie uczenia si¢ przez cate zycie. Kompetencje kluczowe
nalezy rozumie¢ jako takie, ktére sg niezbedne do samorealizacji, rozwoju osobistego, a takze
integracji i aktywnego uczestnictwa w spoleczenstwie’®. Nalezy podkresli¢, iz kompetencje
cyfrowe opierajg si¢ na krytycznym i kreatywnym zastosowaniu technologii informacyjno-
komunikacyjnej do nabywania i rozwoju nowych kompetencji kluczowych?®.

W literaturze przedmiotu nierzadko pojgcie kompetencji twardych konfrontowane jest
z kompetencjami miekkimi. Autorzy oddzielaja kompetencje twarde od migkkich, ktore
niejednokrotnie interpretowane sa jako kompetencje behawioralne®l. Tak zdefiniowane
kompetencje odnosza si¢ do sposobu zachowania jednostki. Kompetencje migkkie
(szczegoblnie popularne w ujeciu psychologicznym) powiazane sg ze zdolnoscig komunikacji,
wspotpracy z innymi ludzmi, jak réwniez cechami osobowosci (asertywnos¢, empatia itd.).
Innymi stowy jest to potencjal danej osoby, posiadane przez nig zasoby oraz zdolnos¢
generowania pozadanego zachowania do realizacji danej roli zawodowej. W przeciwienstwie
do kompetencji twardych, ocena i weryfikacja posiadanych kompetencji migkkich jest
procesem dlugotrwatym, polegajacym na obserwacji dziatan wykonywanych przez jednostke
w roznym kontekscie sytuacyjnym.

W tym miejscu nalezy podkresli¢, iz pogrupowanie kompetencji na twarde 1 migkkie to

tylko jedna z wielu prob uporzadkowania tego pojecia. Wybrani badacze®

sq zdania, 1z
wspotczesnie kompetencje nalezy rozumie¢ bardzo szeroko, a popularny podziat na twarde i
migkkie jest co najmniej uproszczony. Ponadto podkreslaja oni, iz termin kompetencja dotyczy
juz nie tylko pracownika, ale takze organizacji. Co wigcej, obserwowany jest nie tylko trend
poszerzania znaczenia kompetencji, ale rOwniez zastgpowania jej terminem ,.kwalifikacji”,

ktory pierwotnie odnosit sie do kompetenciji twardych®. Aby méc poprawnie rozgraniczy¢ te

78 Zalecenie Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 grudnia 2006 r. w sprawie kompetencji kluczowych w
procesie uczenia si¢ przez cate zycie, Dz.Urz. UE (2006/962/WE) z dnia 30.12.2006, L 394/10, https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri-=CELEX:32006H0962&from=EN [dostep: 11.03.2021].

" L.K. Bugowski K Trzaska, Rola kompetencji cyfrowych w zréwnowazonym rozwoju, [w:] Mechanizmy
zrownowazonego rozwoju, red. nauk. Marek Proniewski, Dariusz Kielczewski, Biatystok 2023, s. 168.

8 |bidem, s. 169-172.

8L A, Olszewski, Pora na zespoty. Zmiana kompetencji wynikajgca z przejscia na system zarzqdzania projektami,
Personel, Nr 2/2003.

8 T. Rostkowski, Zarzqdzanie kompetenciami w UE, [w:] Standardy Europejskie w zarzqdzaniu zasobami
ludzkimi, red. M. Juchnowicz, Poltext. Warszawa, 2004.

8 T. Oleksyn, Zarzgdzanie kompetencjami. Teoria i praktyka, Wyd. Oficyna- Wolter Kluwer Business,
Warszawa, 2010., s. 18-19.
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dwa pojecia, nalezy przywola¢ definicj¢ zaproponowang przez P. Louart’a, wedlug ktorego
kwalifikacje nalezy rozumie¢ jako ,,czes¢ kompetencji indywidualnych jednostki
potwierdzonych dyplomami lub doswiadczeniem zawodowym ” natomiast pojecie kompetencji
oznacza takie zdolno$ci, ktore dana jednostka moze potwierdzi¢ prawidlowo realizujac
zadanie, jednakze podobnie jak kwalifikacje, takze kompetencje moga by¢ potwierdzone
stosownymi dyplomami®. Zaleznosci zachodzace miedzy kompetencjami, a kwalifikacjami

zostaly zaprezentowane na rysunku 2.

Kompetencje

Zdolno$¢ do wykonywania zadan w sposob skuteczny, zgodnie z
wymaganiami stanowisk pracy, wspierana posiadaniem wtasciwych
umiejetnosci, cech psychofizycznych oraz postaw

Kwalifikacje

Poziom wyksztatcenia, dyplomy, ukonczone kursy, wykonywany
zawod

Rysunek 2. Relacje migdzy kwalifikacjami a kompetencjami

Zrédto: Opracowanie wilasne na podstawie: M. Staszkiewicz, Psychologiczno-spoleczne kompetencie
menedzerskie — pomiar i formy doskonalenia, Instytut Naukowo-Wydawniczego ,,Spatium”, Radom 2021, s. 37.

Kompetencje miekkie (ang. soft skills) okre§lane sg czgsto w literaturze mianem
kompetencji spotecznych. Zaliczane s3 one w poczet kategorii kompetencji przenosnych, czyli
takich, ktore stanowig fundament do skutecznego realizowania rol zawodowych oraz
wykonywania powierzonych obowigzkéw®®. Kompetencje spoleczne mozna definiowaé jako
pewna zdolno$¢ do generowania zachowan spotecznych, ktoére zdecydowanie ulatwiaja,
umozliwiajg inicjowanie oraz wspieranie pozytywnych relacji interpersonalnych®. Co wiecej
ta kategoria kompetencji umozliwia wywieranie pozadanego wplywu, co prowadzi do
tatwiejszej realizacji indywidualnych zamierzen w kontaktach z innymi ludzmi. Niezwykle

ciekawg propozycje uporzadkowania kompetencji spotecznych wskazat M. Argyle’a tworzac

8 P. Louart, Kierowanie kompetencjami w przedsiebiorstwie. \Warszawa: Poltext, 1995, s. 230.

8 C. Cherniss, Social and emotional competence in the workplace. [in:] R. Bar-On, J.D.A. Parker (Red.) The
Handbook of Emotional Intelligence: The Theory and Practice of Development, Evaluation, Education, and
Application-at Home, School, and in the Workplace, San Francisco: Jossey-Bass, 2000, p. 433-458.

8 |, Bieniek, Interdyscyplinarnosé kompetencji spotecznych oraz znaczenie ich rozwoju w kontekscie pracy
menedzera, Zeszyty Naukowe Politechniki Slgskiej, Seria: Organizacja I Zarzadzanie z. 63a, 2012, Nr 1891, s.
22-23.
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model The Argyle’s Method. W swojej koncepcji autor wskazal, iz kompetencje spoleczne
mozna rozumie¢ jako posiadanie niezbednych umiejetnosci stosowanych w celu uzyskania
pozadanych efektow zarowno w sytuacjach spotecznych, jak i aspolecznych, bowiem takie
kompetencje stanowig zbior odmiennych umiejetnosci wykorzystywanych do wzmocnienia
okreslonych interakcji spotecznych®’. Wsérod wspomnianych réznorodnych umiejetnoscei
wyr6zni¢ mozna m.in.:
e inteligencje spoteczng i rozwigzywanie problemoéw (interpretowane jako wiedza na
temat regul zycia spotecznego, a takze usprawnianie kontaktow miedzyludzkich);
e empati¢ i podejmowanie rdl innych ludzi (oznaczajagce umiejetno$¢ rozumienia
czyjego$ punktu widzenia, a takze uwzglednianie i podzielanie czyichs$ uczuc);
e nagradzanie (rozumiane jako mozliwo$§¢ wzmacniania atrakcyjnosci zwigzkéw
migdzyludzkich poprzez korzystanie z rozszerzonego wachlarza nagrod);
e asertywnos¢ (oznaczajaca umiejetnos¢ wywierania wptywu bez agresji oraz szkody dla
danej interakcji spotecznej);
e samoprezentacje (rozumiang jako zachowanie zorientowane na wywarcie okreslonego
wrazenia);
e komunikacje werbalna i niewerbalna®.
Zaproponowany model M. Argyle’a ukierunkowany jest na wiele elementow (werbalnych i
pozawerbalnych), ktore warunkujg zachowanie jednostki w okreslonych sytuacjach
spotecznych. Ponadto zbidr réznorodnych umiejetnosci stuzacych wzmocnieniu interakcji
spotecznych utatwia proces influencji, w przypadku, gdy takowy byt zamierzonym celem
osoby partycypujacej w interakcji®®. Powyzsze rozwazania zmierzajace do ustalenia
transparentnosci kompetencji migkkich poruszajg wiele zagadnien wywodzacych si¢ z
koncepcji psychologicznych. Mozna zatem przyja¢, iz z kompetencjami spotecznymi
powigzane jest pojecie kompetencji psychologicznych, jednakze pomimo, iz pojecia te
wzajemnie si¢ przenikaja nie nalezy ich traktowac jako tozsamych. Nalezy podkresli¢, iz w
literaturze przedmiotu wystepuje zdecydowany rozdziat kompetencji spotecznych od
psychologicznych. Jak wskazaty A. Matczak oraz K. Knopp®® zdolnosci emocjonalne i
spoteczne roznig si¢ od kompetencji emocjonalnych i spolecznych. Zdolnosci okreslaja

sprawnos$¢ procesOw poznawczych, ktore umozliwiaja cztowiekowi nabycie skutecznych

87 M. Argyle, Psychologia stosunkéw miedzyludzkich. PWN, Warszawa 2002, s. 133
8 |bidem, s. 136-139.
8 |. Bieniek, Interdyscyplinarnosé¢ kompetencji.. ., op. Cit., s. 24.
% A, Matczak, K.A. Knopp, Znaczenie inteligencji emocjonalnej w funkcjonowaniu cztowieka. Wyd. Liberi Libri,
Warszawa 2013.
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sposobow funkcjonowania, natomiast kompetencje sa juz opanowanymi, faktycznymi
umigj¢tnosciami radzenia sobie w réznych sytuacjach. Nalezy wigc przyjaé, iz kompetencje
spoteczne czy emocjonalne, nie sg tym samym co inteligencja spoteczna czy emocjonalna, sg
one zaledwie ich poznawczymi determinantami®..

W literaturze przedmiotu odnalez¢ mozna ujg¢cie kompetencji nawigzujace do rozwoju
zawodowego okre$lane mianem kompetencji transferowalnych, co wigcej sa one zestawiane
poprzez opozycje z kompetencjami twardymi-specyficznymi®. D. Turek oraz A. Wojtczuk-
Turek zaprezentowali analiz¢ definicyjng w ramach ktorej ustalono trzy perspektywy
kompetencji transferowalnych, sa to:

e ujecie zwigzane z pelnieniem roli zawodowej, oznaczajace ujawnianie si¢ kompetencji
w trakcie wykonywania pracy, bez wzglgdu na miejsce zatrudnienia;

e ujecie zwigzane ze zwickszaniem atrakcyjnosci w przyszitym zatrudnieniu, obejmujace
kompetencje umozliwiajagce latwiejsze znajdowanie Korzystniejszej pracy oraz
osiggania w niej sukcesow;,

e ujecie zwigzane z funkcjonowaniem i rozwojem osobistym, jak i zawodowym,
oznaczajace kompetencje gwarantujace rozwdj w najszerszym rozumieniu, tzn.
kompetencje przenoszone pomiedzy sfera osobista i zawodowa®.

Transferowalno$¢ kompetencji migkkich powoduje, iz pracownicy mogg je wykorzystywaé na
roznych stanowiskach zawodowych, ponadto stanowig pomocng miar¢ przy rozrdéznieniu
pracownikéw posiadajacych zblizone kompetencje techniczne®.

Migkkie kompetencje pomagaja lepiej si¢ adaptowaé do zmieniajacych si¢ warunkow
pracy oraz zwigkszaja atrakcyjno$¢ kandydata na rynku pracy. W przeciwienstwie do
kompetencji twardych, rozwijanie kompetencji migkkich wplywa takze na wyzszg satysfakcje
z zycia pozazawodowego. Ich psychologiczno-spoteczny aspekt powoduje, iz sa gwarantem
osobistego sukcesu. W pracy zawodowej kompetencje migkkie sa szczegdlnie istotne dla
zawodow menedzerskich, gdyz ich zakres obowiazkéw w znaczacym stopniu opiera si¢ na

wspoéltdziataniu z zespotem, jednakze uzycia tej kategorii nie mozna ograniczy¢ wylgcznie do

% M., Staszkiewicz, Psychologiczno-spoteczne kompetencje menedzerskie — pomiar i formy doskonalenia,
Instytut Naukowo-Wydawniczego ,,Spatium”, Radom 2021, s. 43.

%2 M. Fryczynska, Kompetencje Transferowalne i Specyficzne w Branzy Telekomunikacyjnej. Implikacje w
Perspektywie Sieci Spolecznych, Organizacja i Zarzadzanie, Szkota Glowna Handlowa w Warszawie, Kolegium
Nauk o Przedsigbiorstwie, s. 19-31.

% D. Turek, A. Wojtczuk-Turek, Kompetencje transferowalne. Przeglgd definicji, modeli i stanowisk
teoretycznych, [w:] S. Konarski, D., Turek (red.): Kompetencje transferowalne. Diagnoza, ksztaltowanie i
zarzgdzanie. SGH, Warszawa 2010, s. 13-32

% S. Konarski, D. Turek, Kompetencje transferowalne. Oficyna Wydawnicza Szkota Glowna Handlowa w
Warszawie, 2010, s. 14.
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profesji menedzerow, gdyz kompetencje migkkie moga by¢ stosowane w roéznych rolach
zawodowych oraz branzach. Kompetencje migkkie w codziennym uzyciu tacza si¢ z szeregiem
innych atrybutow, ktore wspolnie przesadzaja o sukcesie badz porazce pracownika lub calej
organizacji, warto w tym miejscu wspomnie¢ o innych ujeciach pojecia kompetencji, ktore
majg charakter uzupetniajacy do omawianej kategorii.
Literatura przedmiotu zawiadamia, iz obecnie wyr6zni¢ mozna trzy SZersze ujecia
kompetencji:

e nawigzujace do pojecia kapitatu ludzkiego;

e nawigzujace do poziomu organizacyjnego, definiujagc kompetencje jako zasoby

organizacji;

e zorientowane na jednostke jako posiadacza kompetenciji®.
Pierwsza podgrupa — nawigzujaca do kapitatu ludzkiego to najszersze spojrzenie na tematyke
kompetencji. Podejscie to traktuje kompetencje jako pewna miar¢ jakosciowa kapitatu
ludzkiego. W podejsciu tym kapitat ludzki oznacza zespot specyficznych wiasciwos$ci
posiadanych przez pracownika (np. cechy psychologiczne, zachowanie, zdrowie,
umiejetnosci), ktore posiadaja pewng warto$¢ 1 ktére mogg by¢ zrédtem dochodow. Cecha
odrézniajaca kapitat ludzki od rzeczowego jest jakosciowy charakter®®. Kapitat ludzki nie jest
mierzalny w prosty sposob, ponadto nie moze by¢ przedmiotem obrotu rynkowego, stanowi
przeciwienstwo standardowych kryteriow kwalifikacyjnych, ktore opierajg si¢ na ocenie stopni
zawodowych pracownika, ilosci dyplomow, czy odbytych szkolen. Jakosciowy charakter
kapitatu ludzkiego pomaga zrozumie¢ jednostkowe zachowania pracownikéw®’,

Drugie ujecie nawigzuje do poziomu organizacyjnego i opisuje kompetencje jako
zasoby przedsigbiorstwa. Kategoria kompetencji organizacji rozpowszechnita si¢ w literaturze
na gruncie nauk o zarzadzaniu. Wspomniana kategoria taczy si¢ z pojeciem kluczowych
kompetencji, ktore definiowane sg jako te najwazniejsze dla indywidualnego pracownika,
stanowiska oraz finalnie - dla calej organizacji. W powszechnym uzyciu jest okreslenie
kluczowych kompetencji organizacji (core competence)®, ktore informuje o tym co dana firma

potrafi robi¢ szczegdlnie dobrze®. To wiasnie dzieki tym kompetencjom przedsiebiorstwa

% M. Staszkiewicz, Psychologiczno-spoteczne kompetencje menedzerskie, op. cit., s. 32.

% T. Oleksyn, Zarzqdzanie kompetencjami...op. cit., s. 27.

% M. Juchnowicz, L. Sienkiewicz, Jak oceniaé prace? Wartosé stanowisk i kompetencji. Warszawa: Difin.,2006,
s. 139.

% Kluczowe kompetencje organizacji — definicja zaproponowana przez P. Druckera [w:] T. Oleksyn, Zarzgdzanie
kompetencjami. teoria i praktyka, s. 21.

% K. Andrews, Personal values and corporate strategy, Harvard Business Review, 49, 1971, [in:] A.C. Mooney.,
Core Competence, Distinctive Competence, and Competitive Advantage: What Is the Difference? Journal of
Education for Business, 83(2), 2007, p. 107.
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zdobywaja przewage konkurencyjng na rynkach. Kompetencje kluczowe polegaja na
znalezieniu najlepszego sposobu, za pomocag ktorego przedsigbiorstwo realizuje swoje
dziatania, jednakze zazwyczaj jest to niedostrzegalne przez otoczenie zewngtrzne. Core
competence obejmujg zbior umiejetnosci organizacyjnych, technicznych i kulturowych
wykorzystywanych przez organizacje do jak najlepszego wykonywania dziatan w
poszczegbdlnych obszarach!®. T. Oleksyn wyréznia kilka podkategorii kompetencji
organizacji, m.in. kompetencje zarzadcze, pracownikow 1 wspotpracownikow czy
kompetencje wykorzystywane w obszarze technologii i produktowoL,

Trzecie ujecie odnosi si¢ do orientacji na pracownika jako posiadacza kompetencji.
Nalezy wspomnie¢ W tym miejscu 0 osobach pracujacych dla organizacji, ktore takze
odgrywaja istotng role W sukcesie przedsigbiorstw. W ramach tej podgrupy kompetencje
definiowane sg jako kazda cecha umozliwiajaca skuteczne, sprawne dzialanie. Przyktadem
moze by¢ definicja zaproponowana przez Boyatzis’a w 1982 r, kompetencja w obszarze
realizowanej pracy rozumiana jest jako ,,zespdl cech danej osoby, na ktory sktadajq sie
charakterystyczne dla tej osoby elementy, takie jak motywacja, cechy osobowosci,
umiejetnosci, samoocena zwiqzana z funkcjonowaniem w grupie oraz wiedza, ktorg ta osoba
sobie przyswoila i ktérg sie postuguje”'®?. W literaturze przedmiotu dotyczacej szerokiego
spojrzenia na zasoby ludzkie organizacji'®® odnalez¢ mozna termin ,,pracownikéw wiedzy”,
ktorzy charakteryzuja si¢ posiadaniem, kreowaniem, a takze uzywaniem W swojej codziennej
pracy wartoSciowe]j specjalistycznej wiedzy. Autorstwo tego terminu przypisuje si¢ P.
Druckerowi, ktory juz w latach 50 XX wieku zauwazyt 1 wyodrebnit nowa grupe zawodowa
pracujacg w owczesnych przedsigbiorstwach. Wspomniani pracownicy charakteryzowali si¢
posiadaniem umiejetnosci fachowych, zdolno$ci interpersonalnych, a takze kompetencji
unikalnych, ktérych wykorzystywanie w pracy w organizacji kreowato warto$¢ dodang
ulokowana w nowatorskich technologiach badz produktach'®. Pracownicy wiedzy

charakteryzuja si¢ wysokim poziomem autonomii 1 niskg rutynizacja pracy, a ich dziatania sg

1003, Wozniak, O pojeciu kompetencji jako podstawie modelu kompetencyjnego, czyli cztery znaczenia terminu
"kompetencje" w naukach o zarzqdzaniu, Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoty Bankowej w Poznaniu, Uniwersytet
Warminsko-Mazurski, Nr 34, 2011, s. 19.

101 T, Oleksyn, Zarzqdzanie kompetencjami. teoria i praktyka, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2010., s. 19-22.
102 Staszkiewicz M., Psychologiczno-spofeczne kompetencje menedzerskie — pomiar i formy doskonalenia,
Instytut Naukowo-Wydawniczego ,,Spatium”, Radom 2021, s. 21, [za:] S. Whiddett, S. Hollyforde, Modele
kompetencyjne w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi. Oficyna Ekonomiczna, Krakow 20023, s. 13.

103 Szerokie spojrzenie na zasoby ludzkie odnalez¢ mozna w tekstach m.in.: C. Handy 1998, s. 83, M. Morawski
2009, s. 85, Z. Antczak 2004, s. 98-99, B. Mikuta 2014, s. 82-84.

104 B, Mikuta, Rozwdj potencjatu spotecznego przedsiebiorstwa w warunkach gospodarki opartej na wiedzy, [w:]
A. Stabryla, S. Wawak (red.), Problemy zarzadzania organizacjami w spoteczenstwie informacyjnym, Wyd.
Mfiles.pl, Krakow 2014, s. 82.
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kompleksowe. Z uwagi na posiadanie kluczowego zasobu jakim jest wiedza, stanowia
nadrzedng grupe zasobu ludzkiego, a dzigki nim organizacja moze dziata¢ i dalej si¢ rozwijac.
Osoby zaliczane do tej grupy petnig rozne funkcje w przedsiebiorstwach, m.in. specjalistyczne,
kierownicze bagdz menedzerow zespotu.

Zaprezentowane powyzej ujecia kompetencji wzajemnie si¢ przenikaja i na siebie
oddziatuja, jednak warto doda¢ w tym miejscu, iz blizsze sg one kategorii kompetencji
migkkich. W literaturze przedmiotu autorzy podkreslaja, iz kluczowe znaczenie w ogdlnym
rozumieniu kompetencji ma postawa zawodowa pracownika oraz wyznawane przez niego
wartosci, ktore determinuja role jakg petni w organizacjil®. Indywidualny zesp6t przekonan,
posiadana wiedza oraz zbidr wartosci kazdego zatrudnionego ma bezposredni wplyw na
funkcjonowanie calej organizacji. Natomiast kompetencje organizacji oddziatuja na
cato$ciowy rezultat dziatalnosci organizacji.

Omoéwione w rozdziale ujgcia kompetencji nie daja si¢ jednoznacznie zaklasyfikowaé
w poczet podgrupy kompetencji migkkich badz twardych, jednak mozliwe jest dostrzezenie
pewnych réznic miedzy nimi. Kompetencje migkkie zarowno w konteks$cie kapitatu ludzkiego,
kompetencji organizacji oraz w ujeciu zorientowanym na pracownika zwigzane sg z
efektywnoscia, ktéra stanowi aspekt zachowania jednostki. To wlasnie zachowanie jednostki
oraz sposob reagowania na bodzce stanowi pewnego rodzaju wskaznik kompetencji.
Dokonujac oceny zachowania pracownika, oceniamy go za jego kompetencje, natomiast
oceniajac calosciowy wynik jego dziatan oceniamy jego efektywno$é, wowczas o jego
wysokim poziomie kompetencji wnioskuje si¢ na podstawie skutecznego dzialania.
Konsekwencja tej zaleznosci jest nacisk organizacji na doskonalenie tych kompetencji, ktore

najsilniej wplywaja na wysoka efektywno$¢ pracownikow.

1.3 Geneza i rezultaty badan nad kompetencjami

Termin ,.kompetencja” w obszarze edukacji pojawit si¢ juz w latach siedemdziesiatych
XX wieku. Wowczas amerykanska Komisja do Spraw Akredytacji Ksztalcenia Nauczycieli
(ang. National Council for Accreditation of Teacher Education — NCATE) wszczgta dziatania
na rzecz rewizji standardow akredytacyjnych'®. Konstrukt ten byl $cisle zwigzany z

konceptami: ,,certyfikacji”, ,standaryzacji” tudziez ,.ewaluacji” oraz wyrastal z modelu

105 M. Staszkiewicz, Psychologiczno-spoteczne kompetencje menedzerskie. .. op. Cit., s. 34.
106 M. Koscielniak, Kompetencje zawodowe a osobowos¢ pedagoga, Paradygmaty akademickiego ksztatcenia
pedagogow, Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiellonskiego, Krakow 2010, s. 118
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naukowego, w ktérym kluczowa role odegraly twierdzenia: lwana Piotrowicza Pawtowa'®’,

John’a Franklina Bobbitta'® czy Frederica Winslow Taylora'®. Znaczacy wklad w rewizje
standardow akredytacyjnych wniesli rowniez behawiorysci: John Watson, Burrhus Frederic
Skinner czy tez tworca stynnej taksonomii Benjamin Bloom?!*°,

Punktem wyjscia w konstrukcie kompetencji (ang. competency-based) jest najczesciej
analiza zadania, zdefiniowanego jako zespdt czynnosci kluczowych dla zrealizowania
projektu. W tym przypadku ,,analiza” polega na wylistowaniu ciggu nast¢pujgcych po sobie
operacji, ktore razem tworzg calo$¢ zadania. ,,Kompetencje” stanowig wiec konstrukt
syntetyczny utworzony na podstawie rezultatu tejze analizy zadania i w ten sposob kreuja
ostateczny ,,efekt uczenia si¢” wyrazony w kategoriach operacyjnych — czynnosciowych. Takie
podejscie edukacyjne rozumiane jest jako trening umiej¢tnosci i shuzy realizacji dwoch
niesprzecznych idei, a mianowicie ‘uczenia si¢ do mistrzostwa’ (ang. mastery learning) i
‘nabywania kompetencji’ (ang. competency-based education)'!. Wspomniana wyzej analiza
czynno$ciowa okazata si¢ by¢ zbiezna z teoriami behawiorystycznymi ludzkich dziatan. W
dalszym kroku na bazie edukacji zbiezno$ci utworzono koncepcje nauczania programowego.
W mysl tej koncepcji elementarne operacje zostaty ujete jako jednostkowe sekwencje ,,bodziec
- reakcja”'!?2, W latach siedemdziesigtych dwudziestego wieku nurt kompetencji opierat sie

przede wszystkim na precyzyjnej analizie behawioralnych aspektow zadan o zasadniczym

107 Twan Piotrowicz Pawlow byt wybitnym rosyjskim fizjologiem, laureatem nagrody Nobla z 1904 roku. Jego

zainteresowania dotyczyty psychiatrii eksperymentalnej oraz wyzszych czynnosci nerwowych. Teorie Pawlowa
byly sukcesywnie aplikowane przez dyrektora Carskiej Szkoty Technicznej w Moskwie, Wiktora Della Vos. W
1876 roku na miedzynarodowym wydarzeniu w Filadelfii (Philadelphia Centennial Exposition) zostata
zaprezentowana do$¢ oryginalna na owe czasy koncepcja nauczania przedmiotdéw technicznych opracowana na
podstawie logicznego ukladu ¢wiczen uszeregowanych ze wzgledu na poziom zlozonosci realizowanych
czynnosci. Zaprezentowana koncepcja zostala przyjeta entuzjastycznie przez amerykanskich uczonych, zyskujac
sporg popularno$¢ w USA, a nastgpnie wywarla istotny wptyw na koncepcje ksztatcenia zawodowego w USA,
[w:] C.R. Finch, J.R. Crunkilton, Curriculum Development in Career and Technical Education, Boston 1999, p.
6; R. Praszczyk., E. Gajos, Mozg- najwigksza tajemnica ludzkiego ciala, Prace Naukowe. Pedagogika 11,
Czestochowa, 2002 p. 139-140.

108 John Franklin Bobbitt byt pedagogiem oraz profesorem uniwersyteckim, wykorzystal naukows analize
czynnosciowg dla potrzeb okreslenia zdolnosci majacych wplyw na wydajno$¢ ludzkich zachowan. Koncepcja
Bobbita stanowita fundament dla edukacji bazujacej na konstrukcie kompetencji. Konstrukt ten zaktadat, iz
kluczowa rolg odgrywac bedzie standaryzacja, ktora pozwoli zmierzy¢ efektywno$¢ nauczyciela oraz ucznia, [w:]
P. Saettler, The Evolution of American Educational Technology, Englewood, CO 1990, p. 25.

109 F W Taylor zaliczany jest do grona prekursoréow naukowego zarzadzania. Wedhlug G. Ritzera ,,poglgdy Taylora
odgrywaly zasadniczq role w ksztaltowaniu sfery pracy przez caly XX wiek”. Frederic Winslow Taylor
przeprowadzit skrupulatng analize czynnosci w trakcie wykonywania zadania, ktore wchodzity w poczet procesu
produkcyjnego. Nastepnie opracowal schemat wykonywania kazdej z pojedynczych czynnos$ci, takie dziatanie
pozwolito na eliminacj¢ zbednych ruchoéw oraz maksymalne ograniczenie czasu potrzebnego na kazda operacje,
[w:] G. Ritzer, Makdonaldyzacja spoleczenstwa, Warszawa 2003, s. 58-60, 61-62.

10 F, Bereznicki, Dydaktyka ksztatcenia ogdlnego, Krakow 2001, s. 92-96.

11 A, Bogaj, Ksztatcenie ogdine. Miedzy tradycjg a ponowoczesnoscig, \Warszawa 2000, s. 72-73.

12 M. Koscielniak, Kompetencje zawodowe a osobowosé pedagoga, [w:] A. Sajdak, D. Skulicz, (red.),
Paradygmaty akademickiego ksztalcenia pedagogow, Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiellonskiego, Krakow
2010, s. 118-119.
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znaczeniu dla wykonywania r6znych zawoddéw. Zlozone zadania byly rozktadane na czynniki
pierwsze, w rezultacie czego powstawaly komplety pojedynczych sekwencji behawioralnych.
W latach osiemdziesiagtych edukacja oparta na konstrukcie kompetencji poddana potgznemu
wpltywowi behawioryzmu uznana zostala za mato skuteczng i1 spotkata si¢ z ostrg krytyka.
Podniesiono wowczas zarzut nadmiernej koncentracji na operacyjnym wymiarze zdobywania
umieje¢tnosci. Wedhug krytykéw wspomniany techniczny wymiar nabywania umiejg¢tnosci
tworzyt ,.sprawnych, ale bezrefleksyjnych wykonawcow, bardzo stabo przygotowanych do
zrozumienia, ewaluacji i doskonalenia witasnych dziatan, niezdolnych do rozwigzywania
nietypowych probleméw oraz kreatywnego podejscia do pracy” 3.

Na skutek krytyki i ostabienia zaufania do koncepcji nauczania programowego, zwrocono
uwage na konstruktywistyczne koncepcje kompetencji. Odwotywano si¢ wowczas do teorii
autorstwa Jean’a Piaget’a gloszacego, iz kompetencje nalezy pojmowaé jako ,,konstrukt
strukturalnie fundujqgcy wszelkie ludzkie dziatania”***. W mysl tej teorii kompetencje nalezato
rozumie¢ jako ,wyuczonq zdolnos¢ do samoodpowiedzialnego dziatania”. Takie ujgcie
znalazto si¢ rowniez w opracowaniu teorii interakcji George’a Herberta Mead’a, ponadto w
klasycznej teorii 16l spotecznych autorstwa Talcott’a Parsons’a ujecie kompetencji zostalo w
znaczacym stopniu zrownane z kwalifikacjami interpretowanymi jako ,,zdolnos¢ do podjecia
okreslonych zadan”*¥®. Nalezy podkresli¢, iz w niemal kazdym ze wspomnianych wyzej ujeé
kompetencji zostat wyraznie zaakcentowany podmiotowy charakter kompetencji, jego
indywidualny, wregcz personalny wymiar.

Brak jednolitego 1 spdjnego ujecia kompetencji spowodowal zachete do pogtebionych
badan i analiz nad tym zagadnieniem. Szczegdlne zainteresowanie tematem wykazali brytyjscy
oraz amerykanscy badacze, ktorzy dokonali rozrdznienia znaczen kompetencji i okreslili
odrebne podejscia tworzac charakterystyki: ,,competency” oraz ,,competence”!®. Literatura
przedmiotu ukazuje znaczace rdéznice w postrzeganiu kompetencji opracowanych wedtug

brytyjskich oraz amerykanskich uczonych, roznice te zostaty zaprezentowane w tabeli nr 4.

113 H, Biemans, L. Nieuwenhuis, R. Poell, M. Mulder, R. Wesselink, Competence-based VET in the Netherlands:
background and pitfalls, ,,Journal of Vocational Education and Training”, 2004, 5(4), p. 526-527.

14 EW. Kron. Grundwissen Péidagogik, 6. Aufl., Miinchen—Basel 2001, s. 320-324.

115 Ibidem s., 325.

116 R. Jubb, D. Robotham, Competences in Management Development: Challenging the Myths, Journal of
European Industrial Training, 1997, Vol. 21, No. 5, p. 171-175.
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Tabela 4. Podejscie brytyjskie oraz amerykanskie do definiowania kompetencji.

Podstawowa badana roznica

Podejscie brytyjskie

Podejscie amerykanskie

Cel

Ocena oraz certyfikacja

pracownikow

Rozwdj kompetencji stuzacych

ulepszeniu wynikow w pracy

Orientacja/ zogniskowanie

Orientacja na pracg/ indywidualne

cechy oraz koncentracje¢

umiejetnosci

Orientacja na atrybuty oraz

indywidualne zachowanie

Rozwdj

Tworzenie standardéw wynikow

dla funkcji pracy oraz zawodow

Tworzenie opiséw zachowania
doskonalego oraz atrybutow w

celu okreslenia standardow

Rola kontekstu organizacyjnego

Kontekst nie jest tak istotny jak

Kontekst  okresla ~ wymagane

pracownika

stanowig punkt wyjscia

obszar zawodowy oraz | zachowania i cechy
specyfikacja funkcji pracy
Konceptualizacja pracy/ | Cechy/charakterystyki pracy | Ktadziony jest wigkszy nacisk na

jednostke, a nie na specyficzne

zadania

Podejscie metodologiczne

Wielometodowe i iloSciowe

Racjonalistyczne i

pozytywistyczne

rzetelnego wskazania poziomu

kompetencji

Zakres Kompetencje sa specyficzne dla | Kompetencje sa wilasciwe dla
danego zawodu oraz funkcji | danej organizacji
stanowisk pracy

Pomiar Dokumentacja dowodéw | Pomiar ilosciowy oraz
aktywnosci w  pracy oraz | identyfikacja korelacji pomigdzy
doswiadczenie oznaczajace dowdd | posiadanymi atrybutami i
kompetencji wynikami w pracy

Rola oceniajacego Ocenianie formalne przez | Ocena wynikow przez
zewngtrznego oceniajacego w celu | przetozonego oraz  urzgdnika

zwierzchniego

Perspektywa uczenia si¢

Konstruktywistyczna perspektywa

uczenia si¢

Poznawcza perspektywa uczenia

si¢

Zroédto: T.N. Garavan, D. Mcguire, Competencies and workplace learning: Some reflections on the rhetoric and
the reality, Journal of Workplace Learning, 2001, Vol.13, No.4, p. 150-151.

Amerykanskie podejscie do konceptu kompetencji jest wezsze 1 odnosi si¢ do jednostki
oraz realizowanych przez nig zadan. Kompetencje powigzane sa z weryfikacja wiedzy i
umigjetnosci celem wykonywania specyficznej roli zawodowej lub funkcji. Taki koncept
zaklada koncentracje na zachowaniach pracownikoéw osiagajacych najwyzsze wyniki, ktore w

dalszych krokach moga stanowi¢ baze do tworzenia testow kompetencyjnych. Podejscie
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brytyjskie jest nieco szersze, gdyz koncept kompetencji nie odnosi si¢ wytacznie do atrybutow
0s0Ob piastujacych stanowiska, ale takze odnosi si¢ do szeregu wytycznych oraz skutecznosci
w realizacji zadan zawodowych. Podejscie brytyjskie zdecydowanie mocniej oparte jest na
przypisaniu kompetencji do danego stanowiska pracy oraz kreowaniu standardow
zawodowych?t’,

W krajach wysokorozwinigtych, w tym m.in. Stanach Zjednoczonych, ktore
implementowaly system edukacyjny oparty na standaryzacji, kompetencje upowszechnity si¢
jako konstrukt pomocny przy ewaluacji nauczycielskiej jakosci stwierdzanej na bazie
mierzalnych efektow dziatania. Nalezy zauwazy¢, iz prace i badania naukowcow nie
skutkowaly oczekiwanemu sprecyzowaniu kompetencji warunkujacych jako$¢ uczenia si¢
studentow/ucznidw czy pracy nauczyciela. Wprost przeciwnie, opublikowane prace
zwielokrotnity réznorodno$¢ uje¢ oraz zapoczatkowaly tendencje wzrostowa definicji
kompetencji.

Jak postulowal Edmond C. Short, w latach osiemdziesigtych dwudziestego wieku mozliwe
bylo wyznaczenie co najmniej czterech grup definicyjnych kompetencji. Do grupy pierwszej
przypisano definicje traktujace kompetencje w kategoriach czynno$ciowych badz
behawioralnych, jako czynno$ci intencjonalne, zorientowane na konkretny cel. Grupg druga
stanowily definicje prezentujace kompetencje jako zdolnos$¢ postugiwania si¢ sprawnosciami
1 wiedza, uznajaca umiejetnos¢ dokonywania wybordow, jak rowniez udowadniania ich
zasadno$ci. W grupie trzeciej znalazty si¢ definicje przedstawiajace kompetencje jako
publiczng oceng¢ poziomu zdolnosci, tworzong na podstawie rzetelnego osagdu na temat
wartosci. Do czwartej grupy zaklasyfikowano definicje odnoszace si¢ do stanu rzeczy lub
jakosci osoby, uwzgledniajac przy tym czynniki wychodzace poza sfere stricte behawioralna,
Sa to m.in. wiedza, uzdolnienia, styl dziatania, potencjal rozwojowy, a takze motywacja czy
postawy!'8, Holenderscy badacze: Harm Biemans, Loek Nieuwenhuis, Rob Poell, Martin
Mulder i Renate Wesselink podkreslili dwa zasadnicze podejscia do kwestii kompetencji:
,holistyczne” oraz ,,behawiorystyczne”, ktére sg zbiezne z ujeciem zaproponowanym przez
Edmond’a C. Short’a.

W polskiej literaturze kategoria kompetencji pojawita si¢ juz na poczatku lat
dziewigcdziesigtych dwudziestego wicku glownie w literaturze nauk pedagogicznych, w

szczegblnosci pedeutologicznej. Nalezy podkreslic, iz jest to okres, kiedy dorobek zachodnich

17 T.N. Garavan, D. Mcguire, Competencies and workplace learning: Some reflections on the rhetoric and the
reality, Journal of Workplace Learning, 2001, VVol.13, No.4, p. 149-152.
118 E.C. Short, The Concept of competence: Its use and missuse in Education, Journal of Teacher Education, 1985,
36(2), p. 3-5.
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badaczy traktujacych na temat kompetencji jest juz znaczacy. Pierwsze polskie koncepcje
kompetencji odwolywaty sie do kompetencji nauczycielskich i definiowano je jako ujecia
,holistyczne”. Zaktadaly one bowiem synteze aspektu ,,0sobowosciowego” (podmiotowego)
oraz ,technicznego” kompetencji. Do badaczy tamtego okresu zaliczy¢ mozna: Marig
Dudzikowa, Stanistawa Dylaka, Mari¢ Czerepaniak-Walczak, Roberta Kwasnice czy Dorote
Gotebniak. Wedlug autorow kompetencje zasadniczo nalezato postrzegaé jako ,,ztozone

dyspozycje osobowosciowe ",

Syntezy wiasciwosci kompetencji dokonata Krystyna
Stech'?°. Wedtug autorki kompetencje charakteryzuja si¢ ponizszymi cechami:
e s3 kategorig podmiotowa,
e maja charakter dynamiczny- przeobrazajg si¢ w ciagu zycia jednostki;
e wskazujg na to, czego dotycza i wobec kogo sg przejawiane;
e s3 wyuczalne, oznacza to, iz jednostka uczy sie ich w procesie edukacji 1 praktycznych
do$wiadczen;
e maja charakter generatywny oraz transferowalny, moga by¢ stosowane w roznych
dziedzinach aktywnosci jednostki?.
Koncepcja Roberta Kwasnicy wyrdznia podzial kompetencji na praktyczno-moralne oraz
techniczne'??. Wedtug autora uzycie kompetencji technicznych winno byé¢ poprzedzone
zdefiniowaniem sytuacji edukacyjnej (dochodzenie do rozumienia). Jednak poprawne
zrozumienie sytuacji mozliwe jest wilasnie dzieki uzyciu kompetencji praktyczno-
moralnych!?. Autor akcentuje hierarchiczno$¢ uporzadkowania kompetencji, w ktorej to
wlasnie pierwszorzgdna role kreuja kompetencje praktyczno-moralne.
Jadwiga Michalik-Suréwka w swoim opracowaniu wyr6znila najwazniejsze cechy
charakterystyczne koncepcji kompetencji. Autorka wskazata, iz wzorcowy rozwoj
kompetencji opiera si¢ na permanentnej reorganizacji doswiadczenia, modelowaniu jego

elementow, jak rowniez tworzeniu nowych postaw i1 zachowan w zaleznosci od biezacych

potrzeb. Wedlug autorki kompetencja jest bytem samoorganizujagcym si¢ i wewnetrznie

119 M. Koscielniak, Kompetencje zawodowe a osobowos¢ pedagoga. .., op. Cit., s. 120.

120 K. Stech, Kompetencje zawodowe nauczyciela — spojrzenie na problem, [w:] K. Ferenz, E. Koziot (red.),
Kompetencje nauczyciela wychowawcy. Wydawnictwo Uniwersytetu Zielonogorskiego, Zielona Gora 2002, s.
14.

121 K o$cielniak M, op. cit., s. 121.

122 R, Kwasnica, Wprowadzenie do myslenia o nauczycielu [W:] Pedagogika, podrecznik akademicki, red. Z.
Kwiecinski, B. Sliwerski, t. 2, Warszawa 2004, s. 302.

123 |bidem s., 303-305.
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motywowanym, co oznacza wykorzystanie zdolnosci do postugiwania si¢ wyuczonymi
umiejetno$ciami w celu skutecznego dziatania w nowych sytuacjach?*,

Relatywnie nowym konceptem w literaturze przedmiotu traktujacej o kompetencjach
oraz cieszacym si¢ coraz wigkszym zainteresowaniem jest pojecie kompetencji przysztosci. Sg
one kojarzone z mozliwymi do przewidzenia obszarami zmian cywilizacyjnych!?®. Postep
technologiczny oraz wynikajace z niego zmiany w obszarze uslug oraz produkcji stanowig
bodziec do poglgbionych rozwazan na temat przysztych niezbednych kompetencii
pracownikow. XXI wiek charakteryzuje si¢ powszechnym brakiem stabilnosci oraz
przewidywalnosci, zjawisko to dotyczy wielu obszarow zycia, m.in. sfery technologicznej,
gospodarczej, kultury czy pracy. Zmiany zachodzace we wspomnianych obszarach okreslane
sg przez analitykow i badaczy mianem megatrendéw (ang. megatrend)!?®, ktore ukazuja
potencjalne kierunki rozwoju w wymiarze globalnym. Do megetrendoéw zaliczane sg: zmiany
srodowiskowe, wyczerpywanie si¢ zapasOw, wzrost $§wiatowej populacji ludzi, zmiany
demograficzne, zmiany geopolityczne czy zjawisko starzenia si¢ ludnosci. Wszystkie te
zmiany wywieraja wplyw na aktualny, ale 1 przyszty rynek pracy, w nastgpstwie silnie
oddziatujac réwniez na popyt na wybrane kompetencje. Literatura przedmiotu zawiadamia, iz
nowe technologie na rynku pracy oraz globalny kapitat sprawia, iz wraz ze wzrostem kosztow
pracy — wzrasta¢ bedzie takze dazenie do substytucji pracy za pomoca kapitatu i technologiit?’.
Globalnym zmianom na rynku pracy towarzyszy¢ bedzie zmiana w spojrzeniu na kompetencje
pracownikéw, a takze zmiany w spojrzeniu na wybrane zawody oraz kwalifikacje'?®. Na

podstawie danych dostarczonych przez Bank Swiatowy, prognozowane jest, iz okoto 57%

124 3. Michalik-Suréwka, Paradygmaty wspotczesnej nauki o nauczycielu — kierunki i stan obecny [w:] Mys!
pedagogiczna przelomu wiekow, red. T. Aleksander, Krakoéw 2001, s. 343-345.

125 5 M. Kwiatkowski, Kompetencje przysztosci, Seria Naukowa FRSE. Tom 3, Fundacja Rozwoju Systemu
Edukacji, Warszawa 2018, ISBN: 978-83-65591-52-4, s. 23.

126 7a prekursora definicji megatrendu przyjeto amerykanskiego futurologa John’a Naisbitt, za sprawg publikacji
ksigzki pt. Megatrends. Ten New Directions Transforming Our Lives w 1982 roku. Ksigzka szybko stata sig¢
bardzo popularna na $wiatowym rynku publikacji. Opracowana przez J. Naisbitta metoda megatrendéw opierata
si¢ na monitoringu 6wczesnych zjawisk, analizie publikacji tysiagca lokalnych gazet oraz wydawnictw, a takze
wyr6znieniu waznych kierunkéw rozwoju oraz przemian spoteczenstwa. Praca zostata wykonana we wspotpracy
z grupa analitykéw. Pierwotne ustalenia dotyczyly przeobrazen zachodzacych w gospodarce amerykanskiej,
jednak z uwagi na do$¢ uniwersalny charakter opisanych zjawisk, zostaty one zaaplikowane na skale globalna,
stanowigc wzorzec dla innych krajow, J. Pieriegud, Wykorzystanie megatrendéw do analizy przysztosciowego
rozwoju sektoréw gospodarki, [w:] J. Gajewski, W. Paprocki, J. Pieriegud (red.), Megatrendy i ich wphyw na
rozwdj sektorow infrastrukturalnych. Gdansk: Gdanska Akademia Bankowa, S. 14-15, 2015.

Megatrendy staty si¢ tematem analizy i publikacji naukowych licznych instytucji oraz badaczy, m.in.: Hajkowicz
[2015]; Palacios-Huerta, red. [2016]; Peciak [2016]; Boumphrey, Brehmer [2017]; EY Megatrends [2017];
Naisbitt, Naisbitt [2018]; PWC [2019].

127 A LA. Janowska, M. Skrzek-Lubasinska, Kompetencje przysztosci w warunkach ekspansji gospodarki 4.0,
Studia Ekonomiczne. Zeszyty Naukowe UE w Katowicach, 2019, nr 379, s. 60.

128 M. Sak-Skowron, M. Gasior, Kompetencje pracownikéw w perspektywie rynku pracy i procesow ksztalcenia,
Politechnika Lubelska, Lublin 2022, s. 40-42.
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zawodéw w krajach OECD zostanie zautomatyzowanych!?, Natomiast dane opublikowane
przez Raport Swiatowego Forum Gospodarczego (ang. World Economics Raport) wskazuja,
iz globalne makrotrendy 1 zaktocenia w gospodarkach tworza coraz bardziej zlozone
srodowisko dla pracodawcow i pracownikow. Ponadto raport informuje, iz najblizsze lata
charakteryzowac si¢ beda dalszym rozwojem technologii oraz sztucznej inteligencji, a takze
popularyzacja chmur obliczeniowych. Raport podkresla potrzebe dostosowania kompetencji
obecnych i przyszlych pracownikéw na potrzeby rynku pracy'®. Wybrane kompetencje,
uwazane dzisiaj za kluczowe, moga straci¢ na znaczeniu badz tez sta¢ si¢ mato przydatne na
rynku pracy®!132, Literatura przedmiotu zawiadamia, iz do kluczowych kompetencji
przysztosci zaliczane sg m.in. analityczne myslenie, adaptacyjne uczenie si¢, wiedza oraz jej
wlasciwe zastosowanie, rzetelno$¢, a takze kontrolowanie emocji, myslenie Kkreatywne,

przywodztwo oraz wplyw spoteczny'®

. Myslenie analityczne jest kluczowa kompetencja roku
2023 i uwazane jest za rdzen umiejetnoécil®*. W tym miejscu nalezy jednak dodac, iz prognozy
dotyczace kluczowych kompetencji przysztosci sa niejednoznaczne oraz uzaleznione od
danego sektora gospodarki. Rozbiezno§¢ wynika najczgsciej z przyjetego podejscia oraz
metodologii. Badacze oraz specjalisci rynku sa jednak zgodni, iz wzrost popytu na prace
dotyczy¢ bedzie pracy wysoko wykwalifikowanej, podczas gdy zawody wspierane przez mniej
wykwalifikowanych pracownikéw beda w mniejszosci®. Swiadomo$é zmian zachodzacych
w gospodarkach miedzynarodowych oddziatuje takze na gospodarke lokalng, w zwiazku z
czym organizowane sg liczne debaty zarowno na szczeblu lokalnym, jak i migdzynarodowym
majace na celu wypracowanie najlepszej §ciezki rozwoju dla edukacji formalnej - szkolnej oraz
pozaszkolnej dla przysztych spoteczenstw. Unia Europejska w 2018 roku opublikowala
dokument zawierajacy zestaw zalecen o charakterze miedzynarodowym o tematyce
kompetenciji kluczowych®®. Opracowujac zalecenia, Rada zdefiniowata osiem kluczowych
kompetencji przyszlosci, bioragc pod uwage kierunki rozwoju technologii, rynek pracy oraz
dynamik¢ zmian w spoleczefnstwie. Autorzy zalecen rekomendowali, aby panstwa

cztonkowskie ksztattowaty kompetencje kluczowe w ramach implementacji dokumentu do

125D, Acemoglu, P. Restrepo, Robots and Jobs: Evidence from US Labor Markets, National Bureau of Economic
Research, Cambridge, 2017. Robots and Jobs: Evidence from US Labor Markets | NBER [access: 25.05.2023].
130 World Economic Forum 2023, WEF_Future_of Jobs 2023.pdf (weforum.org) [access: 25.03.2023].

181 |, Palacios-Huerta, (red) Gospodarka za 100 lat, Kurhaus Publishing, Warszawa, .2016, s. 171-179.

182¥. Neuvo, E. Ormala, M. Kuikka, Bit Bang 8: Digitalization, Aalto University’s Multidisciplinary Institute of
Digitalisation and Energy (MIDE), Aalto, 2016, p. 237-263.

133 A A. Janowska, M. Skrzek-Lubasinska, Kompetencje przysztosci...op. Cit., s. 62.

134 World Economic Forum 2023, WEF_Future_of Jobs_2023.pdf (weforum.org) [access: 25.05.2023].

135 1. Palacios-Huerta, (red) Gospodarka za 100 lat...op. cit., 5.187-205.

136 Zalecenia Rady Unii Europejskiej z dnia 22.05.2018 r. w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia
si¢ przez cale zycie (2018/C 189/01, opublikowane w Dz.U. UE C z dnia 4 czerwca 2018 1.
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swoich systeméw edukacji, w szczego6lnosci wdrazajac nowe zalecenia do edukacji formalne;j.

Zbior zalecen Rady Unii Europejskiej zostat zaprezentowany w tabeli 5.

Tabela 5. Syntetyczne ujecie zalecen Rady Unii Europejskiej w zakresie kompetencji kluczowych

Nr zalecenia

Opis kompetencji kluczowych

1

Kazdy obywatel ma prawo do dobrej jakosci ksztalcenia, uczenia si¢ przez cale zycie,

wsparcia w zmianie kwalifikacji zawodowych, w szkoleniach oraz w poszukiwaniu pracy.

Dazeniem wspdlnoty jest wspieranie wysokiego poziomu zatrudnienia oraz wzmacnianie
spojnosci spotecznej. Wsparcie powinno dotyczy¢é nabywania nowych umiejg¢tnosci oraz
kompetencji pozwalajacych na zatrudnienie. Proces wlaczenia spotecznego ludnosci sprzyja

wzmacnianiu odporno$ci Europy na turbulentne i gtebokie przemiany.

Unia Europejska kontynuuje wspieranie zalecen w sprawie osiagni¢cia powszechnej
alfabetyzacji spoteczenstw wspdlnoty wydanych w 2006 roku przez Parlament Europejski i
Rade¢ Unii Europejskiej. Dlugoterminowym celem jest rozwdj ksztalcenia, szkolenia oraz

uczenie si¢ ukierunkowane na kompetencje.

Wymagania kompetencyjne ulegaja przeobrazeniom z uwagi na zwigkszajaca si¢ ilos¢ pracy
poddanej automatyzacji oraz wzrastajaca rolg technologii w dziedzinach zycia, jaki i pracy.
Jednocze$nie obserwowany jest wzrost znaczenia kompetencji spotecznych oraz

kompetencji w zakresie przedsigbiorczosci, ktore pozwalajg lepiej dostosowac si¢ do zmian.

Konieczna jest poprawa umiejetnosci podstawowych uczniow oraz nastolatkow. Badania
przeprowadzone przez Migdzynarodowe Badanie Kompetencji Osob Dorostych (PIAAC)
wskazaly na problemy ucznidow w zakresie czytania ze zrozumieniem oraz myslenia
matematycznego, ponadto wskazano, iz niemal potowa ludnosci wspolnoty posiada niskie

kompetencje cyfrowe.

Konieczne jest poszukiwanie nowych sposobdéw uczenia si¢ spoleczenstw, nastawione na
mobilno$¢ oraz technologie cyfrowe, ktore umozliwiajg rozwdj elastycznych $rodowisk

edukacyjnych.

W turbulentnej gospodarce nalezy postawi¢ na rozwdj takich kompetencji jak: umiejetnosé
analitycznego myslenia, rozwigzywania problemow, kreatywno$¢, zdolnos¢ do wspotpracy,

myslenia komputacyjnego oraz samoregulacji.

Nalezy zwroci¢ szczeg6lng uwage na ustanowienie dobrych praktyk majacych na celu
wspieranie kadry edukacyjnej w wykonywaniu zadan oraz aktualizacji metod i narzedzi
oceny i walidacji. Ponadto, zalecane jest wprowadzanie nowych i innowacyjnych form

nauczania.

Rekomendowane jest kontynuowanie istniejagcych rozwigzan w obszarze walidacji efektow
uczenia si¢ oraz europejskich ram kwalifikacji. Takie rozwigzania pomagaja uzyskaé

uznanie swoich kompetencji oraz ustrukturyzowac proces uczenia si¢.
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10 Rekomendowane jest, aby wszyscy uczacy sie przyswoili wiedze potrzebng do zrozumienia
| promowania zrbwnowazonego rozwoju, stylu zycia, praw cztowieka, rownosci ptci,

niestosowania przemocy, a takze szanowania réznorodnos$ci kulturowe;.

11 Wspieranie mozliwosci uczenia si¢ jezykow obcych oraz wspotpracy miedzykulturowe;.

12 Rekomendowane jest zachecanie mtodych ludzi do wybierania profesji zawodowych
zwigzanych z technologia, matematyka, inzynierig oraz naukami przyrodniczymi. W catej
Europie powstaja inicjatywy majace na celu laczenie edukacji w zakresie nauk
przyrodniczych z innymi dziedzinami, inicjatywy polegaja na wyjasnianiu zmian
gospodarczych powodowanych przez cztowieka oraz wzigciu odpowiedzialnosci za zmiany

w $rodowisku.

13 Wspieranie rozwoju kompetencji cyfrowych opierajacych si¢ na krytycznym i

odpowiedzialnym korzystaniu z technologii cyfrowych.

14 Rekomendowane jest zwrdcenie szczegolnej uwagi na kwestie rozwijania kompetencji
kluczowych. Zalecane jest wspieranie obywateli na wszystkich etapach Sciezek ksztatcenia,
wzmocnienie wczesnej edukacji, dbanie o wlasciwy poziom nauczania w edukacji szkolnej,

wspieranie rozwoju zawodowego 0sob niskowykwalifikowanych, a takze usprawnianie

ustawicznego ksztatcenia oraz dbanie o modernizacje szkolnictwa wyzszego.

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: Zalecenia Rady Unii Europejskiej z dnia 22.05.2018 r. w sprawie
kompetencji kluczowych w procesie uczenia si¢ przez cate zycie (2018/C 189/01, Dz.U. UE C z dnia 4.06.2018
r.

Rekomendacje Rady Unii Europejskiej, jak rowniez inne dokumenty, takie jak
Strategia Umiejetnosci OECD przygotowane dla Polski w 2019 roku®®’ oraz szerokie
konsultacje i dyskusje z ekspertami postuzyty do opracowania czesci szczegdtowej raportu
Zintegrowanej Strategii Umiejetnosci 2030 (ZSU), dotyczacego kompetencji na poziomie

138

krajowym*>*°. Dokument dotyczy m.in. strategii na rzecz rozwoju umiejetnosci kluczowych do
wzmacniania kapitatu spotecznego, wzrostu gospodarczego czy planowania uczenia si¢ przez
cale zycie.

Inicjatywy instytucji panstwowych oraz miedzynarodowych, jak réwniez przywotane
w niniejszym podrozdziale przyktady zmieniajacych si¢ trendow gospodarczych wskazujg na
istotng role kompetencji w zmieniajacym si¢ otoczeniu. Zjawiska zachodzace w gospodarce
stanowig bodziec do opracowywania lepszych $ciezek rozwoju dla kolejnych pokolen oraz sa
motywacja do implementacji zmian w systemie edukacji. Istotnym jest, aby wprowadzane

zmiany w programach nauczania obejmowaly przyszte potrzeby zarowno spoteczenstwa, jak i

rynkow lokalnych i migdzynarodowych.

187 OECD Skills Strategy Poland: Assessment and Recommendations, OECD Skills Studies, OECD Publishing,
Paris, 2019, https://doi.org/10.1787/b377fbcc-en [access: 28.05.2023].

138 Zintegrowana Strategia Umiejetnoéci 2030- na podstawie publikacji: Polska przygotowuje Zintegrowana
Strategi¢ Umiejetnosci 2030 - Ministerstwo Funduszy i Polityki Regionalnej - Portal Gov.pl (www.gov.pl)
[dostep: 28.05.2023].
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Rozdzial I1. Zarzadzanie kompetencjami w organizacji

2.1 Ksztaltowanie i rozwoj kompetencji zawodowych

Kazda organizacja zmuszona jest stawi¢ czota problemowi racjonalnego i celowego
ksztattowania kompetencji i zatrudniania swoich pracownikow. Niektore kompetencje maja
charakter pierwotny, jako ze wiedza o nich poprzedza podjecie decyzji o zatrudnieniu. Dla
przyktadu: zanim zostanie podjeta decyzja o zatrudnieniu albo outsourcingu zatrudniajgcy
musi wiedzie¢ jakie kandydat powinien posiada¢ kompetencje. Nawet w przypadku
jednoosobowej firmy nalezy zadba¢ o kompetencje - wowczas wlasciciel musi wykazaé sie
posiadaniem niezbgdnych umiejetnosci, cech i postaw. Wszystko to prowadzi do wniosku, iz
zjawisko ksztaltowania kompetencji i zatrudniania jest procesem jednoczesnym**°.
Kompetencje moga odnosi¢ si¢ zarowno do stanowisk pracy, pracownikéw czy organizacji.
Najszersza grupe stanowia kompetencje organizacji, obejmuja one:

e kompetencje pracownikow;

e kompetencje zarzadcze;

o wiedzg;

e pami¢¢ zbiorowsy;

e kompetencje w sferze technologii i produktow;

e kompetencje przejete z zewnatrz (np. benchmarking, franczyze, konsulting, licencje);

e kompetencje spoteczne (m.in. spoleczng odpowiedzialno$¢ organizacji czy

ksztattowanie relacji z otoczeniem wewnetrznym i zewnetrznym)4,

Kompetencje wymagane na stanowiskach pracy utozsamiane sg z kompetencjami
Kluczowymi do poprawnego wykonywania pracy, jak rowniez realizacji funkcji
organizacyjnej. Po ich wlasciwym zdefiniowaniu mozliwy jest dobor adekwatnych osob do
stanowisk, awanse i nagrody, ewaluacja pracy i pracownikow oraz sprawiedliwe
wynagradzanie.

Kompetencje pracownikéw to takie, ktorymi owi zatrudnieni faktycznie dysponuja. W
literaturze przedmiotu zauwazalna jest tendencja do zblizania terminu ,.kompetencja” do
»kapitatu ludzkiego”. W nastepstwie tego zjawiska kompetencje pracownikow obejmowac

beda zestaw ponizszych elementow:

139 T, Oleksyn, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w organizacji. Kanony, realia, kontrowersje. Wyd. Oficyna,
Wolter Kluwer Business, Krakow 2008, s. 96-97.
140 1hidem s. 90.
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e predyspozycje do danej profesji oraz uzdolnienia;

e wewngetrzne motywacije;

e wiedza i wyksztatcenie;

e praktyczne umiej¢tnosci 1 do§wiadczenie;

e wlasciwe postawy i zachowania wzgledem pracodawcy;

e uprawnienia formalne do reprezentowania organizacji (podejmowanie decyzji,

zacigganie zobowigzan, prowadzenie spraw);

e cechy psychofizyczne (dobry stan zdrowia, sprawnos¢ fizyczna, kreatywne myslenie,

przedsigbiorczo$¢).

Kompetencje zawodowe (pracownicze) przedstawiane sg jako najwazniejsza cze$¢
kompetencji organizacji'*!. Sg one ksztattowane w relatywnie dtugim procesie ewolucyjnym,
niejednokrotnie poza poszczegdlnymi organizacjami. Doskonaty przyktad stanowi profesja
lekarza. Na jego kompetencje sktadajg si¢ doswiadczenia i rozwdj medycyny niemal pigciu
tysigcy lat. Pracownik niemal kazdego zawodu wykorzystuje w swojej pracy zasob wiedzy i
praktycznych umiejetnosci wezesniejszych pokolen, jednoczesnie wzbogacajac te zasoby o
nowo zdobyte kompetencje w danej organizacji. W zamian organizacje czerpia korzys$¢ z
uniwersalnych kompetencji zawodowych 1 wykorzystuja je wydajnie dla siebie i
spoteczenstwal®?,

Definiujac  kompetencje pracownikéw, warto przywota¢ model holistyczny
zaproponowany przez Frangoise Delamare Le Deist oraz Jonathan'a Winterton’a (rys. 3).
Wedlug T. Oleksyna jest on interesujacy ze wzgledu na uniwersalno$¢ ujegcia oraz

wprowadzong kategori¢ metakompetencji.

141 A, Wodecka- Hyjek, Zarzgdzanie kompetencjami a offshoring dziatalnosci, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu
Ekonomicznego w Krakowie, 2011, Nr 854, s. 68.
42T, Oleksyn, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, op. cCit., s. 97-98.
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Kompetencje poznawcze

metakompetencje

Kompetencje funkcjonalne Kompetencje spoteczne

Rysunek 3. Holistyczny model kompetencji pracowniczych F. Delamare Le Deist oraz J. Winterton

Zrédto: Opracowanie na podstawie T. Oleksyn, Zarzqdzanie kompetencjami. Teoria i Praktyka (za: F. Delamare
Le Deist, J. Winterton, What is competence? ,,Human Resource Development International” 2005, t.8, nr 1), s.24.
Zaproponowany model wskazuje na podzial kompetencji pracowniczych na poznawcze,
funkcjonalne, spoleczne oraz metakompetencje!®®. W tym miejscu warto podkresli¢, iz
kategoria metakompetencji stanowi pewnego rodzaju kompendium pozostatych wyrdznionych

kompetencji. Szczegdtowy opis kazdej kategorii prezentuje tabela 6.

143 T, Oleksyn, Zarzqdzanie kompetencjami. .. op. Cit., s. 23-26.
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Tabela 6. Typologia kompetencji pracowniczych wedtug F. Delamare Le Deist, J. Winterton’a

Kategoria kompetencji

zawodowe osobiste

kompetencje kognitywne (poznawcze) - sa | metakompetencje — termin ten posiada ztozone
$cisle zwigzane ze zdolno$ciami do uczenia sie, | znaczenie, z jednej strony metakompetencje
otwartos$cig, rozumienia i zapamigtywania, a | definiowane sg jako zdolno$¢ do uczenia si¢ oraz
takze  §wiezoScia  spojrzenia.  Ogromna | refleksji, natomiast z drugiej strony wigza si¢ z

cickawo$¢ $wiata oraz pasja poznawcza | umiejetnoscia poradzenia sobie W Sytuacjach

koncepcyjne

wystepuja  glownie w  dziecinstwie i | niepewnych i ryzykownych.
miodzienczych latach, jednakze u mniejszej

czgscei populacji wystepuje ona przez cate zycie.

kompetencje funkcjonalne — wiaza si¢ ze | kompetencje spoteczne — odnoszg si¢ do sfery
sprawnym funkcjonowaniem czlowieka. W | kontaktow zawigzywanych z innymi ludzmi. Ta
praktyce oznaczaja wlasciwe wykonywanie | grupa kompetencji wyrazana jest poprzez swoista
danego zawodu tudziez pehienie funkcji na | tatwo$¢ w nawigzywaniu nowych kontaktow,
danym stanowisku. W kazdym zawodzie | zdolnoscia do wspodlpracy w zespole, empatia

mozliwe jest rozwinigcie szczegodlnej grupy | okazywanag innym ludziom, umiejetno$ciami

operacyjne

kompetencji, ktore sa przydatne, a czasem wrecz | rozwigzywania  konfliktéw,  jak  réwniez

niezb¢dne do efektywnej pracy. przezwycig¢zania roznic z pogladach.

Zrodlo: F. Delamare Le Deist, J. Winterton, What is competence? ,,Human Resource Development International”

2005, t. 8, p. 40.

Zaprezentowana typologia kompetencji pracowniczych, z pewnos$ciag bedzie pomocna w
procesie ksztaltowania §ciezki zawodowej. Nalezy zauwazy¢, iz kompetencje pracownicze
obejmuja szerokie spektrum cech 1 uzdolnien, m.in. predyspozycje, wyksztalcenie, wiedze,
praktyczne umiejetnosci, ale takze cechy psychofizyczne, zachowania i postawy, uprawnienia
do dziatania czy morale.

Debaty nad kwestig pozadanych kompetencji w danym zawodzie pojawialy si¢ juz w
czasach akademii platonskiej. Wéwczas postulowano, aby uczniom przekazywaé wiedze
bardziej ogdlng anizeli specjalistyczng. Od XIV wieku az po wiek XVI wdrazano specjalizacje
w ksztatceniu kompetencji ukierunkowanych na specyficzng dziatalno$¢ zawodowa. W latach
wspotczesnych w parze z kompetencjami typowo zawodowymi idg kompetencje spoleczne i
psychologiczne. Kompetencje spoleczne nalezy rozumie¢ jako postawy, nastawienia
motywacyjne, umiejetnosci 1 wiedzg, ktore objawiajg si¢ w kontaktach interpersonalnych.
Kompetencje psychologiczne odnoszone sa do sfery wewnetrznej egzystowania cztowieka, a
ich kluczowe wyznaczniki to m.in.:

e Samoocena;
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e stopien samoswiadomosci;
e umiejscowienie poczucia kontroli.
Silna korelacja migdzy kompetencjami spotecznymi, a psychologicznymi wyrazana jest
poprzez termin kompetencje spoteczno-psychologiczne!**. Przez bardzo diugi okres ta
kategoria kompetencji byta marginalizowana i nie byla tematem rozwazan S$rodowiska
naukowego. Klasyfikowano ja w zakresie ,,umicj¢tnosci praktycznych” odnoszacych sie do
stanowisk handlowych. Wowczas oznakag wysokich kompetencji bylo opanowanie ,,sztuk
wyzwolonych”, arytmetyki, astronomii, geometrii, gramatyki, logiki, muzyki oraz retoryki.
Dopiero w potowie XX wieku kompetencje spoteczne i psychologiczne zaczeto traktowac jako
jedna z kluczowych grup kompetencji zawodowych o charakterze uniwersalnym*®. Na skutek
rosnacych oczekiwan zwigzanych z wiedza, postawami, zdolno§ciami oraz umiej¢tnosciami w
stosunku do pracownikéw, powstata konieczno$¢ uporzadkowania kompetencji zawodowych
w grupy oraz zbudowania logicznych struktur. Spojnos¢ kompetencji w poszczegolnej grupie
co do zasady oznacza, iz rozw6j wybranej kompetencji powoduje rozwoj innych kompetencji.
G. Filipowicz opisujac kompetencje zawodowe, zaproponowal pogrupowanie ich na
kompetencje bazowe oraz wykonawcze. Szczegdtowy podzial zostal zaprezentowany na
rysunku nr 4, u podstawy tego podzialu lezy zalozenie, iz kompetencje sa wzgledem siebie
wspotzalezne. Uznajac ich wzajemny wptyw, dokonano rozrdznienia na dwie kategorie:
e dyspozycje podstawowe (sa to kompetencje podstawowe stanowiace baze dla
pozostatych kompetencji, dzieli si¢ je na bardziej szczegotowe kompetencije:
O poznawcze,
o spoleczne;
o O0sobiste;
e dyspozycje wykonawcze (s3 one zdecydowanie bardziej zwigzane z rzeczywistymi
dziataniami realizowanymi w miejscu pracy, wsrod nich wyrdézniamy kompetencje:
o biznesowe;
o menedzerskie;

o firmowe.

144 5, Konarski, Kluczowe znaczenie kompetencji spoteczno-psychologicznych we wspétczesnych koncepcjach i
praktyce systeméw edukacji ekonomistow i menedzerow, [W:] Kompetencje spofeczno-psychologiczne
ekonomistow i menedzerow, praca zbiorowa pod redakcja S. Konarskiego, Oficyna Wydawnicza SGH, Warszawa
2006, s. 8-9.
145 D. Turek, A. Wojtczuk-Turek, Kompetencje czlowicka — tradycja i wspotczesnosé, [w:] Kompetencje
spoleczno-psychologiczne ekonomistow i menedzerow, praca zbiorowa pod redakcjg S. Konarskiego, Oficyna
Wydawnicza SGH, Warszawa 2006, s. 51.
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G. Filipowicz wskazuje, iz tworzac zbior kompetencji na wybrane stanowisko pracy, warto
przyja¢ zasade, iz w takim zbiorze kompetencyjnym powinny znalez¢ si¢ obie kategorie
(kompetencje wykonawcze i bazowe). W kolejnym kroku kazdej kategorii powinny zostaé
przypisane od kilku do kilkunastu kompetencji, Literatura przedmiotu zaleca, aby ostateczny
profil zawierat 14 kompetencji. Taka rekomendacja uzasadniona jest do§wiadczeniami, ktore
wskazywaly, iz utrzymanie rownowagi migdzy wymaganiami wobec pracownika oraz jego
rozwojem, a umiejetnoscig postrzegania tych wymagan przez niego jest mozliwa do realizacji,

gdy w zbiorze znajduje sie od 8 do 14 kompetencji*®.

146 G. Filipowicz, op. cit., s. 21.
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KOMPETENCJE
ZAWODOWE

Kompetencje Kompetencje
bazowe wykonawcze

KOMPETENCJE KOMPETENCJE
POZNAWCZE BIZNESOWE
e rozwigzywanie e orientacja w biznesie
problemow e znajomosc¢ branzy
e szerokie horyzonty e diagnozowanie potrzeb
¢ elastycznos¢ myslenia klienta
e gotowosé do uczenia sie e techniki sprzedazy
e kreatywnosc¢
KOMPETENCJE
FIRMOWE
KOMPETENEIE ¢ identyfikacja z firm
SPOLECZNE i ’ 3

nastawienie na klienta
otwartosc¢ na zmiany
etyka i wartosci

* negocjowanie
e obycie miedzynarodowe

¢ relacje z przetozonymi e jezykiobce
* relacje ze e sprawnosc
wspotpracownikami organizacyjna

* komunikacja pisemna

e komunikatywnosé

e prowadzenie prezentacji
e wywieranie wptywu

e wspotpraca w zespole
o kultura osobista KOMPETENCJE

MENEDZERSKIE

wiedza zawodowa

* budowanie zespotow
KOMPETENCJE
e dbatosc¢ o podwtadnych

OSOBISTE :
* delegowanie

e orientacja na dziatanie e motywowanie
* podejmowanie inicjatywy * odwaga kierownicza
e radzenie sobie ze stresem e przywodztwo
e wytrwatosc e organizowanie
® zaangazowanie e planowanie
e cfektywnosc e zarzgdzanie procesami
e organizacja pracy wtasnej e zarzgdzanie projektami
® sumiennosc * myslenie strategiczne
* podejmowanie decyzji e zarzadzanie zmiang

e wyznaczanie priorytetow
* dazenie do rezultatow
* pewnosc siebie

Rysunek 4. Klasyfikacja kompetencji bazowych i wykonawczych
Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie: G. Filipowicz, Zarzqdzanie kompetencjami zawodowymi, Polskie
Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2004, s. 20.

54



Rozwdj kompetencji zawodowych stat si¢ przedmiotem rozwazan wielu naukowcow.
Punktem krytycznym w zdobyciu i doskonaleniu kompetencji jest wiedza o tym co nalezy
zrobi¢ w danej sytuacji. Zatrudniony otrzymuje taka wiedz¢ lacznie z listg oczekiwan co do
wymaganych zadan. Pracownik otrzymuje wigc zarowno wytyczne co ma zrobi¢ oraz jak ma
to zrobi¢. Nalezy zauwazy¢, iz nawet dla stanowisk o charakterze samodzielnym, na ktérych
oczekiwana jest kreatywnos$¢ oraz inicjatywa w dostarczaniu rozwigzan, istnieje takze katalog
uniwersalnych 1 pozadanych zachowan wzgledem pracownika. Nastepnym etapem rozwoju
kompetencji jest proces cigglego stosowania wiedzy w praktyce. Poczatkowo pracownik
powinien silnie koncentrowac swoja uwage na swoich dziataniach, jednocze$nie analizujac jak
powinien si¢ zachowywac¢ w okreslonych sytuacjach. Warto zauwazy¢, iz w poczatkowym
etapie pracy bardzo czg¢sto pojawiaja si¢ bledy, a oczekiwane zachowania nie sa regularne i sa
oceniane przez zwierzchnikow jako mato ptynne. Na tym etapie rozwoju kompetencji
niezbe¢dne sg konstruktywne informacje zwrotne oraz wsparcie w postaci przypominania lub
naprowadzania. W kolejnych etapach pracy wraz z uptywem czasu ma miejsce nabywanie
wprawy, a realizowane czynnos$ci ulegaja automatyzacji. Zachowanie pracownika staje si¢
ptynne, naturalne oraz dopasowane do warunkoéw bez udzialu $wiadomosci.

Kazdy etap rozwoju kompetencji zawodowych wymaga do$§wiadczenia - praktykowania.
Takie podejscie ma zastosowanie zar6wno do nabywania nowej wiedzy, jak 1 doskonalenia
obecnie posiadanych umiejetnosci. Rola praktykowania w procesie uczenia si¢ pracownikow
zostala opisana przez D.A. Kolb’a juz w 1984 roku. Cykl uczenia si¢ przez do§wiadczenie

zostat zaprezentowany na rysunku nr 5.

Doswiadczenie
"zréb cos"

Wprowadzanie Obserwacjam i
zmiany refleksja

"zréb to inaczej" "ocen i przemysl to"

Abstrakcyjna teoria

"wyciaganie
whnioskow"

Rysunek 5. Cykl uczenia si¢ przez doswiadczenie

Zrédto: Opracowanie na podstawie: D.A. Kolb, Experiential Learning: Experience As The Source Of Learning
And Development, Prentice-Hall, 1984. p. 21.
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Przyjmujac za D.A. Kolb’em proces doskonalenia kompetentnego dziatania ma miejsce
wowczas, gdy pracownik wykonujacy dane zadanie spoglada na wykonywane przez siebie
czynno$ci z refleksjg — przeprowadza krytyczng analize swojego dziatania i otrzymanych
efektow, a nastepnie wycigga wnioski i modyfikuje swoje dziatania w przysziosci.
Zwigkszenie kompetencji zawodowych jest mozliwe poprzez wiele odmiennych form
oddziatywania. Autorzy: M. McCall, A M. Lombardo oraz A. Morrison na podstawie
przeprowadzonych badan stwierdzili, iz za rozwdj pracownikéw az w 80% odpowiedzialne
jest zdobyte do$wiadczenie w miejscu pracy'*’. Istotny wptyw na doskonalenie kompetencji
maja wykonywane zadania, ktére stanowig dla zatrudnionych wyzwanie, daja szanse¢ na
uzyskanie informacji zwrotnej na temat jako$ci wykonanego dziatania, jak rowniez mozliwos$ci
zastosowania uzyskanej porady w praktyce. Kolejnym sposobem doskonalenia kompetencji
jest proces obserwacji innych pracownikow w wykonywaniu zadania, a takze wymiana
spostrzezen 1 wiedzy na temat realizowanej pracy. Nalezy podkresli¢, iz zaprezentowane
podejscie nie deprecjonuje roli popularnych dziatan rozwojowych jak chocby: studia, kursy,
szkolenia tudziez literatura. Przytoczone przyktady wskazuja na mnogo$¢ form doskonalenia
kompetencji w zarzadzaniu ludZmi. Literatura i szkolenia ogrywaja istotng rolg we wstgpnej
fazie rozwoju kompetentnego dziatania, szczeg6lnie w przypadku pracownikéow o niskim
poziomie doswiadczenia u ktorych widoczne sg braki wiedzy na temat technik postepowania.
Jednakze jak zauwazaja badacze nawet pierwszorzgdne szkolenie nie przyniesie wymiernego
efektu w formie spotegowania kompetencji zawodowych u adepta, jesli nie bedzie miat

mozliwosci zastosowania zdobytej wiedzy w praktyce zawodowe;j 48,

2.2 Wplyw otoczenia na kompetencje pracownikow
W literaturze naukowej znalez¢é mozna wiele dowodoéw potwierdzajacych wptyw

49, Pojecie otoczenie

otoczenia przedsicbiorstw na zmiany kompetencji pracownikow?!
przedsigbiorstwa ma charakter wieloaspektowy 1 bywa rdznie definiowane przez srodowisko
naukowe. J. Zurek scharakteryzowat otoczenie przedsiebiorstwa jako ,,zbiér réznego rodzaju
uwarunkowan  spoleczno-politycznych, ekonomiczno-prawnych, demograficznych,

kulturowych, techniczno-technologicznych, majgcych wymiar krajowy lub miedzynarodowy,

147 M. McCall, M. Lombardo, A. Morrison, Lessons of Experience: How Successful Executives Develop on the
Job, Lexington, Mass., Lexington Books, 1988, p. 124-130.

148 D.A. Kolb, Experiential Learning: Experience As The Source Of Learning And Development, Prentice-Hall,
1984, p. 37-38.

149 M.in.: Pietruszka Ortyl 2009, s. 348-349; Prahalad & Krishnan 2020, s. 161-180; Smotka 2016, s. 20; Oleksyn
2006, s. 93.
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oddziatujgcych w sposob bezposredni bqdz posredni na zachowanie si¢ podmiotow
gospodarczych stwarzajgcych z jednej stromy szanse ich rozwoju, natomiast z drugiej —
narzucajgcych pewne ograniczenia”**°. Wsréd anglojezycznych autoréw duza popularnoscia
cieszy si¢ definicja otoczenia przedsiebiorstwa zaproponowana przez J.A.F. Stonera okre§lona
jako: ,,wszystkie elementy znajdujgce si¢ poza organizacjg majgce zwigzek z jej
funkcjonowaniem, w tym elementy w bezposrednim i posrednim oddziatywaniu”>t. Zatem
otoczenie przedsiebiorstwa wchodzi w pewne interakcje z organizacja stanowigc jednoczesnie
zbior czynnikow, ktore wystepuja w srodowisku przedsigbiorstwa oraz wywierajg wptyw na
realizowane przez przedsigbiorstwo dziatania.

W literaturze przedmiotu!® mozna odnalezé wiele klasyfikacji otoczenia
przedsigbiorstw, m.in. bezposrednie 1 posrednie, blizsze i dalsze, mikroekonomiczne i
makroekonomiczne. Jednakze najbardziej standardowym podejsciem jest podziat otoczenia ze
wzgledu na ujgcie przestrzenne. W ramach tejze klasyfikacji nalezy wyszczegdlni¢ trzy
podgrupy:

e makrootoczenie, definiowane jako otoczenie ogolne, dalsze. Zwigzane jest z
ogélnymi  czynnikami  ekonomicznymi  oddzialujacymi na = rozwoj
przedsigbiorstw (np. system podatkowy), a takze czynniki spoleczno-
kulturowe, polityczno-prawne, technologiczne czy ekologiczne;

e mezootoczenie, zwigzane jest z czynnikami wptywajacymi na przedsigbiorstwa
w ujeciu regionalnym. Mezootoczenie obejmuje cechy specyficzne danego
wojewoOdztwa, powiatu tudziez gminy;

e mikrootoczenie, definiowane jest jako otoczenie blizsze lub konkurencyjne.
Zwiazane jest z rzeczywista sytuacja konkurencyjng danej organizacji w
przekroju sektorowym?*%,

Czynniki makroekonomiczne kreuja specyficzne warunki prawne oraz ekonomiczne dla
przedsiebiorstw funkcjonujacych w warunkach rynkowych. Nalezy je rozumie¢ jako
poszczegbdlne elementy okreslone na poziomie panstwa. Czynniki mikroekonomiczne odnosza

si¢ do elementow otoczenia okreslonych na poziomie jednostki badz konkretnego

150 3, Zurek, red. Przedsiebiorstwo: zasady dzialania, funkcjonowanie, rozwéj. Gdansk: Fundacja Rozwoju
Uniwersytetu Gdanskiego; 2007, s. 56.

151 J.ALF. Stoner, R.E. Freeman, D.R. Gilbert Jr., Kierowanie, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne,

Warszawa, 2001, s. 79.

152 M. Bak, Ekonomiczne czynniki otoczenia przedsiebiorstwa a skiadniki majqtku niewidzialnego. Zeszyty
Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego, Nr 668, Finanse, Rynki Finansowe, Ubezpieczenia, nr 41/2011, s. 25-
27., http://www.wneiz.pl/nauka_wneiz/frfu/41-2011/FRFU-41-23.pdf [dostep: 14.01.2023].

158 K. Wach, Istota otoczenia regionalnego w funkcjonowaniu matych i Srednich przedsiebiorstw,

Prace Naukowe Akademii Ekonomicznej we Wroctawiu, nr 1023/2004, s. 424.
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przedsigbiorstwa funkcjonujacego na danym obszarze. Przedsigbiorstwa powinny dokonywacé
identyfikacji oraz analizy czynnikow otoczenia, aby pozyskac¢ kompleksowe informacje, ktore
W sposob istotny mogg mie¢ wptyw na racjonalng dziatalno$¢ przedsigbiorstwa.

Sposrod czynnikdéw mikroekonomicznych nalezy wyr6zni¢ m.in. funkcjonowanie rynku pracy,
obejmujace popyt i podaz na pracownikéw posiadajacych okreslone kwalifikacje i

umiejetnoscei. Literatura przedmiotu®™*

wskazuje, iz osiggnigcie sukcesu przedsigbiorstwa w
duzym stopniu uzaleznione jest od kompetencji, lojalnosci oraz do§wiadczenia pracownikow.
Warto podkresli¢, iz to wilasnie od pracownikow zalezne jest spetnienie powszechnych
standardow biznesowych, takich jak: tozsamos$¢ przedsigbiorstwa, reputacja, wprowadzanie
innowacji oraz kultura organizacyjna.

Wiele zmian zachodzacych w otoczeniu organizacyjnym w znacznym stopniu wptywa
na wymagania kompetencyjne stawiane pracownikom, to natomiast powoduje, iz coraz wigcej
organizacji kieruje swoje zainteresowanie na zagadnienie zwigzane z ksztalttowaniem
kompetencji pracowniczych. Zarzadzanie kompetencjami jako przedmiot zainteresowania
naukowcow rozwijato sie juz w latach 80 1 90 XX wieku. Wowczas opracowywano pierwsze
modele kompetencyjne, determinujace zestaw umiejetnosci, zachowan badz cech pozadanych
od pracownikéw na wybranych stanowiskach pracy'®. Wspolczesnie ze wzgledu na
postepujaca globalizacje niezwykle trudno wyobrazi¢ sobie funkcjonowanie nowoczesnego
przedsigbiorstwa bez uwzgledniania kluczowych zdolno$ci 1 umiejgtnosci organizacji, a
zwlaszcza kompetencji pracownikow. Z roku na rok staja si¢ one niezwykle istotnym Zrodtem
trwalej przewagi konkurencyjnej w ciggle zmieniajacym si¢ otoczeniu. Zarzadzanie
kompetencjami mozna rozpatrywa¢ w wezszym ujeciu, ktore odnoszone jest do kompetenc;i
zawodowych pracownikow!®®. Wilasciwe zarzadzanie kompetencjami zawodowymi
systematyzuje procesy zwigzane z zarzadzaniem zasobami ludzkimi takimi jak: rekrutacja
pracownikow, ocenianie oraz doskonalenie zawodowe. Takie podejscie pozwala organizacji
na realizacj¢ swoich celow strategicznych, ktoérych osiggnigcie zalezy takze od zasobdéw
ludzkich. Analiza zarzadzania kompetencjami wewnatrz organizacji ma na celu zwrdcenie
uwagi na cele tego procesu. Z punktu widzenia przedsigbiorstwa zarzadzanie kompetencjami

moze by¢ postrzegane jako metoda strategicznego zarzadzania organizacja, badz jako

narzedzie stuzace do wyznaczania strategii przedsigbiorstwa. W toku swojego dziatania, kazda

1% M. Bak, op.cit., s. 30-31.

155 B. Ziebicki, Istota i funkcje zarzadzania kompetencjami, Zeszyty Naukowe, Uniwersytet Ekonomiczny w
Krakowie, 2011, nr 854, s. 23.

1%6 J.M. Moczydlowska, Kluczowe kompetencje zmieniajgcych sie organizacji — nowe wyzwania na rynku pracy,
Journal of Marketing and Market Studies, Politechnika Biatostocka, t. XXVIII, nr 1/2021, s. 3-4.
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organizacja nabywa pewne kompetencje. Wysokie kompetencje (menedzerskie,
technologiczne, finansowe) sktadaja si¢ na zrodto przewagi konkurencyjnej, a takze stanowia
o wartosci przedsigbiorstwa. Natomiast kompetencje niskie jednoznacznie wskazujg na
naglace potrzeby rozwojowe organizacji. Aby okre$li¢ jaki rodzaj oraz poziom kompetencji
jest najbardziej pozadany na rynku, dokonuje si¢ pordéwnania kompetencji obecnie
posiadanych przez organizacj¢ z aktualnymi wymaganiami rynku. Taka analiza pozwala
wyr6zni¢ mocne 1 slabe strony przedsiebiorstwa. Opracowana w ten sposob ocena
kompetencyjna umozliwia kadrze zarzadzajacej zaprojektowanie strategii, jak rowniez
wskazanie obszaro6w do poprawy oraz koncentracji wysitkow na danych zadaniach, w celu
uzyskania przewagi finansowej, kadrowej badz technologiczne;j*®’.

Na skutek zmian zachodzacych w otoczeniu pewne kompetencje pracownicze stajg si¢
istotniejsze od innych. Jednakze nalezy zauwazy¢, iz nie kazdy czynnik makroekonomiczny
bedzie mial wptyw na ksztaltowanie kompetencji, istotne jest, aby wlasciwie zdiagnozowad
aktualne Kkierunki i zmiany zachodzace w otoczeniu. Dla przyktadu, wspotczesnie coraz
czgsciej powtarzalne czynno$ci ulegaja procesom automatyzacji, co zwigksza popyt na
specjalistow posiadajacych kompetencje techniczne. Ponadto coraz wigcej branz wykorzystuje
w codziennej pracy komputery oraz specjalistyczne systemy zarzadzania przedsi¢biorstwem
(ERP®), ktore zwiekszaja presje na pracownikow roznych grup wiekowych na przyswojenie
nowej wiedzy oraz podnoszenie zdolnosci analitycznych®®. Dodatkowo niezwykle istotna
okazuje si¢ by¢ orientacja na jako$¢ oraz ciagle doskonalenie, jako nastgpstwo koncepcji
zarzadzania jakoscig. Co istotne, nowe standardy sg wprowadzane nie tylko w
przedsiebiorstwach produkcyjnych, ale takze staja si¢ normg w przedsigbiorstwach
ustugowych, administracji publicznej oraz placoéwkach o$wiatowych. Z uwagi na zmiany
zachodzace w otoczeniu organizacyjnym od pracownikow oczekuje si¢ elastycznos$ci i
mobilnosci oraz szeroko pojetej gotowosci do zmian. Poniewaz nowa gospodarka kreuje
nowego pracownika, oczekiwane jest, iz osoby zatrudnione bedg wykazywaty sktonnos¢ do

szybkiego uczenia sie oraz niekonwencjonalnego postrzegania problemow!®’. Literatura

157 3. M. Moczydtowska, Zarzqdzanie kompetencjami zawodowymi a motywowanie pracownikéw, Wyd. Difin,

Warszawa 2008, s. 58.

1%8 ERP — (z j.ang. Enterprise Resorce Planning) — Planowanie zasobow przedsiebiorstwa, [w:] Czym jest ERP?
Oracle Polska, [dostep: 14.01.2023].

159 K. Nosalska, J. Gracel, Kompetencje pracownikéw a ksztattowanie dojrzatosci cyfrowej przedsiebiorstw w

kontekscie Przemystu 4.0°, Human Resource Management, Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi, 128(3/4), 2019, s.

73-86.

180 K. Lysik, Kompetencje pracownikéw wobec zmian w otoczeniu organizacji, Zeszyty naukowe Uniwersytetu

Ekonomicznego w Krakowie, Krakéw 2011, s. 53.
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przedmiotu wskazuje takze na kluczowe kompetencje organizacji, ktore w warunkach
dynamicznych zmian gospodarczych moga zapewni¢ rozwoj oraz przetrwanie, s3 to:
1. umiejetnos¢ zarzadzania roznorodnoscig pokoleniows;
2. umiejetno$¢ zarzadzania relacjami z podwladnymi poprzez ksztattowanie ich
zaangazowania i lojalnosci,
3. umiejetno$¢ zarzadzania kompetencjami pracownikow w obliczu rewolucji

technologicznej okreslanej mianem 4.0%62,

Zmiany geograficzne jakie obecnie zachodza na catlym S$wiecie beda wywieraty
niezwykle istotny wptyw na aspekt zarzadzania kompetencjami organizacji. W panstwach
starego kontynentu zauwazalna jest zmiana struktury demograficznej, gdyz od kilkudziesigciu
lat zwigksza si¢ udziat osob starszych. Szacowane jest, iz w 2030 roku w krajach europejskich
co trzecia osoba bedzie miata ukonczone 60 lat, a co dziesigty obywatel Unii Europejskiej
bedzie miat okoto 80 lat'®? 183, Ponadto, juz teraz mamy do czynienia z powszechnym
zjawiskiem wydtuzania si¢ ludzkiego zycia oraz znaczacej poprawy dostepnosci opieki
medycznej 1 postegpu w medycynie. Jednakze z drugiej strony w catej Europie notowany jest
niski przyrost naturalny, to z Kkolei prowadzi do kurczacej si¢ liczby potencjalnych
pracownikow na rynkach pracy. Co wigcej, malejgca liczba pracownikoéw w przysztosci bedzie
zmuszona utrzymywac coraz liczniejsza grupe emerytow. Szacowane jest, iz w 2050 roku
Polska znajdzie si¢ w piatce najstarszych krajow Unii Europejskiej, a pod wzgledem liczby
0s0b przekraczajacych wiek 65 lat Polska odnotuje siddma pozycje w Unii. Ponadto prognozy
Eurostatu wskazuja, iz o ile $rednia liczba ludnosci Unii Europejskiej wzrosnie zaledwie o
3,6%, tak w Polsce liczba ludno$ci zmaleje $rednio az o 10%%164. Zachodzace zmiany
demograficzne beda wymuszaly na przedsiebiorstwach zastosowanie szeregu nowych
rozwigzan dla potrzeb zarzadzania kompetencjami zawodowymi swoich pracownikow. Warto
doda¢, iz na moment pisania tej pracy wiek emerytalny w Polsce wynosi 60 lat w przypadku
kobiet oraz 65 lat dla mezczyzn, jednakze coraz czesciej eksperci wskazujg na koniecznosé
rychlego podniesienia wieku emerytalnego z uwagi na zjawisko starzejacego si¢
spoteczenstwa. Przedstawione zmiany demograficzne beda wymuszaty wprowadzanie zmian

do proceséw kadrowych. Na nowo bedzie trzeba zdefiniowaé zakres obowigzkow

161 .M. Moczydtowska, op.cit., s. 3.

182 Prognoza ludnoéci na lata 2014-2050, [w:] https:/stat.gov.pl/obszary-tematyczne/ludnosc/prognoza-
ludnosci/prognoza-ludnosci-na-lata-2014-2050-opracowana-2014-r-,1,5.html, s. 162-164, [dostgp: 15.01.2023].

163 Demographic change in Europe country factsheets, EU-27, https://ec.europa.eu/eurostat/product?code=WDN-
20200617-1,[access:15.01.2023].

164 Ipidem, s. 165.
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zawodowych uwzgledniajac kryterium wieku pracownika, ponadto proces rekrutacji i
wdrazania nowych pracobiorcéw powinien by¢ catkowicie wolny od dyskryminacji ze

wzgledu na wiek®,

Kolejnym zjawiskiem istotnie wpltywajacym na zmiany w ocenie kompetencji
pracownikow jest zjawisko czwartej rewolucji przemystowej, okreslanej mianem ,,Przemystu
4.071%6 167 Dynamicznie postepujaca cyfryzacja wywiera wplyw na zmiany zachodzace w
obszarach takich jak: zarzadzanie przedsigbiorstwem w obszarze technologicznym,
organizacyjnym czy spoteczno — kulturowym. Na skutek turbulentnie zmieniajacych si¢
warunkoéw rynkowych przedsigbiorstwa zmuszone sg implementowac strategi¢ cyfryzacji, aby
utrzymaé przewage konkurencyjna'®®. Pracownicy zatrudnieni w organizacji sa jednym z
najistotniejszych elementéw warunkujacych skuteczno$¢ realizacji postawionych celow.
Organizacje majace swiadomos$¢ potencjatu drzemigcego w kompetentnych pracownikach

wykazuja wyzszy stopien realizacji swoich strategii'®®

. Jednakze nalezy zauwazy¢, iz
stosowanie nowych technologii przez przedsigbiorstwa nie zawsze wplywa na budowanie
nowych i istotnych z punktu widzenia pracodawcy kompetencji pracownika. Ponadto, w
nowoczesnych fabrykach obecnie powstaja zupetnie nowe, nieistniejace wczesniej stanowiska
pracy, tym samym tworzac zupetnie nowe wymagania dla pracownikow.

Juz dzi§ w dzialach operacyjnych przedsigbiorstw obserwowane jest zwigkszanie
ztozonosci projektow oraz w konsekwencji zwrot w kierunku myslenia projektowego. Istotng
role odgrywa myslenie interdyscyplinarne oraz zdolno$¢ dzielenia si¢ wiedza w ramach
dzialania ztozonych interdyscyplinarnych zespotéw. Z pomoca przychodza nowe S$rodki
porozumiewania si¢ na odlegto$¢ w tym aplikacje dedykowane utrzymywaniu wspolpracy w

sieci, czy tez mozliwo$¢ korzystania z wirtualnej rzeczywistosci. W takim $rodowisku

istotniejsze staja si¢ umiejetnosci adaptacji, swobodnej komunikacji w jezykach obcych, a

185 A, Bodnar, Dyskryminacja ze wzgledu na wiek, regulacje prawne, Zarzqdzanie wiekiem i nie tylko. Informacje
uzyteczne dla pracodawcéw i pracownikéw, Akademia Rozwoju i Filantropii w Polsce, Warszawa 2010, s. 34-
41.

166 Termin ,,Przemyst 4.0” pochodzi z niemieckiego rzadowego projektu strategicznego, dotyczacego
zawansowanej technologii - Zukunftsprojekt Industrie 4.0. Projekt byt wizjg rewolucji cyfrowej i miat na celu
promowanie informatyzacji produkcji. Wizja miata obejmowaé propozycje technologii oraz systemy
cyberfizyczne, ktére tworzg Internet Rzeczy oraz Internet Ustug. [W:], D. Cozmiuc, I.G. Petrisor,. Industrie 4.0
by Siemens: Steps Made Next. Journal of Cases Information. Technolology, 20, 31-45., West University
Timisoara, 2018, p. 32-33.

167  Przemyst 4.0 zostanie doglebnie scharakteryzowany w dalszej cze$ci pracy.

188y, Ersoy, The Advantages and Barries in Implementing of Industry 4.0 and Key Features of Industry 4.0, The
Journal of International Scientific Researches, 7 (3), DOI: 10.23834/isrjournal.1122471, 2022, p. 208.

169 M.H. Murtza, S.A. Gill, H.D. Aslam, A. Noor, Intelligence quotient, job satisfaction, and job performance:
The moderating role of personality type. Journal of Public Affairs. 2021; Vol. 21, Issue 3,
https://doi.org/10.1002/pa.2318, p. 1.
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takze empatii w zrozumieniu odmiennos$ci kulturowych cztonkow zespotow. Warto podkreslié,
iz nowa rzeczywisto§¢ pracy prawdopodobnie bedzie wymagata od pracownikow
podejmowania bardziej strategicznych decyzji oraz dziatan kreatywnych. Z punktu widzenia
przedsigbiorstw implementujacych rozwigzania Przemystu 4.0 kluczowe bedzie rozwijanie

kompetencji odpowiadajacym na wyzwania czwartej rewolucji przemystowe;j!’°.

2.3 Metody badania, pomiaru i oceny kompetencji

Jednym z wielu atrybutéw kompetencji jest zdolnos¢ ich stopniowania w nastepstwie
pomiaru i oceny. Warto nadmieni¢, iz jednostka jest poddawana ocenie kompetencyjnej
zardOwno w obszarze zawodowym, jak i w zyciu prywatnym. Mozna zaryzykowac teze, iz w
pewnym stopniu to wtasnie kompetencje definiujg stopien przydatnosci jednostki dla danej
grupy, zbiorowos$ci czy nawet panstwa. W nastepstwie tego ujecia kazda osobg mozna
zmierzy¢ 1 oceni¢ pod katem posiadanych kompetencji. W mysl tejze tezy zespoty rekrutujace
dokonuja oceny przydatnosci kandydata aplikujacego na wybrane stanowisko,
przedsiebiorstwo nabywa pracownika, traktujac go jako kapital intelektualny zdolny do
generowania korzysci majatkowych, natomiast w zyciu prywatnym zaréwno Kobiety, jak i
mezczyzni dokonuja wyboru partnera biorac pod uwage posiadane przez nia/niego
kompetencje!’™. Zjawisko podnoszenia wartosci aktywéw powszechne jest niemal w kazdej
branzy oraz zaro6wno na polu zawodowym jak i prywatnym. Organizacja czynigc inwestycje
w akcje/ udzialy/ nieruchomosci prognozuje wzrost wartosci tych aktywow w przysztosci i
maksymalizacje zysku, analogicznie przedsigbiorstwa dazac do maksymalizacji wartos$ci
pracownika bedg czyni¢ inwestycje W jej/ jego rozwdj i wzrost kompetencji. Podobnie jak inne
aktywa rowniez kompetencje pracownika poddawane sg pomiarowi i ocenie. Dazac do
przeprowadzenia kompleksowej weryfikacji posiadanych kompetencji pracownika, osobno
weryfikowane s3 kompetencje migkkie oraz twarde.

Dokonanie pomiaru kompetencji pozwala na ocen¢ jednostki, jednocze$nie
dostarczajac informacji na temat luk kompetencyjnych oraz potrzeb rozwojowych. Proces
oceny jednostki nierozerwalnie zwigzany jest z kompetencjami, bez wiarygodnej oceny

jednostki nie jest mozliwe ustalenie co nalezy rozwijaé i jak inwestowaé w rozwojt’2.

170w, Aulbur, C.J. Arvind, R. Bigghe, Skill Development for Industry 4.0., 2016, p. 128-134.

1L A. Orlinska-Gondor, Zarzqdzanie lud?mi oparte na pojeciu kompetencji [w:] Nowe tendencje i wyzwania w
zarzqdzaniu personelem, red. L. Zbiegien-Maciag, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2006., s. 166-169.

172 W F Cascio, Managing human resources. Productivity, Quality of work life, Profits. 2nd edition, McGraw-Hill
Publishing, New York 1989, p. 37-40.
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Powyzsze rozwazania wskazuja, iz proces pomiaru i oceny kompetencji jest niezbedny w
organizacjach chcacych si¢ rozwija¢, jednakze jest to cykl zlozony, ktory niejednokrotnie
stanowi spore wyzwanie dla przedsigbiorstwa. Komplikacja tego procesu wynika gtownie z
wieloaspektowosci, ztozonos$ci oraz zmiennosci w czasie kompetencji twardych 1 migkkich.

Réznice w pomiarze kompetencji twardych oraz migkkich zostaty zestawione w tabeli nr 7.

Tabela 7. Roznice w pomiarze kompetencji twardych oraz migkkich

Kompetencje twarde

Obszary poddawane ocenie Sposob oceny
wiedza test wiedzy merytorycznej
test jezykowy
doswiadczenie lata doswiadczenia
umiejetnosci formalnie potwierdzone certyfikaty
Swiadectwa
dyplomy
Kompetencje miekkie
Obszary poddawane ocenie Sposob oceny
kryteria kwalifikacyjne obserwacja

wywiad z pracownikiem

ocena wielozrodtowa

kryteria osobowosciowe obserwacja
test kompetencyjny

test psychometryczny

kryteria efektywnos$ciowe obserwacja
test sytuacyjny
kryteria behavioralne obserwacja

inwentarze biograficzne

assessment center & development center

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie: Dubois D.D., Rothwell J.W., Zarzqdzanie zasobami ludzkimi oparte
na kompetencjach. Od tradycyjnego dziatu kadr do wspotczesnego HR, Helion, Gliwice 2008.

Pomiar kompetencji twardych i migkkich jednostki jest kluczowy w celu ewaluacji
posiadanych kompetencji. Proces ten rozpoczyna si¢ najczesciej od zdefiniowania potrzeb
kompetencyjnych, nast¢pnie opracowania modelu az po zbudowanie profilu kompetencyjnego.

Kompetencje twarde oceniane sg juz w poczatkowym procesie rekrutacji na dane

stanowisko poprzez pomiar posiadanej wiedzy, inteligencji, a takze zdolnos$ci za pomoca
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ztozonych testow. Kompleksowe testy obejmuja pytania zamknigte oraz studium przypadku
(ang. case study)'’3, w ktorym jednostka proszona jest o rozwigzanie zadania podajac wynik
lub tworzac funkcjonalno$¢. Kompetencje twarde zwykle oceniane sg w systemie progowym
0-1, gdzie podanie wtasciwego wyniku gratyfikowane jest punktem 1, a niepoprawnemu
wynikowi przypisuje si¢ wartos¢ 0.

O ile kompetencje twarde mozliwe sg do zrangowania w sposob jednoznaczny, o tyle
ocena kompetencji migkkich jest procesem wieloetapowym. W przeciwienstwie do
kompetencji twardych, kompetencji migkkich nie mozna zmierzy¢ za pomocg standardowego
testu, dzieje si¢ tak poniewaz kompetencje migkkie sag do§¢ dynamiczne- mato ,,uchwytne”, a
przez to do$¢ trudne do precyzyjnego zmierzenial’®., Kompetencje zawodowe podlegaja
pomiarowi szczegdlnie w sytuacjach, gdy celem obranym przez mierzacego jest sukces
zawodowy badz osiggniecie przewagi konkurencyjnej organizacji. Dazac do przeprowadzenia
pomiaru kompetencji jednostki, dokonywana jest ocena poziomu posiadania kompetencji
migkkich. Celem jest pomiar kompetencji realnych. W wyniku tego procesu otrzymywana jest
informacja czy kompetencje, ktore posiada jednostka bedg potrzebne pracodawcy. W
literaturze przedmiotu wystepuje wiele uje¢ pomiaru kompetencji pracowniczych, do jednych
z najpopularniejszych naleza:

e obserwacja pracownika;

e whnikliwa analiza dokumentacji kadrowej;

o testy (w tym: testy psychometryczne, inwentarze biograficzne, testy sytuacyjne,

kompetencyjne, wiedzy);

e wywiady (w tym: wywiady biograficzne, sytuacyjne oraz behawioralne);

e ocena okresowa;

e ocena wielozrodtowa (w tym metody: 180°, 270°, 360° oraz 540°);

e development & assessment centert’”.
Kazda z wymienionych powyzej technik posiada zalety oraz ograniczenia, nierzadko
rekomendowane jest uzycie wigcej niz jednej, aby méc wihasciwie oszacowaé kompetencje

pracownikow.

173 Case study- studium danego zjawiska, problemu naukowego, biznesowego lub innego, opracowane na
podstawie analizy konkretnych przypadkow [w:] Internetowy Stownik Jezyka Polskiego, Wyd. PWN, [dostep:
14.03.2021].

174 p, Jurek, Metody pomiaru kompetencji zawodowych, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Departament
Rynku Pracy, Warszawa 2012, s. 57.

15 A, Wieczorek-Szymanska, Zastosowanie oceny kompetencji pracownikéw z wykorzystaniem metody
wielozrodiowej w Swietle wynikow badan, Zeszyty Naukowe Ostroteckiego Towarzystwa Naukowego, 2011,
Tom 25, s. 700-701.
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Jednymi z najprostszych metod identyfikacji kompetencji sg obserwacja pracownika
oraz analiza dokumentacji kadrowej. Obserwacja pracownika moze odbywac si¢ w warunkach
regulowanych badz naturalnych (obserwacja bezposrednia). Do zalet tej metody zaliczy¢
mozna zbieranie danych dotyczacych rzeczywistego srodowiska pracy, zbieranie informacji na
temat wielu kompetencji dzigki aranzowaniu réznych sytuacji, a takze identyfikacje
kompetencji waznych z praktycznego punktu widzenia. Wérdd wad wyr6zni¢ nalezy
czasochtonno$¢, stres obserwowanego, a takze ryzyko btednej interpretacji. W przypadku
metody analizy dokumentacji kadrowej podkresli¢ nalezy prostote oraz szybkos¢
przeprowadzania analizy. Jednakze ws$rdd ograniczen tej metody wyrdzni¢ mozna niski
poziom szczegotowosci analizy, opieranie si¢ na danych historycznych, ktore moga
wprowadzaé w blad, a takze ograniczony zakres partycypacji pracownikOw W procesie
identyfikacji kompetencjit’®.

Czesto stosowang metoda diagnozy kompetencji mickkich w przedsigbiorstwach sg

réznego rodzaju testy’’

. Metoda ta pozwala na oszacowanie poziomu umiej¢tnosci analizy i
syntezy u pracownika. Ponadto testy pozwalajg zmierzy¢ predyspozycje do pracy w zespole,
kreatywno$¢ w rozwigzywaniu problemow, umiejetnos¢ koncentracji uwagi oraz radzenia
sobie ze stresem. Ponadto pomagajg zidentyfikowaé temperament pracownika oraz cechy
osobowosci. Zaleta stosowania metody testowej jest prostota i szybkos$¢ uzycia, testy ktore sa
przeprowadzane za posrednictwem komputerow umozliwiajg uzyskanie wyniku w krotkim
czasie, dodatkowo ten sam test mozna wykorzysta¢ wielokrotnie, zatem metoda umozliwia
zbadanie duzej ilosci os6b w krotkim czasie. Wsrdd ograniczen metody testowej mozna
wyrozni¢ wysokg cene zakupu testow, a takze konieczno$¢ przeprowadzenia niektorych testow
jedynie przez wykwalifikowanych psychologéw. Pomimo wspomnianych ograniczen warto
jednak przyjrze¢ si¢ blizej innym rodzajom testow.

Testy psychometryczne to popularna metoda pomiaru kompetencji pracownikow
majaca na celu zbadanie wybranych cech testowanych oséb. Moc predykcyjna takiego
narzedzia uzalezniona jest od konstruktu jaki mierzy dany test, jak 1 miejsca pracy. Warto w
tym miejscu dodac, iz zalecane jest, aby takie testy byly przygotowywane przez psychologa
bowiem interpretacja wynikow testowych wymaga rzetelnego przygotowania merytorycznego
oraz znajomos$ci pomiaru testowego. W ujeciu zawodowym nierzadko pomiarowi podlega

iloraz inteligencji pracownikoéw. Zjawisko pomiaru inteligencji posiada dlugg tradycje

176 A. Wieczorek-Szymanska. Proces pomiaru kompetencji pracownikéw w organizacji. Studia i Prace WNEIZ
US, 2013, 34/1, s. 108-109.

17 G. Filipowicz, Pracownik wyskalowany, czyli metody i narzedzia pomiaru poziomu kompetencji, ,,Personel”
2002, s. 26.
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siegajaca poczatkdéw rozwoju psychologii naukowej. Podstawowym miernikiem, dzigki
ktéremu dokonywana jest ilociowa charakterystyka inteligencji jest iloraz inteligencjil’®. Na
skutek badan francuskiego psychologa A. Bineta opracowano pierwszy test inteligencji. W
swoim zalozeniu Binet przyjmowal, iz inteligencja wyraza si¢ w zlozonych procesach
umystowych, takich jak rozumowanie czy wnioskowanie, a takze zaktadal, iz inteligencja
rozwija si¢ z wiekiem. Powyzsze rozwazania stanowily punkt wyjscia do opracowania testu
inteligencji okreslanego jako ,.Skala Inteligencji Bineta-Simona™!’®. Poczatkowo testy te
wykorzystywane byly do diagnozy zdolno$ci umystowych dzieci. WspotczeSnie metoda
pomiaru ilorazu inteligencji ma zarowno sympatykow, jak i zagorzatych przeciwnikow. Liczni
autorzy (np. H. J. Eysenck i A. R. Jensen) podkreslaja, iz iloraz inteligencji posiada duza
warto$¢ predyktywna, jednakze jest miarg inteligencji ogodlnej. Oznacza to, iz, dokonujac
pomiaru inteligencji jednostki mozliwe jest przewidzenie skutecznosci jej funkcjonowania w
relacji do dziatalnosci, w ktorych gtéwng role odgrywaja rozumienie i wnioskowanie®®®. Z
uwagi na uzyteczno$¢ rezultatow przeprowadzonych testow pomiaru inteligencji, sg one
powszechnie stosowane. W tym miejscu warto wspomnie¢ roOwniez o ograniczeniach metod
testow mierzacych iloraz inteligencji. Jak stwierdzil J. Strelau wspomniane testy mierza
inteligencje psychometryczng, nie za$ inteligencje cztowieka w ujeciu catosciowym, stad tez
wnioski z przeprowadzonych badan informujace o poziomie inteligencji jednostki mozna
generalizowac jedynie na takie sytuacje i zachowania, ktére sa bardzo zblizone badz
identyczne do $rodowiska testowego®®l. Cecha odrdzniajaca osoby osiggajace najlepsze
rezultaty pracy w grupie pracownikow o wysokim ilorazie inteligencji s3 umiej¢tnosci
interpersonalne oraz motywacja, ktore zaliczane sa w poczet kompetencji migkkich. Co wigcej
wyniki badan wybitnego naukowca Harwardu - Daniela Goleman’a pozwolily
zakwestionowac przyjety poglad, iz iloraz inteligencji stanowi gtéwny czynnik wptywajacy na
sukces pracownika. Jego badania, oparte na analizie loséw tysiecy absolwentow
renomowanych uniwersytetow, w potaczeniu z ich wysokim ilorazem inteligencji (IQ)
wskazaly, 1z wysoka wartos¢ IQ nie jest tozsama z osiggnigciem sukcesu w zyciu. Zdaniem
Goleman’a do czynnikéw sprawczych sukcesu przyczyniaja sie gtownie cechy osobowosci
(np. umiejetnos¢ wspotdziatania, dar przekonywania, zdolno$¢ przystosowania si¢) anizeli

wysoki wskaznik ilorazu inteligenc;ji'®.

178 ], Strelau, O inteligencji cztowieka, Pafstwowe Wydawnictwo ,,Wiedza Powszechna”, Warszawa 1987, s. 52
179 |bidem., s. 53.

180 |bidem., s. 57.

181 |bidem., s. 80.

182 . Lenart, Planowanie kariery jako jeden z wyznacznikéw sukcesu zawodowego, Edukacja Dorostych 2,2017,
s. 120.
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Inwentarze biograficzne dedykowane sa do rozpoznania kompetencji spotecznych,
zwykle przyjmujg posta¢ kwestionariusza. Pytania maja na celu pozyskanie bio-danych®®?,
dotycza gtownie faktow z zycia jednostki, skutkow przezytych doswiadczen, postaw i opinii.
Nadrzednym celem przeprowadzania inwentarza biograficznego jest domniemanie, iz
zbadanie sktonno$ci do dziatania jednostki w danej sytuacji spotecznej stanowi niezwykle
warto$ciowg metode analizy kompetencji®*.

Testy sytuacyjne sg zaliczane do narzedzi selekcji tudziez oceny 1 oparte sg na
dylematach zaprojektowanych w taki sposob, aby zweryfikowa¢ osad badanego w sytuacji
zwigzanej z konkretnym stanowiskiem pracy. W przypadku testow sytuacyjnych wymagane
jest, aby zdarzenia i doswiadczenia, ktorym poddawana jest analizowana jednostka
odwzorowane zostaly w czasie rzeczywistym. Kandydatowi ubiegajacemu si¢ o okreslone
stanowisko pracy przedstawia si¢ problematyczng sytuacje, a nastepnie zadaje pytanie jakie
jest najkorzystniejsze rozwigzanie konkretnego problemu badz jak by si¢ zachowal w
przytoczonej sytuacji. Do przeprowadzenie tego typu testow sytuacyjnych nierzadko
wykorzystywane sa narzedzia online, gry symulacyjne badz filmiki video®.

W praktyce znacznie czes$ciej wykorzystywane sg testy kompetencyjne. Ich budowa
zaklada pytania wielokrotnego wyboru, dotyczace opisu sytuacji specyficznych dla danej roli
zawodowej badz stanowiska pracy. Gléwnym celem przeprowadzania testow
kompetencyjnych jest przyjecie zatozenia, iz deklaracja zachowania jednostki w opisanej w
pytaniu sytuacji jest wiarygodnym odzwierciedleniem rzeczywistego stylu dziatania tejze
jednostki, poniewaz jest rezultatem wczesniejszych zachowan i1 doswiadczen. Testy
kompetencyjne sa swoistg alternatywa dla testow sytuacyjnych, jest to spowodowane glownie
znacznie nizszym kosztem przygotowania oraz przeprowadzenia takiego badania.

Kolejnym typem testow wykorzystywanym do pomiaru kompetencji pracownikow sa
testy wiedzy. Celem ich przeprowadzenia jest oszacowanie poziomu wiedzy pracownika z

okreslonej dziedziny oraz zastosowania jej w roznych sytuacjach. Powszechnie stosowanymi

183 Bio-dane- jedna z metod wykorzystywanych podczas procesu rekrutacji pracownika. Metoda bio-dane
wykorzystuje analizg biografii kandydatow. Osoba ubiegajaca si¢ na stanowisko jest proszona o wypekienie
treSciwego kwestionariusza, w ktorym pytania dotycza kwestii zawodowych, charakteru, predyspozycji oraz
zainteresowan. [w]: P. Wactawska, Jak dobra¢ bezblednych pracownikow: czyli minimalizowanie ryzyka
osobowego na etapie poprzedzajgcym nawigzanie stosunku pracy, Wyd. Wolter Kluwer business, Warszawa
2008, s. 149-150.

184 p. Smoltka, Kompetencje spoteczne. Metody pomiaru i doskonalenia umiejetnosci interpersonalnych, Oficyna
Wolters Kluwer Business, Krakoéw 2016, s. 80-82.

18 p, Prokopowicz, G. Zmuda, M. Krol, Kompetencyjne testy sytuacyjne w rekrutacji, selekcji i ocenie
pracownikow: teoria i zastosowanie, Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa 2014, s. 16.
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testami wiedzy sa: testy umiejetnosci oraz jezykowe, sa one szczeg6lnie czgsto praktykowane
w ocenie kandydatow aplikujacych na stanowiska.

Bardziej rozbudowane pod wzgledem struktury oraz przeprowadzenia, a zatem
umozliwiajace zebranie wigkszej ilosci materiatu do analizy sg wywiady z pracownikiem.
Wywiad niejako stanowi drugi etap analizy kompetencyjnej jednostki, niejednokrotnie
stanowigc uzupetnienie danych pozyskanych za pomoca testow. Wywiad moze mie¢ charakter
biograficzny, ktoérego celem jest pozyskanie informacji o doswiadczeniach zawodowych 1
spotecznych jednostki. Wywiad behawioralny ma na celu analize zachowan jednostki
ocenianej w $ciSle okreslonych sytuacjach zawodowych 1 spotecznych. Zasadnos¢
przeprowadzania wywiadu behawioralnego opera si¢ na zalozeniu, iz zachowania z przesztosci
pozwalajg przewidzie¢ zachowania w przysztosci. Zatozenie to wynika z badan, na podstawie
ktorych ludzki mozg dazac do oszczedzania zuzycia energii automatyzuje swoje zachowania
ktore nastepnie przeobrazaja sie w nawyki'®. Z kolei wywiad sytuacyjny stanowi interaktywna
forme testow kompetencyjnych, sktadajaca si¢ z pytan w jaki sposob jednostka zachowataby
si¢ w sytuacji hipotetycznej. Kazdej z udzielonych odpowiedzi przypisuj¢ si¢ wlasciwa miare,
w procesie koncowym ocena kompetencji polega na kalkulacji udzielnych odpowiedzi
jednostek badanych z miarami ze skali ocen. W taki sposdb Szacowana jest ocena, czy
udzielona przez jednostke odpowiedz wskazuje na znikomy poziom kompetencji, posiadanie
ich na poziomie wystarczajacym badz ponad przecigtnym®®”.

Procesem pomiaru kompetencji zawodowych moze by¢ takze ocena okresowa. Sama
czynno$¢ oceniania jest immanentng czescia egzystowania ludzi, jak i ich zachowanial®®,
Ocenianie dotyczy zaréwno zycia zawodowego, jak 1 prywatnego. W ujeciu R. Koracha ocena
pracownicza to zaplanowana czynno$¢ oceniania: kompetencji, postaw, zachowan, motywacji
1 efektywnos$ci pracownika, a takze udostgpnianie oceny pracownikowi i uprawnionym
podmiotom®®®. Ocena okresowa oznacza podsumowanie wynikéw pracy jednostki za
konkretny okres, zwykle jest przeprowadzana przez osoby, ktore miaty mozliwo$¢ obserwacji
jednostki ocenianej w czasie wykonywania pracy. Ocena kompetencji posiada dwie funkcje, z

jednej strony polega na ewaluacji czyjego$ zachowania i nadaniu temu wartosci (zle, dobrze),

18 R.L. Dipboye, K. Wooten, S.K. Halverson., Behavioral and Situational Interviews, [in;] Comprehensive
Handbook of Psychological Assessment, ed. by J.C. Thomas, John Wiley and Sons Inc., New Jersey 2004, p. 270—
316.

187 p, Smotka, Kompetencje spoleczne...op. Cit., s. 96-99.

18 M. Dabrowicz, Zarzqdzanie przez ocenianie. System ocen okresowych pracownikéw w bibliotece, Biuletyn
EBIB, 2019, Nr 2 (185), s. 2.

189 R, Korach. Nagroda i kara. Profesjonalna ocena pracownika, Wydawnictwo. Helion, Gliwice 2009, s. 16.
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natomiast z drugiej - ocena petni funkcje rozwojowa, poniewaz powinna wskazywaé
potencjalne obszary do poprawy/ doskonalenia®®.

Cho¢ testy 1 wywiady z pracownikami zaliczane sg do najczestszych sposobow
weryfikacji kompetencji migkkich, nie sg to jednak jedyne metody wykorzystywane w celu
uzyskania ich wiarygodnej oceny. Metoda zyskujaca coraz wicksza popularnos$¢ jest ocena
wielozrodlowa. Taka technika zaktada pozyskanie informacji o jednostce od 0sob, ktore
obecnie wspotpracujg z testowanym pracownikiem. W tej metodzie badany dokonuje oceny
samego siebie wykorzystujac do tego specjalnie opracowane skale, w dalszym kroku oceny
dokonuja wspétpracownicy ktérzy wykorzystuja te same skale podczas badania!®l. Metoda ta
zostata spopularyzowana pod nazwa oceny 360 stopni'®? shuzacej do ewaluacji kompetencji
pracownika, w ktoérej aktywnie partycypuja wspoOtpracownicy, klienci wewnetrzni oraz
zewnetrzni, przelozeni oraz podwtadni. W literaturze mozna spotka¢ rowniez inne nazwy
metody 360 stopni, m.in.. ocena wielowymiarowa, ocena wielozrodtowa, opinia
wspotpracownikéw, pelna informacja zwrotna, ocena w gore, sprzezenie zwrotne 360 stopnit®
194 Tstota tej metody jest uzyskanie petnej informacji o pracowniku. 360 stopni oznacza, iz jest
to pelny okrag, rezultat badania powinien zapewni¢ informacje o caloSciowym otoczeniu
zawodowym pracownika, wyniku pracy oraz funkcjonowaniu w danej organizacji. W
koncowym etapie badania pracownik powinien otrzymaé pelng informacj¢ zwrotng na temat
tego jaka jest jego pozycja w zespole, jak jest postrzegany przez wspotpracownikoéw oraz jakie
sa jego stabe i mocne strony, a takze na ile jego kompetencje wpisuja si¢ W model
kompetencyjny stanowiska pracy ktore zajmuje. Metod¢ oceny 360 stopni mozna
wykorzystywac w roznych wariantach, wystepuje odmiana 180 stopni, 270 stopni badz tez 540
stopni?®. Kluczowe dla wyboru poszczegolnego wariantu jest wykorzystanie ilosci zrodet
informacji o kompetencjach jednostki. Nalezy wspomnie¢, iz cecha odrdzniajaca metode 360
stopni od wspomnianych wczes$niej metod oceny kompetencji jest wielozrodtowos$¢ opinii.
Dzi¢ki temu mozliwe jest skonfrontowanie samooceny kompetencji jednostki z oceng nadang
mu przez wspoOlpracownikow. Informacj¢ pozyskane z roéznych zrodet w trakcie

przeprowadzania oceny, charakteryzuja si¢ wyzszym wspotczynnikiem wiarygodnosci, dzigki

190 P, Jurek P., Metody pomiaru kompetencji zawodowych.. ., op. cit., s. 82-83.
191 T.N. Garavan, M. Morley, M. Flynn, 360 Degree Feedback: Its Role in Employee Development, Journal of
Management, 1997, Vol. 16, No. 2, MCB University Press, p. 139-140.
192 R, Lepsinger, A.D. Lucia, The Art and Science of 360 Degree Feedback, Pfeiffer; 2nd edition, 2009, p. 25-26.
193 A, Wieczorek-Szymanska, Zastosowanie oceny kompetencji pracownikéw...op. Cit., s. 701.
194 A Bugalska, Ocena wielozrédiowa: jak przeprowadzié oceng 360 stopni na najwyzszym poziomie? Personel i
Zarzadzanie nr 12, 2011, s. 68.
195 A, Bugalska, Ocena pracownikéw, [W:] Zarzqdzanie Kapitatem Ludzkim - kluczem do sukcesu organizacji
(red. A. Bugalska), WIT Szkota Wyzsza, Warszawa 2020, s. 210-211.
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czemu cato$ciowa ocena jest obarczona mniejszym bledem?!®®. Przeprowadzenie oceny 360
stopni pomaga badanemu zrozumie¢ role zawodowe oraz wymagania wobec konkretnych
stanowisk pracy. Metoda moze by¢ wykorzystywana jako narzgdzie do celéw rozwojowych
pracownikow. Rezultaty oceny 360 stopni sg takze cennym zroédlem wiedzy dla
przedsigbiorstw, poniewaz ukazuja poziom kompetencji zatrudnionych pracownikow. Wyniki
pozwalaja wykry¢ potencjat badanych badz mozliwe luki kompetencyjne. Ograniczeniem
stosowania metody jest relatywnie wysoki koszt jej przeprowadzenia oraz czasochtonnos¢, z
tego wzgledu najczgsciej korzystaja z niej jedynie duze organizacje w celu oceny
kompetencyjnej kadry menedzerskiej'®’.

Oprécz wspomnianych wyzej metod umozliwiajagcych 0szacowanie kompetencji
miekkich, wysoce miarodajne wyniki uzyskiwane sg rowniez dzigki wykorzystaniu metody
Development & Assessment Center. Takie metody zaliczane sa w poczet najbardziej
zaawansowanych dostepnych na rynku metod oceny potencjatu kompetencyjnego jednostki.
Zarowno Assessment Center, jak i Development Center sg metodami wieloczynnikowymi, a
ich przebieg jest bardzo podobny. Literatura przedmiotu zawiadamia jednak o dos¢ istotne;j
réznicy miedzy tymi dwoma narzedziami. Assessment Center zostalo opracowane jako
odpowiedz na potrzebg selekcji kandydatow zewnetrznych aplikujacych na wyzsze stanowisko
w danej organizacji, stad tez wszyscy aplikujacy poddawani sa procesowi oceny*®®. Metoda
Development Center skoncentrowana jest na ocen¢ kompetencyjng pracownikow juz
zatrudnionych w danej organizacji, jednak nadrz¢dnym celem tego narzedzia jest identyfikacja
potrzeb rozwojowych tych pracownikdéw, a nastgpnie stworzenie planu 1 dalszej Sciezki
postepu. Zaréwno metoda Assessment, jak i Development Center charakteryzujg si¢ wysoka
czasochtonnos$ciag oraz wysokimi kosztami przeprowadzenia badania, stad tez metody te
dedykowane s3 pomiarowi kompetencji miekkich na wyzszych stanowiskach pracy®°.

Jak przedstawiono powyzej, przeprowadzenie oceny kompetencyjnej jednostki
wymaga zastosowania innych narz¢dzi 1 metod dla kompetencji twardych oraz migkkich.
Jedynie szczegdlowe skonfrontowanie kompetencji twardych oraz migkkich pozwala na
uzyskanie obiektywnej i rzetelnej oceny kompetencyjnej jednostki. Nalezy podkresli¢, iz

wstepna weryfikacje kompetencji migkkich oraz twardych mozna uzyska¢ za pomocg testow,

1% M. Sidor-Rzadkowska, Ksztattowanie nowoczesnych systeméw ocen pracownikéw, Wyd.: Wolters Kluwer,
2015, s. 80-92.

1971 . Jablonowska, J. Adamczyk, Bledy komunikacyjne w procesie oceny 360 stopni (w $wietle doswiadczen
firmy doradztwa personalnego), Acta Universitatis Lodziensis. Folia Oeconomica, 2013, t. 288, s. 122.

198 K. Brachowska-Przeniosto, P. Hubisz, M. Iwanowska-Polkowska, M. Trzepiota, Podrecznik metodologii
Assesment/Development Center, Wyd. NAVIGO GRUPA, 2016, s. 10-12.

199 Nikodemska S., Assessment Development Center, Wyd. INFOR, 2018, s. 10-25.
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jednakze metoda testowa powinna by¢ traktowana jedynie jako podstawa do poglebionej
rozmowy z jednostkag oceniang. W przypadku kompetencji migkkich metody pomiaru
nierzadko sg dtuzsze i bardziej kosztochtonne. Jak wspomniano w powyzszych rozwazaniach,
dobor wilasciwej metody weryfikacji kompetencji uzalezniony jest gtownie od wymogow
konkretnej organizacji, a proces miarodajnego pomiaru nierzadko sktada si¢ z wielu etapow,
jednakze potencjal kazdej jednostki powinien by¢ oceniany zaréwno pod katem posiadanych

kompetencji miekkich, jak i twardych.
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Rozdzial I11. Specyfika profesji bieglego rewidenta

3.1 Pojecie i istota bieglego rewidenta

Biegly rewident to profesja zaliczana do grupy zawodow zaufania publicznego. Ta grupa
zawodowa odgrywa w gospodarce szczegoOlnie istotng rolg, gdyz na barkach bieglych
rewidentéw spoczywa odpowiedzialnos¢ za rzetelnos¢ informacji o charakterze finansowym
przedstawianych przez uczestnikow rynku?®’. Do podstawowych zadan biegtego rewidenta
nalezy stwierdzenie wiarygodnosci badanego sprawozdania finansowego zanim owo
sprawozdanie trafi do wiadomos$ci publicznej. Jednakze zakres obowigzkéw bieglego
rewidenta obejmuje rowniez wykrywanie oszustw ksiggowych, przestepstw podatkowych, a
takze kontrole nad prawidlowym funkcjonowaniem przedsi¢biorstwa. Wspotcze$nie coraz
czesciej zawod bieglego rewidenta utozsamiany jest z rolg zewngtrznego eksperta, ktorego
praca przyczynia si¢ do wzrostu zaufania interesariuszy wzgledem upublicznionych
sprawozdan finansowych?!. Profesja bieglego rewidenta wymaga posiadania szerokich
kompetencji zawodowych. Osoby aspirujace do wykonywania tego zawodu muszg zdoby¢
szczegotowa wiedze teoretyczng oraz posigsé umiejetnosci praktyczne. Zdobyta wiedza jest
weryfikowana podczas obowigzkowych egzamindw. Kompetencje zawodowe zostaty
szczegodtowo zdefiniowane w uregulowaniach zawartych w dyrektywie Unii Europejskiej nr
43292, Pierwszym kryterium stawianym kandydatom jest m.in. posiadanie petnej zdolnosci do
czynno$ci prawnych oraz ukonczenie studiow wyzszych. W dalszym etapie wymagane jest
ukonczenie egzaminow teoretycznych?®, Osoba ubiegajaca sie o posade bieglego rewidenta
zobligowana jest rowniez odby¢ szkolenie o wymiarze praktycznym. Takie szkolenie obejmuje
okres trzech lat, w tym dwa lata dedykowane sg praktyce badania sprawozdania finansowego,
wowczas dziatania kandydata na biegltego rewidenta weryfikowane sg przez pelnoprawnego
biegtego rewidenta. Od powyzszej zasady ustawodawca przewiduje nieliczne odstepstwa. Do

rejestru bieglych rewidentow moze by¢ takze wpisana osoba, ktora:

20 A Krysiak, M. Olewinski, J. Zelazek, Odpowiedzialnosé bieglego rewidenta, Wolters Kluwer Polska SA,
2017, s. 15.

201 E, Grabowska-Kaczmarczyk, K. Jonas, M. Szulc, P. Zieniuk, Rola Ksiegowych i bieglych rewidentéw w
zmieniajgcym sig otoczeniu prawnym i gospodarczym, Wyd. Difin, Warszawa 2020, s. 88.

202 Dyrektywa 2006/43/WE Parlamentu Europejskiego i rady z dnia 17 maja 2006 . w sprawie ustawowych badan
rocznych sprawozdan finansowych i skonsolidowanych sprawozdan finansowych, zmieniajacych dyrektywy
Rady 78/660/EWG i 83/349/EWG oraz uchylajaca dyrektywe Rady 84/253/EWG; L 157/87.

203 E, Grabowska-Kaczmarczyk, K. Jonas, M. Szulc, P. Zieniuk, Rola Ksiegowych i biegtych rewidentéw..., op.
cit., s. 89.
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1.

posiada w swojej praktyce nie mniej niz 15 lat doswiadczenia zawodowego w obszarze
rachunkowosci, finanséw 1 prawa oraz spelnia wszystkie inne wymogi poza
obowiazkowa 3 letnig aplikacja pod okiem bieglego rewidenta®®;

posiada uprawnienia do wykonywania zawodu bieglego rewidenta oraz speinia
wszystkie inne wymagania obowigzujace w innym panstwie Unii Europejskie;j,
ponadto zobligowana jest pozytywnie zda¢ egzamin w jezyku polskim przed Komisja
z zakresu prawa gospodarczego obowigzujagcego w Rzeczypospolitej Polskiej w
niezbednym do wykonywania czynnosci rewizyjnych zakresie?®;

posiada uprawnienia do wykonywania zawodu bieglego rewidenta, uzyskane w
panstwie trzecim, a takze spelnia wymagania w zakresie kwalifikacji zawodowych
zgodne z warunkami okre§lonymi w ustawie oraz ztozy przed Komisja egzamin z
wynikiem pozytywnym, w jezyku polskim z tematyki prawa gospodarczego, w
zakresie niezb¢dnym do wykonywania czynnosci rewizyjnych wykonywanych w

Rzeczypospolitej Polskiej (zasada wzajemnosci)?®.

Dla powyzszych warunkow Ustawodawca wymaga, aby Komisja Egzaminacyjna ustalila oraz

przeprowadzita egzamin z prawa gospodarczego. Tematyka powinna obejmowac rdznice

migdzy przepisami prawa gospodarczego (ktore sa istotne dla badania sprawozdania

finansowego) wymagane w Rzeczypospolitej Polskiej, a kwalifikacjami lub do$wiadczeniem

zawodowym posiadanym przez osob¢ ubiegajaca si¢ o wpis do rejestru biegtych

rewidentow?"’.

Szczegdlowe wymagania stawiane kandydatom na bieglych rewidentow zostaty spisane w

ramach Ustawy z dnia 11 maja 2017 roku o biegtych rewidentach, firmach audytorskich oraz

nadzorze publicznym. W $wietle tejze ustawy kandydat na bieglego rewidenta musi spetniaé

nastepujace warunki: (...)

4.
5.

korzysta z petni praw publicznych oraz ma petng zdolnos¢ do czynnosci prawnych;
ma nieposzlakowanq opini¢ i swoim dotychczasowym postgpowaniem daje rekojmie
prawidtowego wykonywania zawodu bieglego rewidenta;

nie byl skazany prawomocnym wyrokiem za umyslnie popetnione przestepstwo lub

przestepstwo skarbowe;

204 Ustawa z dnia 11 maja 2017 r. o biegtych rewidentach, op. cit., art.4 ust. 3, pkt 1-2.
205 1hidem, art.4 ust. 4.

206 1hidem, art.4 ust. 5.

207 1bidem, art.5.
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10.

11.

ukonczyt studia wyzsze w Rzeczypospolitej Polskiej lub zagraniczne studia wyzsze

uznawane w Rzeczypospolitej Polskiej za rownorzedne i wlada jezykiem polskim w

mowie i pismie;

odbyt:

a) roczng praktyke w zakresie rachunkowosci w panstwie Unii Europejskiej oraz co
najmniej dwuletniq aplikacje w podmiocie uprawnionym do badania sprawozdan
finansowych zarejestrowanym w panstwie Unii Europejskiej pod kierunkiem
bieglego rewidenta lub pod kierunkiem bieglego rewidenta zarejestrowanego w
panstwie Unii Europejskiej albo

b) trzyletnig aplikacje w podmiocie uprawnionym do badania sprawozdan
finansowych zarejestrowanym w panstwie Unii Europejskiej pod kierunkiem
biegtego rewidenta zarejestrowanego w panstwie Unii Europejskiej,

ztozyl przed Komisjg z wynikiem pozytywnym egzaminy dla kandydatow na bieglego

rewidenta z wiedzy teoretycznej w zakresie wskazanym w art. 9 ust. 1 i 2; Wiarygodnos¢

i etyka biegtego rewidenta,

ztozyt przed Komisjg z wynikiem pozytywnym koncowy egzamin dyplomowy

sprawdzajgcy umiejetnosci praktycznego zastosowania wiedzy teoretycznej;

ztozyl slubowanie przed prezesem Krajowej Rady Bieglych Rewidentow lub innym

upowaznionym cztonkiem Krajowej Rady Bieglych Rewidentow?®.

Obligatoryjne egzaminy z wiedzy teoretycznej obejmujg 10 obszaréw egzaminacyjnych,

sktadajg si¢ z zadan sytuacyjnych oraz pytan testowych. Zakres tematyczny egzaminow

obejmuje nastepujace zagadnienia:

0g0lna teorie oraz zasady rachunkowosci;

wymogi prawne oraz standardy sporzadzania uproszczonych oraz skonsolidowanych
sprawozdan finansowych;

mig¢dzynarodowe standardy rachunkowosci;

analize finansowa;

rachunek kosztow oraz rachunkowos$¢ zarzadcza;

zarzadzanie ryzykiem oraz kontrol¢ wewnetrzng;

rewizj¢ finansowa;

niezaleznos$¢ bieglego rewidenta oraz etyk¢ zawodowa;

standardy wykonywania zawodu;

208 |pjdem, art.4 ust. 1-2.
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e restrykcje prawne oraz standardy dotyczace badan sprawozdan finansowych, firm

audytorskich, a takze biegtych rewidentow?®.

Weryfikacja wiedzy teoretycznej kandydatow na biegltych rewidentow powinna obejmowac
roOwniez nastepujgce zagadnienia:

e prawo handlowe, obejmujace takze zagadnienia tadu korporacyjnego;

e prawo o postepowaniu upadto$ciowym oraz restrukturyzacyjnym;

e prawo podatkowe;

e prawo cywilne;

e prawo ubezpieczen spotecznych oraz pracy;

e prawo bankowe oraz ubezpieczeniowe;

e technologii informacyjnych oraz systemow komputerowych;

e ekonomii finansowej, mikroekonomii, makroekonomii;

e statystyki oraz matematyki;

e elementarnych zasad zarzadzania finansowego podmiotow gospodarczych;

e zagadnienia funkcjonowania rynku finansowego?!°.

Po spetnieniu powyzszych warunkéw oraz sukcesywnym zaliczeniu wymaganych ustawa
egzamindw kandydat na bieglego rewidenta uprawniony jest do przystagpienia do egzaminu

dyplomowego?'!

. Celem egzaminu jest weryfikacja umiejetnosci praktycznego wykorzystania
zdobytej wiedzy teoretycznej do samodzielnego wykonywania zawodu bieglego, gtéwnie
badania skonsolidowanych oraz uproszczonych sprawozdan finansowych?'2,

Ustawodawca przewiduje roéwniez mozliwos¢ zaliczenia egzamindw z wiedzy teoretycznej
w alternatywny sposob, pod $cisle okreslonymi w ustawie warunkami®®®, Na wniosek
kandydata, Komisja zalicza:

1. wybrane egzaminy z wiedzy teoretycznej, jezeli w tym zakresie kandydat zaliczyt

egzaminy uniwersyteckie lub rownorzedne;
2. wszystkie wymagane egzaminy z wiedzy teoretycznej, jezeli kandydat ukonczyt studia

wyzsze w Rzeczypospolite] Polskiej badZz zagraniczne studia wyzsze uznawane w

Rzeczypospolitej Polskiej za rownorzedne, na kierunku, ktérego program ksztalcenia

209 |bidem, art. 14 ust. 1, pkt 1-10.
210 |bidem, art. 14 ust. 2, pkt 1-12.
211 |bidem, art. 14 ust. 3, pkt 1-2.
212 |bidem, art. 14 ust. 4.

213 |bidem, art.15 ust.1-3.
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zostal zaprojektowany na podstawie umowy podpisanej w ramach ustawy Prawo o
szkolnictwie wyzszym i nauce, art. 61214;

3. wybrane egzaminy z wiedzy teoretycznej, jezeli kandydat zdat egzaminy w ramach
postepowania kwalifikacyjnego prowadzonego przez organ uprawniony do nadawania
uprawnien bieglego rewidenta w innym panstwie Unii Europejskiej, co do ktérych
Komisja stwierdzi, ze zakresem ksztalcenia obejmuja wiedze teoretyczng
odzwierciedlajacg wymagania stawiane biegtym rewidentom zdefiniowane w polskich
przepisach prawnych.

Procedura zaliczenia egzaminow teoretycznych odbywa si¢ pod S$cisle okreslonymi
warunkami. Egzaminy musza by¢ przeprowadzone w formie pisemnej, a od dnia ukonczenia
studiow wyzszych, zakonczenia postepowania kwalifikacyjnego albo zaliczenia egzaminow w
ramach postgpowania kwalifikacyjnego nie mogto uptynaé wiecej niz 3 lata®®®,

Ponadto ustawodawca przewiduje mozliwos¢ zaliczenia egzaminu z prawa podatkowego
kandydatowi, ktory legitymuje si¢ tytutem doradcy podatkowego. Zaliczenie takiego egzaminu
odbywa sie na wniosek kandydata?!®.

Ustawodawca przewiduje rowniez mozliwo$¢ zwolnienia kandydata z czg¢$ci praktyczne;,
jezeli kandydat wykaze, iz:

1. byl zatrudniony w podmiocie uprawnionym do badania sprawozdan finansowych lub
pozostawal w stosunku pracy na samodzielnym stanowisku w dziatach finansowo-
ksiegowych przez okres minimum 3 lat;

2. posiada certyfikat ksiggowy uprawniajacy do ustugowego prowadzenia ksiagg
rachunkowych lub swiadectwo kwalifikacyjne umozliwiajgce ustugowe prowadzenie
ksigg rachunkowych, wydane przez ministra wlasciwego do spraw finansow
publicznych;

3. legitymuje sie tytutem kontrolera Najwyzszej Izby Kontroli?!'.

Po pomys$lnym uzyskaniu wpisu do rejestru bieglych rewidentéw, ustawodawca naktada
na bieglych obowigzek doskonalenia zawodowego. Szczegdtowy wykaz form 1 sposobow
statego podnoszenia kwalifikacji zostatl opublikowany w ramach rozporzadzenia z dnia 15
grudnia 2017 roku w sprawie obligatoryjnego doskonalenia zawodowego biegtych

218

rewidentow-°. Rozporzadzenie wskazuje, iz szkolenia przeprowadzane s3 przez Polska Izbg

214 Ustawa z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce, Dz.U., poz. 1668, z p6zn. zm.

215 Ustawa z dnia 11 maja 2017 r. o biegtych rewidentach...op. cit., art. 15 ust. 4.

216 1bidem, art.15 ust. 5.

217 |bidem, art. 15 ust. 6, pkt 1-3.

218 Rozporzadzenie Ministra Rozwoju i Finanséw z dnia 15 grudnia 2017 r. w sprawie obligatoryjnego
doskonalenia zawodowego biegtych rewidentow, Dz.U. z 2017 r., poz. 2391.
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Bieglych Rewidentéw badz jednostke uprawniong w wymaganym zakresie. Szkolenia moga

odbywac si¢ w formie stacjonarnej lub z zastosowaniem technik ksztalcenia na odlegltos¢ (e-

learning)?*°. Doskonalenie zawodowe realizowane jest poprzez samoksztatcenie zawodowe i

moze odbywac si¢ w formie:

1.
2.
3.

10.

11.

12.

13.

14.

uczestnictwa w réznych konferencjach;

pracy naukowej, naukowo-dydaktycznej lub dydaktycznej;

partycypacji w studiach wyzszych, studiach podyplomowych, studiach trzeciego
stopnia;

uczestnictwa w réznych szkoleniach zorganizowanych w formie stacjonarnej lub w
formie ksztatcenia na odlegto$¢ z wykorzystaniem e-learningu;

uczestnictwa w kursach ksztatcenia praktycznego i teoretycznego;

partycypacji w opracowywaniu projektow aktow prawnych;

napisania przyjetych do druku lub wydanych publikacji w formie ksigzki, artykulu w
czasopismie fachowym lub rozdziatu w ksigzce;

udziatu w opracowaniu lub samodzielne opracowanie programu multimedialnego;
wyglaszania referatbw na konferencjach lub szkoleniach, prowadzenia kursow,
wykladow;

udziatlu w réznych pracach organdéw stanowigcych standardy, udzial w komitetach,
komisjach lub grupach roboczych powolywanych przez te podmioty lub przez
organizacje zawodowe;

przygotowywanie recenzji materiatdw merytorycznych przeznaczonych do publikacji
w formie ksigzki, rozdziatu w ksigzce, artykutu w czasopiSmie fachowym oraz
materiatdéw szkoleniowych;

zaliczenia egzaminu zawodowego;

korzystania z roznych ustug profesjonalnego doradztwa realizowanych w formie zajgé
z osobistym trenerem;

$wiadczenie ustug profesjonalnego doradztwa jako trener osobisty lub w formie

zajec??,

Przedstawione powyzej tresci, wskazuja, iz zawod bieglego rewidenta jest profesja

szczegblowo uregulowang w ramach polskich przepisow prawnych. Ponadto kandydaci

ubiegajacy si¢ o wpis do rejestru muszg zarowno wykazac si¢ szczegotowa wiedza teoretyczna,

jak 1 odby¢ obowiazkowa praktyke. Wzor postgpowania biegtego rewidenta reguluja zasady

219 |bidem, § 2 ust.1.
220 |bidem, § 3 pkt 1-14.
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etyki zawodowej, ktore maja zastosowanie nNiezaleznie od miejsca zatrudnienia czy charakteru
wykonywania czynno$ci zawodowych. Biegli rewidenci zobligowani sg przestrzega¢ zasad
etyki zawodowej przede wszystkim wtedy, gdy realizowane przedsi¢wzigecie mogltoby
narusza¢ godnos¢ tejze profesji. Szczegdlowe zasady etyczne wykonywania zawodu bieglego

zostang opisane w ramach podrozdziatu 3.2.

3.2 Wiarygodnos¢ i etyka bieglego rewidenta

Wymagania etyczne oraz formalnoprawne wykonywania zawodu bieglego rewidenta
warunkujg jako$¢ rewizji finansowej, stad tez zostaty uregulowane prawnie. Wytyczne te jasno
precyzuja rozdziaty 4 i 6 Ustawy o biegtych rewidentach. Biegty rewident moze wykonywac
swoja prace w ramach wybranych form prawnych??!, Ustawodawca okreslit, iz:

1. biegly rewident moze prowadzi¢ dziatalno$¢ gospodarcza we wltasnym imieniu i na
wlasny rachunek;

2. podmiotem uprawnionym do wykonywania sprawozdawczos$ci finansowej moze by¢
spotka jawna, cywilna, partnerska, w ktorej wigkszos¢ glosow posiadaja biegli
rewidenci badz podmioty uprawnione do badania sprawozdania finansowego, ktorzy
zostali zatwierdzeni co najmniej w jednym panstwie Unii Europejskiej, a takze w
spotkach, w ktorych powotany zostat zarzad, a wigkszo$¢ cztonkoéw zarzadu stanowig
biegli rewidenci zatwierdzani co najmniej w jednym panstwie Unii Europejskiej, przy
czym, jesli zarzad spoiki sktada sie z nie wigcej niz dwoch osob to co najmniej jedng
osobg musi by¢ biegly rewident;

3. podmiotem uprawnionym do badania sprawozdan finansowych moze by¢ spotka
komandytowa, w ktorej komplementariuszami sg tylko biegli rewidenci badZz podmioty
zatwierdzone do badania sprawozdan finansowych, zatwierdzeni co najmniej w jednym
panstwie Unii Europejskiej;

4. podmiotem uprawnionym do wykonywania sprawozdawczos$ci finansowej moze by¢
spotka kapitatlowa badz spotdzielnia, ktora spetni ponizsze warunki:

a. wiekszo$¢ cztonkoéw zarzadu to biegli rewidenci zatwierdzeni co najmniej w
jednym panstwie Unii Europejskiej, natomiast jezeli zarzad sklada si¢ z nie

wigcej niz 2 0sob, jedna z nich musi by¢ biegly rewident,

221 Ustawa z dnia 11 maja 2017 r. o biegtych rewidentach, op. cit., art. 46.
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b. wigkszo$¢ gtosow na walnym zgromadzeniu nalezy do biegtych rewidentow
lub podmiotéw uprawnionych do badania sprawozdan finansowych, ktorzy
zostali zatwierdzeni przynajmniej w jednym panstwie Unii Europejskiej,

c. w organach nadzorczych wigkszos¢ stanowig biegli rewidenci, ktorzy zostali
zaakceptowani przynajmniej w jednym panstwie Unii Europejskiej;

5. podmiotem uprawnionym do badania sprawozdan finansowych moze by¢ spotdzielczy
zwiazek rewizyjny spetniajgcy ponizsze kryteria:

a. do badania zatrudnia bieglych rewidentow,

b. w skladzie zarzadu posiada co najmniej jednego bieglego rewidenta (jesli
zarzad jest dwuosobowy) lub wigkszg czg$¢ zarzadu stanowig biegli rewidenci.

Tak szczegdtowe wytyczne pracy biegtych rewidentdéw, zostaly opisane nie tylko we

wspomnianej wczesniej Ustawie???

, ale takze w krajowych standardach wykonywania
zawodu??322% Standardy te ukazuja szczegdlowo tryb pracy oraz procedury zwigzane z
badaniem sprawozdania finansowego przez bieglego rewidenta®”®. Podczas przeprowadzania
badania sprawozdania finansowego, biegly winien kierowac si¢ nie tylko przepisami
narzuconymi mu przez akty prawne, ale takze zobligowany jest przestrzega¢ norm o
charakterze etycznym. Aby dokona¢ wlasciwego osadu zawodowego, rygory moralne zostaty
jasno sprecyzowane w Kodeksie etyki zawodowej biegtych rewidentow??®. Poczatkowo polski
kodeks etyki zawodowej biegltych rewidentéw zostat opracowany na wzor Kodeksu etyki
zawodowej ksiegowych IFAC??" 228 TFAC jest to Miedzynarodowa Federacja Ksiegowych
zajmujaca si¢ rozwojem oraz wdrazaniem wysokiej jakosci standardow w globalnej
rachunkowosci??®. Nadrzedng misja IFAC jest stuzenie interesowi publicznemu, wzmacnianie

Swiatowego zawodu ksiegowych oraz wptywanie na rozwdj silnych gospodarek na calym

Swiecie poprzez wktad w rozwdj wysokiej jakosci standardow i wytycznych, ulatwianie

222 Ustawa z dnia 11 maja 2017 roku o biegtych rewidentach, firmach audytorskich oraz nadzorze publicznym,
Dz.U. 2017 poz. 1089.

223 Uchwata nr 3430/52a/2019 z dnia 21 marca 2019 r Krajowej Rady Bieglych Rewidentéw w sprawie krajowych
standardow badania oraz innych dokumentow z p6zn. zm.

224 Uchwata Nr 38/1/2022 Rady Polskiej Agencji Nadzoru Audytowego z dnia 15 listopada 2022 r. w sprawie
krajowych standardow kontroli jakosci oraz Krajowego Standardu Badania 220 (Zmienionego).

225 \W. Gabrusewicz, Audyt sprawozdar finansowych, PWE, Warszawa, 2014, s. 44-46.

26 3. Pfaff, Wphw rewizji finansowej na wiarygodnos¢ sprawozdania finansowego, Wyd. Akademii
Ekonomicznej, Katowice, 2007, s. 90-94.

227 |FAC- (International Federation of Accountants) Miedzynarodowa Federacja Ksiegowych z siedzibg w
Nowym Jorku. Jest to organizacja pozarzadowa o charakterze non-profit, ktéra zrzesza 156 organizacji
zawodowych ksiggowych pochodzacych ze 114 krajow Swiata. [w:]
https://skwp.pl/stowarzyszenie/wspolpraca/zagraniczna/ifac/ [dostgp: 01.10.2022].

228 £, Grabowska-Kaczmarczyk, K. Jonas, M. Szulc, P. Zieniuk, Rola Ksiegowych i bieglych rewidentéw...op.
cit., s. 98.

229 Oficjalna strona IFAC, International Federation of Accountants https://www.ifac.org/who-we-are/our-purpose
[dostep: 03.10.2022].
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mig¢dzynarodowej spdjnosci takich standardow oraz wypowiadanie si¢ w sprawach waznych
dla interesu publicznego, a takze promowanie wartosci zawodowych ksiegowych na catym
swiecie?®. W celu realizacji tejze misji, decyzja IFAC zostal powotany Komitet do spraw
etyki. Komitet ten utworzyt kodeks etyki zawodowych ksiegowych zawierajacy wytyczne w
sprawie etyki wykonywania zawodu. W kodeksie znalazty si¢ podstawowe zasady oraz
standardy postgpowania, ktorymi winni kierowac¢ si¢ ksiggowi w codziennej pracy. Ponadto w
kodeksie okre$lono m.in. ramowe zalozenia koncepcyjne w sprawie:

¢ identyfikacji potencjalnych zagrozen dla przestrzegania zasad etycznych;

e oceny tychze zagrozen,

e reakcji na zidentyfikowane zagrozenia, celem ich wyeliminowania lub zmniejszenia do

poziomu akceptowalnego?®?,

Wspotczesnie rolg Komitetu ds. etyki petni Rada Migedzynarodowych Standardow Etyki —
IESBA (International Ethics Standards Board For Accountants). Na podstawie
opublikowanego Kodeksu Etyki Zawodowych Ksiggowych IFAC, utworzono w Polsce
Kodeks etyki zawodowej biegtych rewidentow, ktory zostal przyjety 30 czerwca 2002 roku?®?,
Nastepnie kodeks ten w dalszych latach wielokrotnie ulegat nowelizacjom?33, W marcu 2019
roku Krajowa Rada Bieglych Rewidentow opracowata Uchwal¢ w sprawie zasad etyki
zawodowe]j bieglych rewidentow. W mys$l tejze uchwaly od 1 stycznia 2020 roku
wprowadzono do uzywania Miedzynarodowy Kodeks Etyki Zawodowych Ksiggowych (w tym
Migdzynarodowe standardy niezaleznosci), jako obowigzujace zasady etyki zawodowej

234

bieglych rewidentow<**. Aktualnie obowigzujaca nowelizacja zostata uchwalona 22 grudnia

2023 roku?®®, 2%,

230 Miedzynarodowe Standardy Edukacyjne, Stowarzyszenie Ksiegowych w Polsce, Warszawa 2020, s. 8.

281 Ppodrecznik Miedzynarodowego kodeksu etyki zawodowych ksiggowych (w tym Miedzynarodowych
standardow niezaleznosci), IESBA, wydanie 2022 r., zatacznik do uchwaty Nr 207/7a/2023 Krajowej Rady
Bieglych Rewidentéw z dnia 17 grudnia 2023 r., p6zn. zm., S. 5.

232 Kodeks etyki zawodowej bieglych rewidentow. Zalgcznik do uchwaty nr 2 z dnia 30 czerwca 2002 r.
Nadzwyczajnego Krajowego Zjazdu Bieglych Rewidentow w sprawie zasad etyki zawodowej bieglych
rewidentow. "Biuletyn Krajowej Izby Bieglych Rewidentow" 2002, nr 52.

233 E. Grabowska-Kaczmarczyk, K. Jonas, M. Szulc, P. Zieniuk, Rola Ksiegowych i biegtych rewidentow...op.
cit., s. 98.

23 Uchwata nr 3431/52a/2019 Krajowej Rady Biegtych Rewidentéw z dnia 25 marca 2019 r. w sprawie zasad
etyki zawodowej biegtych rewidentow. https://www.pibr.org.pl/pl/etyka [dostep:03.10.2022].

235 Uchwata nr 240/8a/2023 Krajowej Rady Biegltych Rewidentow z dnia 22 grudnia 2023 r., w przedmiocie
zmiany uchwaly w  sprawie ustanowienia zasad etyki zawodowej bieglych rewidentow.
https://www.pibr.org.pl/pl/etyka [dostgp:20.03.2024].

23 W tym miejscu Autorka pragnie zasygnalizowa¢, iz dla zlecen uzgodnionych przed 1 lipca 2024 r. stosuje sig
Zasady etyki bieglych rewidentow opisane w zataczniku do uchwaly Nr 3431/52a/2019 oraz uchwaly nr
1760/27a/2021), a po 1 lipca 2024 r. — nowe zasady etyki- z mozliwos$cia ich wczesniejszego stosowania.
(zatacznik do Uchwaty Nr 207/7a/2023 Krajowej Rady Bieglych Rewidentéw z dnia 17 grudnia 2023 r., tj.
Podrecznik Migdzynarodowego kodeksu etyki zawodowych ksiggowych w tym Miedzynarodowych standardow
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Miedzynarodowy kodeks etyki zawodowych ksiggowych sktada sie z czterech czesci®®’.
Cze$¢ pierwsza stanowig zapisy dotyczace przestrzegania kodeksu oraz elementarnych zasad
i ramowych zatozen koncepcyjnych. Cze$¢ drugg stanowig zapisy 0Odnoszace si¢ do
zawodowych ksiegowych zatrudnionych w przedsiebiorstwach. Czgs¢ trzecia obejmuje zapisy
dedykowane zawodowym ksiegowym wykonujacym wolny zawdd. Cze$¢ czwartg stanowia
mig¢dzynarodowe standardy niezalezno$ci. Jest do dodatkowy materiat dedykowany
zawodowym ksiggowym wykonujacym wolny zawod, w przypadku $wiadczenia przez nich
ustug atestacyjnych. Cze$¢ czwarta zostata objeta nowelizacjg w ramach uchwaty z 2021 roku
Krajowej Rady Biegtych rewidentow?3,

Nowy kodeks etyki listuje pie¢ podstawowych zasad etycznych:

e uczciwo$C (rzetelnosc), definiowana jako postepowanie biegltego rewidenta w sposob
otwarty oraz uczciwy we wszystkich mozliwych powiazaniach zawodowych, jak i
gospodarczych;

e obiektywizm (bezstronnos$¢), wymagajaca od bieglych szczegdlnej dbatosci, aby
zadne konflikty interesOw, uprzedzenia tudziez niepozadane dziatania os6b trzecich
nie zaktocaly bezstronnych osadow zawodowych lub gospodarczych;

e kompetencje zawodowe, naktadajace na bieglych rewidentow obowigzek posiadania
specjalistycznej wiedzy oraz umiejetnosci zawodowych, na poziomie gwarantujacym
$wiadczenie profesjonalnej ustugi, opartej na aktualnych standardach technicznych
oraz przepisach prawnych;

e nalezyta staranno$¢, definiowana jako postgpowanie zgodne z majacymi
zastosowanie wspotczesnie standardami zawodowymi i technicznymi;

e tajemnice zawodows, wymagajacg od biegltego rewidenta przestrzegania poufnosci
informacji nabytych w wyniku powigzan gospodarczych lub zawodowych;

e profesjonalne postgpowanie, definiowane jako dziatalno$¢ zgodna z wiasciwymi
regulacjami 1 przepisami prawa, a takze zaniechanie zachowan, ktore moglyby

zdyskredytowaé¢ zawod biegtego rewidenta®®,

niezaleznoéci, wydanie 2022 r., [za:] https://www.pibr.org.pl/pl/aktualnosci/2125,Zmiana-w-uchwale-ws-
nowych-zasad-etyki, [dostgp:20.03.2024].

237 D. Dobija, Audyt finansowy we wspdiczesnych systemach spotecznych. Funkcje i praktyka, Wyd. Oficyna,
Warszawa 2014, s. 143-144.

238 Uchwata nr 1760/27a/2021 Krajowej Rady Biegtych Rewidentow z dnia 6 sierpnia 2021 r. w sprawie zasad
etyki zawodowej bieglych rewidentow, par.1.

239 Podrecznik Miedzynarodowego kodeksu etyki zawodowych ksiggowych (w tym Miedzynarodowych
standardéw niezaleznosci) ..., op. cit., s. 5-6.
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Szczegodlnie istotnym wymogiem naktadanym na bieglych rewidentow jest kwestia

niezaleznos$ci zawodowej. Polega ona na tym, iz w trakcie wykonywania swojej pracy biegly

rewident winien by¢ samodzielny, podlegajac jedynie przepisom prawa, normom

wykonywania zawodu, jak i zasadom etyki zawodowej. Szczegdétowy wykaz zasad

niezalezno$ci zostal zamieszczony w Ustawie o biegtych rewidentach?. Zawarty tam katalog

zawiera opis sytuacji, w ktorych bezstronno$¢ i niezalezno$¢ bieglego rewidenta nie jest

zachowana. Katalog listuje nastepujace sytuacje:

biegly rewident posiada papiery wartosciowe w spdice lub w jednostce z nig
powiagzanej, w ktorej wykonuje czynno$ci rewizji finansowe;j;

biegly rewident byt w ostatnich trzech latach lub jest obecnie przedstawicielem
prawnym, pracownikiem jednostki lub czlonkiem organéw nadzorujacych,
zarzadzajacych, administrujgcych spotki badz jednostki z nig powigzanej, w ktorej
realizuje/realizowat czynno$ci rewizji finansowe;j;

biegly rewident brat udziat w prowadzeniu ksigg rachunkowych badz sporzadzaniu
sprawozdania finansowego jednostki w przeciagu trzech lat poprzedzajacych
przeprowadzenie przez niego czynnos$ci rewizji finansowej;

uzyskat co najmniej w jednym roku, w ciggu ostatnich pigciu lat, minimum 40%
przychodu rocznego z tytutlu $wiadczenia ustug na rzecz jednostki, w ktorej
wykonywat czynnosci rewizji finansowej, lub jednostki z nig powigzanej, jednakze
nie dotyczy to pierwszego roku dziatalnos$ci bieglego rewidenta;

biegly rewident jest zwigzany lub spowinowacony w linii prostej do drugiego
stopnia lub jest powigzany z tytutu opieki, przysposobienia lub kurateli z osobg
bedaca cztonkiem organow nadzorujacych, zarzadzajacych lub administrujacych
jednostki, w ktorej realizuje czynno$ci rewizji finansowej, badz tez zatrudnia do
wykonywania czynnosci rewizji finansowej takie osoby;

biegly rewident partycypuje w podejmowaniu decyzji w jednostce, w ktorej
swiadczy ustugi rewizji finansowej, w zakresie majacym istotny wptyw na wyniki
finansowe jednostki;

inne powstajace okolicznosci, ktére moglyby narusza¢ niezalezno$¢ bieglego
rewidenta w stopniu uniemozliwiajagcym mu przygotowanie bezstronnego i

niezaleznego wyniku z przeprowadzonego badania*!,

240 Ustawa z dnia 11 maja 2017 roku o biegtych rewidentach, firmach audytorskich oraz nadzorze publicznym.
Dz. U. 2017, poz. 1089, art. 69-73.
241 1bidem., art. 69.
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Dodatkowa mozliwoscia gwarantujaca spelnienie warunku niezalezno$ci zawodowej jest
rotacja bieglych rewidentéw w jednostkach podlegajacych obowigzkowemu badaniu
sprawozdan finansowych. Szczegotowe uregulowania prawne w tym zakresie wprowadzita

Unia Europejska?*?

. Regulacje unijne okreslajg m.in.:

e maksymalny okres trwania zatrudnienia biegtego rewidenta lub firmy audytorskiej do
wykonania czynnosci rewizyjnych w jednostce interesu publicznego, przy czym czas
ten nie moze by¢ krotszy niz 1 rok i dtuzszy niz dziesig¢ lat;

e po uplywie maksymalnego (dziesi¢cioletniego) czasu trwania zatrudnienia dla tej
samej jednostki, okres karencji wynosi cztery lata;

e obligatoryjng rotacje bieglych rewidentow (odpowiedzialnych za przeprowadzenie
badania ustawowego) przed uptywem siedmiu lat liczac od daty ich powotania oraz
trzyletni okres karencji liczac od zakonczenia poprzedniego udziatu w badaniu.

Kolejnym zagadnieniem istotnie wptywajacym na kryterium niezaleznosci biegltego rewidenta
jest kwestia wynagrodzenia za prac¢ oraz kwestia ustug zakazanych. Ustawa o biegtych
rewidentach?*® jasno wskazuje, iz uzyskiwane wynagrodzenie nie moze by¢ uzaleznione:

e od zadnych warunkow (takze od wyniku badania);

e od $wiadczenia na rzecz badanej jednostki lub jednostek z nig powigzanych zadnych
ustug dodatkowych niebedacych badaniem.

Ponadto ustawodawca wskazuje, iz uzyskiwane wynagrodzenie powinno odzwierciedlaé
stopien ztozonos$ci zadania, pracochtonnos¢, jak 1 posiadane kwalifikacje.

W przypadku badan ustawowych na rzecz jednostek interesu publicznego jasnych

wytycznych dostarcza Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady?*

. Rozporzadzenie
informuje, iz maksymalne wynagrodzenie bieglego rewidenta uzyskiwane od jednego Kklienta
nie moze przekroczy¢ 70% Sredniego wynagrodzenia wyptaconego w trzech kolejnych
ostatnich latach obrotowych za badanie jednostki interesu publicznego badz grupy kapitatowe;j,
do ktérej badana jednostka nalezy®*®. Ponadto w rozporzadzeniu wskazano, iz jesli catkowite
wynagrodzenie podmiotu audytorskiego otrzymane od jednostki interesu publicznego

wyniesie ponad 15% przychodu catkowitego, podmiot audytorski jest zobligowany

242 Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) nr 537/2014 z dnia 16 kwietnia 2014 r. w sprawie
szczegblowych wymogow dotyczacych ustawowych badan sprawozdan finansowych jednostek interesu
publicznego, uchylajace decyzje Komisji 2005/909/WE, art. 17., https://eur-lex.europa.eu/eli/req/2014/537/0j
[dostep:03.10.2022].

243Ustawa z dnia 11 maja 2017 roku o biegtych rewidentach, firmach audytorskich oraz nadzorze publicznym.,
op. cit., art.80 ust.1, pkt 1-2.

244 Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) nr 537/2014 z dnia 16 kwietnia 2014 r., op. cit. art.4.
245 |bidem, art.4 ust.2.
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poinformowac¢ o takim zdarzeniu komitet do spraw audytu. Wiasciwy komitet zobowigzany

jest do uruchomienia stosownych procedur majacych na celu eliminacje zagrozen dla

niezaleznosci firmy audytorskiej

246

Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego 1 Rady dostarcza rowniez szczegdtowych

wytycznych dotyczacych $wiadczenia ustug przez podmioty audytoryjne przeprowadzajace

ustawowe badania jednostek interesu publicznego. Zakazane jest $wiadczenie ushlug

niebedacych badaniem sprawozdan finansowych w okresie od rozpoczgcia roku obrotowego,

ktory podlega badaniu, az do momentu wydania opinii z badania. W katalogu ustug

zabronionych znalazly si¢ m.in.:

1. ushugi podatkowe, obejmujace:

opracowanie formularzy podatkowych;

podatki z tytulu wynagrodzen;

zobowigzania celne;

rozpoznanie dotacji publicznych oraz zachet podatkowych;

wszelkie konsultacje dotyczace kontroli podatkowych prowadzonych przez
organy podatkowe;

kalkulacja odroczonego podatku dochodowego, podatku posredniego oraz
bezposredniego;

wsparcie dotyczace doradztwa podatkowego;

2. konsultacje zwigzane z zarzadzaniem lub wsparcie w procesie decyzyjnym

jednostki interesu publicznego;

3. ushlugi w zakresie ksiegowosci oraz sporzadzanie sprawozdan finansowych;

4. ustugi dotyczace naliczania wynagrodzen;

5. ustugi w zakresie zarzadzania ryzykiem zwigzanym z przetwarzaniem informacji

finansowych;

6. ushugi w zakresie wyceny;

7. ustugi prawne dotyczace:

udzielania porad prawnych;
negocjacji na rzecz badanej jednostki;

reprezentowanie badanej jednostki w przypadku rozstrzygania sporu;

8. ushugi zwigzane z audytem wewnetrznym badanej jednostki;

9. ustugi dotyczace zarzadzania kapitalem oraz strategia inwestycyjng klienta;

248 |bidem, art.4 ust. 3.
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10. ustugi w zakresie obrotu akcjami lub udziatami badanej jednostki;
11. ustugi w zakresie zarzadzania oraz konsultacji kwestii zasobow ludzkich badanej
jednostki®*’.
Ponadto rozporzadzenie przewiduje mozliwo$¢ rozszerzenia katalogu ustug zabronionych o
kazde inne $wiadczenie, jesli panstwo cztonkowskie Unii Europejskiej uzna, iz wykonywanie
danej ustugi moze stanowi¢ zagrozenie dla zachowania zasady niezaleznoéci?*. Jednakze, co
warto podkresli¢ rozporzadzenie umozliwia podmiotowi audytoryjnemu wykonywanie innych
ustug (z wylagczeniem $wiadczen opisanych w katalogu ustug zabronionych oraz badania
sprawozdania finansowego), pod warunkiem, ze komitet do spraw audytu wyrazi zgod¢ po
przeprowadzeniu procedur kontrolnych?4%: 250,
W Polsce Krajowa Rada Bieglych Rewidentoéw uznata, iz mechanizmy kontrolne 1
dyscyplinarne zarekomendowane w dyrektywie Parlamentu Europejskiego i Rady sa w petni

restrykcyjne oraz zalecita ich stosowanie®!.

3.3 Ewolucja profesji bieglego rewidenta na $wiecie

W literaturze przedmiotu okreslenia takie jak rewizja finansowa oraz audyt finansowy
czesto postrzegane sa jednoznacznie i stosowane sa zamiennie?>?, Prawdopodobnie wynika to
z faktu, iz wyraz audyt pochodzi z jezyka angielskiego audit i definiowany jest wlasnie jako

253 W $wietle obowiazujacej regulacji ustawowej>* termin rewizja finansowa dotyczy

rewizja
dwoch grup czynnosci realizowanych przez bieglych rewidentow, sa to:

1. Przeglad i badanie sprawozdan finansowych;

2. Inne ustugi poswiadczajace, ktore zostaly opisane w odrebnych przepisach badz

standardach rewizji finansowej (obejmuja m.in. zakres ustugowego prowadzenia ksigg

247 |bidem, art.5 ust.1.

248 |bidem, art.5 ust.2.

249 1bidem, art.5 ust.4.

20 1hidem, art.5.

251 Stanowisko Krajowej Rady Bieglych Rewidentéw w sprawie wdrozenia postanowien dyrektywy 2014/56/UE,
Warszawa, 2014 r., s. 8-9., [w:] E. Grabowska-Kaczmarczyk, K. Jonas, M. Szulc, P. Zieniuk, Rola Ksiegowych i
bieglych rewidentéw...op. Cit., s. 102.

22 K. Sawicki, Relacje miedzy kontrolg wewnetrzng, audytem wewnetrznym, kontrolg zarzqdczq i rewizjq
finansowg, Zeszyty naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego, NR 718 Finanse. Rynki Finansowe. Ubezpieczenia
Nr 53 2012, s. 41-42.

253 Audit, Cambridge Dictionary, Cambridge University Press & Assessment 2024,
https://dictionary.cambridge.org/pl/dictionary/ [access: 13.02.2024].

2% Ustawa z dnia 11 maja 2017 r. o biegtych firmach audytorskich oraz nadzorze publicznym..., op. cit., art. 3
ust. 1.
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rachunkowych, wykonywania ekspertyz, doradztwa podatkowego, realizowania opinii
ekonomiczno-finansowych, itp.).

Badanie sprawozdan finansowych zwigzane jest ze skrupulatng weryfikacjg danych
finansowych w celu oszacowania stopnia wiernosci zdarzen finansowych ujetych w
sprawozdaniu. Proces weryfikacji dekretow miat swoje poczatki juz w starozytnej
Mezopotamii. Literatura przedmiotu zawiadamia o pierwszych dokumentach finansowych
odzwierciedlajacych weryfikacje danych pochodzacych sprzed trzech i1 pét tysigca lat temu.
Pokrewne dekrety odnaleziono takze w dokumentach egipskich oraz chinskich?®®.

Prawdziwy rozkwit audytu mial miejsce w starozytnym Rzymie, kiedy to Owcze$ni
ksiggowi czytali na glos dekretacje zawarte w rachunkach finansowych przed éwczesnymi
zarzadcami przedsigbiorstw. Zarzadcy, styszac odczytywane zapisy dokonywali oceny
wiarygodno$ci przedstawianych im informacji finansowych, stad roOwniez bierze poczatek
nazwa audit, oznaczajgca w jezyku tacinskim stowo ,,przestuchanie”. W tym czasie réwniez
powstata profesja ,kwestora” (tac. squaestor), czyli ksiegowego specjalizujacego si¢ w
badaniu ksiag gubernatoréw rzymskich prowincji. Zadaniem 6wczesnego ksiggowego byta
identyfikacja niewlasciwego wydatkowania srodkéw pieni¢znych oraz wykrywanie oszustw
finansowych?®, W historii audytu nalezy wyréznié cztery momenty przelomowe, byty to:

1. Ekspansja handlowa miast we Wtoszech;

2. Rewolucja przemystowa;

3. Industrializacja oraz brytyjska ekspansja inwestycyjna w Stanach Zjednoczonych;
4. Implementacja rachunku kosztow standardowych w przedsiebiorstwach/spotkach.

Gwattowny rozw¢j handlu we wloskich miasteczkach takich jak Wenecja oraz Genua
wywart istotny wplyw na wdrozenie zasady podwojnej ksiggowosci, przyczyniajac sig
jednoczesnie do wzrostu znaczenia zawodu ksiggowego - audytora. Jednakze na skutek
dalszego, dynamicznego rozwoju gospodarczego w Europie powszechne staly si¢ dazenia do
obligatoryjnego badania dekretacji finansowych regulowanych przepisami prawnymi. Kolebka
regulacji prawnych dotyczacych badania sprawozdan finansowych byta Wielka Brytania®’.
Na mocy przywileju krolewskiego uchwalonego w 1854 roku utworzono w Edynburgu
Stowarzyszenie Ksiggowych, natomiast juz w 1880 roku powotano Instytut Bieglych

Ksiggowych Anglii i Walii (The Institute of Chartered Accountants of England and Wales).

25 G. ldzikowska, Problemy wspdiczesnej rewizji finansowej a kompetencje bieglych rewidentow, Zeszyty
Teoretyczne Rachunkowosci, 11, 2002, s. 43.

2%6 A, Herdan, M.M. Stuss, J. Krasodomska, Audyt wewnetrzny jako narzedzie wspomagajgce efektywny nadzor
korporacyjny w spotkach akcyjnych, Wyd. Uniwersytetu Jagiellonskiego, Krakow 2009, s. 54.

27 E. A. Hendrikson, Breda van M.F., Teoria rachunkowosci, PWN, Warszawa 2002, s. 67-69.
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Konsekwencja uchwalonych instytucji bylo wyodrgbnienie samodzielnego zawodu audytora
wewnetrznego. Zmieniono wowczas forme przeprowadzanej kontroli, weryfikacj¢ ustng
zastgpiono pisemng kontrolg zgodnosci dekretow ksiggowych wraz z odpowiadajagcym im
dokumentom ksiggowym?%,

W Stanach Zjednoczonych pierwszg instytucje biegtych ksiggowych powotano juz w 1887
roku (American Association of Public Accountants — AAPA). W owych latach rozumiano juz
jak wazng role odgrywa posiadanie witasciwych kompetencji 0sob przeprowadzajacych
badanie sprawozdan finansowych przedsi¢biorstw. Wowczas zostata podjeta decyzja, iz osoby
aspirujace do przeprowadzania rewizji finansowej powinny by¢ mianowane na podstawie
posiadanej przez nie wiedzy. Stad whasnie swoj poczatek obiera tytut CPA (Certified Public
Accountant — dyplomowany biegly rewident), nadawany od 1896 roku. Od tamtego czasu
nastgpita ewolucja instytucji odpowiedzialnych za wdrazanie regulacji w zakresie

rachunkowosci oraz auditingu®®

na calym s$wiecie. Niezaleznie od systemu politycznego,
osoby odpowiedzialne za przeprowadzanie rewizji finansowych mianowane byty na podstawie
posiadanych kompetencji. Nastgpstwem tego zalozenia bylo zidentyfikowanie kompetencji
wymaganych do nadania takich tytutéw jak biegly rewident czy biegty ksiegowy?®°.
W Polsce wymagania kompetencyjne stawiane bieglym rewidentom zostaly uregulowane
ustawowo. Regulacje prawne w tym zakresie zawarto w ponizszych dokumentach:
e Ustawa o rachunkowo$ci z dnia 29 wrze$nia 1994 roku;
e Kodeks etyki zawodowej bieglych rewidentow;
e Dyrektywa 2006/43/WE w sprawie ustawowych badan rocznych sprawozdan
finansowych 1 skonsolidowanych sprawozdan finansowych, zmieniajgca dyrektywy
Rady 78/660/EWG 1 83/349/EWG oraz uchylajaca dyrektywe Rady 84/253/EWG;
e Ustawa z dnia 11 maja 2017 r. o biegtych rewidentach, firmach audytorskich oraz
nadzorze publicznym.
W $wietle regulacji prawnych odnoszacych si¢ do polskich biegtych rewidentow, zostaty
okreslone kwalifikacje jakie musi posiada¢ biegly, aby moc wykonywaé zawod. Jednakze,
kodeks etyki zawodowej biegtych rewidentow wprost zawiadamia, iz w przypadku, gdy biegty

rewident nie posiada odpowiednich kompetencji do realizacji specjalistycznej czesci ushugi,

2%8 Herdan A., Stuss. M.M., Krasodomska J., Audyt wewngtrzny... op. Cit., S. 56.

29 Auditing- oznacza kontrole przedsiebiorstwa pod wzgledem organizacyjnym i finansowym, analize rozwoju,
perspektyw oraz wycen¢ majatku przeprowadzang przez ekspertow [w:] Internetowy Stownik Jezyka Polskiego
PWN https://sjp.pwn.pl/slowniki/auditing.html [dostgp:10.05.2023].

260 G, Idzikowska, Problemy wspdtczesnej rewizji finansowej a kompetencje bieglych rewidentow... op. Cit., s.
44,
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powinien niezwlocznie skorzysta¢ z doradztwa oraz pomocy wtasciwych specjalistow?®!. Co
wigcej, literatura przedmiotu wskazuje, iz w przypadku, gdy biegly rewident nie dysponuje
stosownymi kompetencjami, woéwczas nie powinien podejmowaé si¢ zrealizowania

zlecenia?®?

. Warto zauwazy¢, iz dost¢pne uregulowania prawne nie definiujg jednoznacznie
kompetencji jakie winien posiada¢ biegly rewident, gdyz jest to pojecie bardzo szerokie,
natomiast dostarczaja szczegdélowych wytycznych odno$nie kwalifikacji zawodowych,
doskonalenia zawodowego, regut etyki zawodowej, postawy zawodowej (bezstronno$ci i
niezaleznosci) oraz aspektu zachowania tajemnicy zawodowej. Wymienione wartosci
stanowig integralny element przygotowania do profesji bieglego rewidenta. Szczegdtowe
kwalifikacje merytoryczne i praktyczne zostaly ujete w Migdzynarodowych Standardach
Edukacyjnych opublikowanych przez Migdzynarodowa Federacj¢ ksiegowych (IFAC). Polski
system kreowania kandydatéw na bieglych rewidentéw obecnie oparty jest na rozwigzaniach
zawartych w dyrektywach migdzynarodowych, m.in.:

e Dyrektywie Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 16 kwietnia 2014 r. w sprawie
ustawowych badan rocznych sprawozdan finansowych i skonsolidowanych
sprawozdan finansowych?®?;

e Miedzynarodowych Standardach Edukacyjnych dla zawodowych ksiggowych i
kandydatéw na zawodowych ksiggowych (MSE: 1-8)4,
Dyrektywa Parlamentu Europejskiego 1 Rady Unii Europejskiej miala na celu ujednolicenie
systemu zdobywania uprawnien przez biegtych rewidentow we Wspdlnocie Unii Europejskie;.
Dokument uwzglednia rowniez szereg kwalifikacji jakie muszg posiada¢ biegli rewidenci w
celu przeprowadzania badan ustawowych. Co istotne na podstawie tejze dyrektywy
kwalifikacje biegtych rewidentow w poszczegdlnych krajach wspdlnoty powinny by¢
traktowane réwnorzednie, a wiec kwalifikacje zdobyte w Polsce sa honorowane w innych

krajach Wspolnoty UE. Przedstawione rozwigzania zostalty zaimplementowane do polskiego

porzadku prawnego wlasciwymi przepisami:

%1 Kodeks etyki zawodowej bieglych rewidentéw. Zalgcznik do uchwaty nr 2 z dnia 30 czerwca 2002 r.
Nadzwyczajnego Krajowego Zjazdu Bieglych Rewidentéw w sprawie zasad etyki zawodowej biegtych
rewidentow. "Biuletyn Krajowej Izby Bieglych Rewidentow" 2002, nr 52.

262 B, Micherda, Wymagane kompetencje zawodowe bieglych rewidentéw w Polsce w $wietle Miedzynarodowych
standardow edukacyjnych IFAC, Zeszyty Naukowe/ Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie, 2010, nr 816, s. 9.
263 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego | Rady 2014/56/UE z dnia 16 kwietnia 2014 r. zmieniajaca dyrektywe
2006/43/WE w sprawie ustawowych badan rocznych sprawozdan finansowych i skonsolidowanych sprawozdan
finansowych, Dz.U.UE.L.2014.158.196.

264 Miedzynarodowe Standardy Edukacyjne. Stowarzyszenie Ksiggowych w Polsce, Warszawa 2020.
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e Ustawa z dnia 11 maja 2017 r. o biegltych rewidentach, firmach audytorskich oraz

nadzorze publicznym?%;

e Rozporzadzenie Ministra Finansoéw z dnia 13 listopada 2014 r. w sprawie postepowania

kwalifikacyjnego na bieglych rewidentow?2®.

Miegdzynarodowe Standardy Edukacyjne stanowig wzorzec ksztalcenia kandydatéw na
bieglych rewidentéw przeznaczony dla organizacji dzialajacych w panstwach Wspdlnoty UE.
Dokument jest zbudowany z osmiu standardow edukacyjnych, w ktorych potozono nacisk na
interdyscyplinarng wiedze, umiejetnosci zawodowe, etyke, warto$ci i postawy zawodowe oraz
do$wiadczenie praktyczne i1 doskonalenie zawodowe. Szczegdétowy wykaz standardow

prezentuje tabela nr 82’

Tabela 8. Charakterystyka Miedzynarodowych Standardow Edukacyjnych

Numer Miedzynarodowego Standardu )
) Opis standardu
Edukacyjnego

MSE 1 Wstepne wymagania odnoszace si¢ do programow
zawodowego ksztatcenia w tematyce rachunkowosci
Wstepny rozw6j zawodowy obejmujacy kompetencje

MSE 2 techniczne
Wstepny rozwdj zawodowy obejmujacy umiejetnosci

MSE 3 zawodowe
Wstepny rozwoj zawodowy obejmujacy wartosci,

MSE 4 etyke i postawy zawodowe

MSE 5 Wstepny rozwoj zawodowy obejmujacy
doswiadczenie praktyczne

MSE 6 Wstepny rozwéj zawodowy obejmujacy weryfikacje
kompetencji zawodowych

MSE 7 Ustawiczne doskonalenie zawodowe
Kompetencje zawodowe partnerow

MSE 8 odpowiedzialnych  za  badanie sprawozdan
finansowych

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: Miedzynarodowe Standardy Edukacyjne. Stowarzyszenie

Ksiegowych w Polsce, Warszawa 2020, s. 3.

265 Ustawa z dnia 11 maja 2017 r. o biegtych rewidentach, firmach audytorskich oraz nadzorze publicznym, Dz.U.
2017 poz. 1089.

286 Rozporzadzenie Ministra Finansoéw z dnia 13 listopada 2014 r. w sprawie postgpowania kwalifikacyjnego na
biegtych rewidentow, Dz.U.2017 poz. 2396.

27 W tej dysertacji szczegbtowo scharakteryzowane zostang standardy 1-3 dotyczace programéw ksztalcenia w
obszarze rachunkowosci, kompetencji technicznych oraz umiejg¢tnosci zawodowych. Doglebny opis pozostatych
standardow  odnalezé  mozna  ws$réd  publikacji  Stowarzyszenia  ksiggowych ~ w  Polsce,
https://skwp.pl/wydawnictwa/miedzynarodowe-standardy-edukacyjne-mse/ [dostep: 03.10.2022].
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Migdzynarodowy Standard Edukacyjny 1 determinuje zasady, jakie powinny by¢
stosowane podczas przedstawiania wstepnych wymagan do programu zawodowego
ksztalcenia w obszarze rachunkowosci. Standard ten podkresla zasade elastycznosci w dostepie
do zawodowego ksztalcenia w dziedzinie rachunkowosci, jednakze naktada na organizacje
cztonkowskie obowigzek okreslenia wymogoéw edukacyjnych. W standardzie okreslono, iz
program zawodowego ksztalcenia w poszczegdlnych krajach wspdlnoty moze by¢ ustalany
przez uniwersytety lub agendy rzagdowe. Ponadto zaznaczono, iz istnieje wiele mozliwoSci
zdobycia wiedzy niezbg¢dnej dla zawodu ksiegowego, m.in. zdobycie doswiadczenie za sprawg
pracy w przedsigbiorstwie, edukacji podyplomowej badz uzupetniajacej, a takze odpowiedni
poziom wyksztatcenia tradycyjnego. Celem standardu nr 1 jest takze prezentacja wstepnych
wymagan edukacyjnych wszystkim kandydatom, by w ten sposob zawgzi¢ grono kandydatow
do takiej grupy, ktora posiada realne szanse na ukonczenie programu ksztatcenia zawodowego.
Niniejszy standard wplywa bezposrednio na tworzenie regulacji prawnych, majacych na celu
zapewnienie odpowiedniej grupy wysoko wykwalifikowanych kandydatéw na zawodowych
ksiegowych. Organizacje cztonkowskie IFAC (w Polsce jest to Stowarzyszenie Ksiggowych
w Polsce?®®) s3 uprawnione do zbierania i analizowania danych, a nastepnie za ich pomoca
udzielania rzetelnych rad kandydatom rozwazajacym prace w charakterze zawodowego
ksiggowego. Ponadto do zadan organizacji cztonkowskich zalicza si¢:

e udzielanie porad dotyczacych roznych mozliwosci zdobycia wyksztatcenia zawodowego
w obszarze rachunkowosci;

e motywowanie kandydatow na zawodowych ksiggowych, u ktorych ukonczenie
ksztatcenia zawodowego bedzie miato wynik pozytywny;

e gromadzenie informacji na temat poziomu zdawalnos$ci poszczegdlnych kwalifikacji;

e gromadzenie wiarygodnych informacji na temat oczekiwan i kosztow zawodowego
ksztatcenia w obszarze rachunkowosci;

e opracowywanie narzedzi stuzacych diagnozowaniu rozwoju zawodowego (np. mapy

kompetencyjne)?%°.

Migdzynarodowy Standard Edukacyjny 2 opisuje efekty ksztalcenia si¢ w obszarze

kompetencji technicznych. Kompetencje te definiowane sg jako ,,umiejetnosc¢ zastosowania

28 Stowarzyszenie Ksiegowych w Polsce (SKwP) jest organizacjg reprezentujaca srodowisko ksiegowych, ktore
dba o najwyzsze standardy wykonywania zawodu ksiggowego w Polsce. Stowarzyszenie odpowiada za system
certyfikacji zawodu ksiggowego opierajac si¢ na Migdzynarodowych Standardach Edukacyjnych utworzonych
przez Rad¢ Migdzynarodowej Federacji Ksiggowych (International Federation of Accountants IFAC). SKwP jest
cztonkiem IFAC od 1989 roku, [w:] Oficjalna strona Stowarzyszenia ksiggowych w Polsce, https://skwp.pl/o-
skwp/z-kart-historii/ [dostep: 03.10.2022].
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wiedzy zawodowej W celu petnienia funkcji w profesji ksiegowego zgodnie z przyjetymi
normami”?’®, Uzyskanie tychze kompetencji przez kandydatéw na zawodowych ksiegowych
jest wymogiem koniecznym do zakonczenia procesu wstepnego rozwoju zawodowego, aby
moc peti¢ funkcje zawodowego ksiggowego. Efekty ksztalcenia si¢ zostaty podzielone na
jedenascie blokow tematycznych, jednoczes$nie okreslajac poziom zaawansowania danej
kompetencji jaki winien by¢ osiaggnicty, aby kandydat mogt samodzielnie petni¢ role
ksiegowego. Szczegdtowy wykaz efektow ksztalcenia si¢ w obszarze kompetencji

technicznych zostat zaprezentowany w tabeli nr 9.

Tabela 9. Wykaz efektow ksztatcenia si¢ w obszarze kompetencji technicznych

Zakres kompetencji
technicznych

. Efekty ksztalcenia si¢
(poziom
Zaawansowania)
Rachunkowos¢ i e  Wykorzystywanie zasad rachunkowosci do dekretowania transakcji i innych
r zdarzen;

sprawozdawczo$¢ S , T .

) ) e  Stosowanie Migdzynarodowych Standardow Sprawozdawczosci Finansowej
finansowa (poziom (MSSF) badZ innych do dekretowania transakcji i innych zdarzen;
sredniozaawansowany) | ® Rzetelna ocena zastosowanych zasad rachunkowosci wykorzystanych przy

sporzadzaniu sprawozdania finansowego;

e Przygotowywanie sprawozdania finansowego i/lub skonsolidowanego
sprawozdania finansowego w oparciu o MSSF badz inne zatwierdzone
standardy;

e  Wtlasciwa interpretacja sprawozdan finansowych;

e Wilasciwa interpretacja sprawozdan posiadajacych dane niefinansowe (np.
sprawozdania zintegrowane).

Rachunkowo$¢ e Zbieranie danych i informacji wspierajacych podejmowanie decyzji

zarzadczych w obszarach: budzetowania, planowania, zarzadzania kosztami i

efektywnoscia, kontroli jakosci oraz analizy porownawczej;

Sredniozaawansowany) |e  Wykorzystywanie narzedzi wspierajacych podejmowanie decyzji, np.: analiza

wariancji, budzetowanie, prognozowanie, rachunek kosztow, zarzadzanie

zarzadcza (poziom

zapasami;

e  Wykorzystywanie technik ilo§ciowych do analizy kosztow i czynnikéw
kosztotworczych;

e Analiza zebranych danych i informacji do podejmowania decyzji
zarzadczych;

e Ocena wynikow uzyskanych ze sprzedazy segmentéw dzialalnosci i/lub
produktow.

Finanse i zarzadzanie e Weryfikacja roznych zZrodet finansowania organizacji (w tym: Zrodia

pochodzace z bankéw, rynku obligacji i instrumentéw finansowych, papiery

kapitalowe i skarbowe papiery warto§ciowe);

Sredniozaawansowany) |e  Analiza wytycznych dotyczacych kapitatu obrotowego oraz przeplywow
pienig¢znych;

e Analiza wspotczesnej i przyszlej kondycji finansowej organizacji przy
wykorzystaniu  analizy: trendéw, wskaznikowej oraz przeptywow
pieni¢znych;

o  Weryfikacja wlasciwego zastosowania elementéw pomiaru kosztow kapitatu
organizacji;

finansami (poziom

270 Miedzynarodowe Standardy Edukacyjne, op. cit., s. 39.
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Wykorzystanie
kapitatowych;
Interpretacja podej$cia rynkowego, dochodowego 1 majatkowego w
odniesieniu do decyzji inwestycyjnych oraz wicloletniego zarzadzania
finansami.

metod budzetowania kapitalu dla oceny inwestycji

Podatki (poziom

$redniozaawansowany)

Zrozumienie krajowych wymagan z tematyki podatkow oraz sporzadzanie
koniecznej dokumentacji;

Zdolno$¢ naliczania podatkéw bezposrednich i posrednich zarowno dla
organizacji jak 1 0s6b prywatnych;

Interpretacja prostych zagadnien podatkowych zwigzanych z transakcjami
miedzynarodowymi;

Zdolno$¢ rozrézniania zagadnien zwigzanych z planowaniem podatkow,
uchylaniem sie od placenia podatkéw oraz obchodzenia przepisow prawnych.

Badanie oraz ustugi
atestacyjne (poziom

sredniozaawansowany)

Znajomos¢ celow i etapdw badania sprawozdania finansowego;

Znajomos$¢ 1 stosowanie wlasciwych standardow badania, jak i przepisow i
regulacji (w tym migdzynarodowych) majacych zastosowanie do
przeprowadzania badania sprawozdan finansowych;

Umiejetno$é oceny ryzyka bledow istotnych w sprawozdaniu finansowym
oraz ich potencjalny wptyw na strategie badania;

Znajomo$¢ metod ilosciowych wykorzystywanych przy zleceniach badania;
Identyfikowanie dowodéw badania, stanowigcych podstawe do wydawania
opinii, podjecia decyzji oraz uargumentowanie stosownych wnioskow;
Ocena czy pozyskano odpowiednie i wystraczajace dowody badania;
Interpretacja najwazniejszych elementow zlecen atestacyjnych oraz
wlasciwych standardow majacych zastosowanie przy takich zleceniach.

Lad organizacyjny,
kontrola wewnetrza oraz
zarzadzanie ryzykiem
(poziom

sredniozaawansowany)

Zrozumienie zasad ladu organizacyjnego (m.in. praw i obowigzkow
interesariuszy oraz o0sOb sprawujacych nadzor), interpretacja roli
interesariuszy w okresleniu wymagan z obszaru zarzadzania, transparentnosci
czy ujawnien informacji;

Analiza poszczegolnych sktadowych tadu organizacyjnego wymaganego w
organizacji;

Analiza szans i zagrozen organizacji przy wykorzystaniu systemu zarzadzania
ryzykiem;

Analiza segmentéw  kontroli
sprawozdawczo$ci finansowe;j;

wewnetrznej  odnoszacej sie  do
Analiza adekwatnoséci procedur, systemow i kontroli majacych na celu
tworzenie, gromadzenie, przechowywanie oraz uzyskiwanie dostgpu, a takze
udostepnianie badz wykorzystanie danych i informacji.

Przepisy oraz regulacje
obszaru dziatalno$ci
gospodarczej (poziom

$redniozaawansowany)

Znajomos¢ regulacji i przepisow prawa majacych zastosowanie do réoznych
form podmiotow prawnych;

Znajomos¢ regulacji i przepisow prawa majacych zastosowanie do obszaru
dziatalnosci w jakim aktywnie dziatajg zawodowi ksiggowi;

Interpretacja przepiséw dotyczacych poufnosci i ochrony danych w zwigzku
z: gromadzeniem, tworzeniem, uzyskiwaniem dostgpu, przechowywaniem,
udostgpnianiem lub wykorzystywaniem danych i informacji.

Technologie
informacyjne oraz
komunikacyjne (TIK)
(poziom

$redniozaawansowany)

Zrozumienie wptywu rozwoju TIK na srodowisko organizacji i jego modelu
biznesowego;

Zrozumienie zjawiska przyczyniania si¢ TIK do analizy réznych danych
oraz podj¢cia decyzji;

Umiejetno$¢ interpretacji wpltywu TIK na sprawozdawczos$¢ i zarzadzanie
ryzykiem w organizacji;

Wykorzystywanie TIK do analizy réznych danych i informacji;

Stosowanie TIK do zwigkszania efektywnosci komunikacji;

Stosowanie TIK do poprawy skutecznosci systemow organizacji;

Analiza dopasowania procesow TIK oraz kontroli;

Identyfikacja mozliwych usprawnien w zakresie TIK i kontroli.

92



Otoczenie e  Umiejetno$¢ wilasciwej identyfikacji otoczenia organizacji, uwzgledniajac
gléwne czynniki prawne, polityczne, regulacyjne, spoteczne, kulturowe oraz
technologiczne;

gospodarcze (poziom e Interpretacja perspektywy globalnego otoczenia majacego istotny wptyw na
handel migdzynarodowy oraz finanse;

e Umiejetnos¢ identyfikacji cech globalizacji (m.in. roli organizacji
mig¢dzynarodowych czy rynkéw wschodzacych).

Ekonomia (poziom e  Opanowanie zasad mikroekonomii oraz makroekonomii;

e Rozumienie wpltywu zmian wskaznikow makroekonomicznych na
dziatalno$¢ gospodarcza;

e Znajomos$¢ 1 zrozumienie réznych struktur rynku (m.in.: konkurencja
monopolistyczna, oligopol, rynek doskonatej konkurencji).

Strategie biznesowe e  Znajomo$¢ struktur i modeli organizacji;

e Zrozumienie réznych typoéw obszarow operacyjnych i funkcjonalnych
wewnatrz organizacji;

(poziom o Umiejetno$¢ analizy wewnetrznych 1 zewnetrznych — czynnikow
wplywajacych na strategi¢ organizacji;

e Zrozumienie proceséw majacych wplyw na opracowanie oraz wdrozenie
strategii organizaciji;

e Zrozumienie jak zasady postgpowania w organizacji moga oddziatywaé na
poprawe wynikow osigganych przez pojedynczego pracownika, a takze
zespot czy calg organizacje.

Zrédto: Migdzynarodowe Standardy Edukacyjne. Stowarzyszenie Ksiegowych w Polsce, Warszawa 2020, s. 39-

44,

organizacyjne i

sredniozaawansowany)

podstawowy)

oraz zarzadzanie

sredniozaawansowany)

Migdzynarodowy Standard Edukacyjny 2 (MSE 2) skierowany jest w szczegdlnosci do
organizacji be¢dacych czlonkami Miedzynarodowej Federacji Ksiggowych (IFAC).
Nadrzednym zadaniem tychze organizacji czlonkowskich jest troska o wstgpny rozwoj
zawodowy kandydatow na ksiegowych oraz bieglych rewidentow. Program edukacyjny
tworzony przez rozne organizacje edukacyjne musi by¢ projektowany w taki sposob, aby byt
w petni zgodny z wymaganiami niniejszego standardu (MSE 2). Ponadto, zakres tematyczny
standardu moze stanowi¢ wsparcie dla podmiotéw takich jak: pracodawcy, organy rzadowe
organy regulacyjne 1 inne, ktore wspieraja projekty dotyczace rozwoju osob pretendujacych na
stanowiska zawodowych ksiegowych. Warto w tym miejscu podkresli¢, iz program ksztatcenia
dotyczacy tematyki rachunkowo$ci jest na biezaco aktualizowany przez organizacje

cztonkowskie Miedzynarodowej Federacji Ksiegowych 272,

Aby moc przyblizy¢ zakres kompetencji wykorzystywanych w §rodowisku bieglych
rewidentow, nalezy siggna¢ réwniez do Miedzynarodowego Standardu Edukacyjnego nr 3
(MSE 3). Standard ten determinuje wymagania stawiane kandydatom na zawodowych
ksiegowych w zakresie umiej¢tnosci zawodowych. MSE 3 definiuje umiejetnosci zawodowe
jako zesp6l umiejetnosci: interpersonalnych 1 komunikacyjnych, intelektualnych,

organizacyjnych oraz osobistych. Poszczegolne umiejetnosci zostaty podzielone na cztery

271 Miedzynarodowe Standardy Edukacyjne..., 0p. Cit., s. 44.
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obszary“’“. Syntetyczne ujecie zastosowania umiejetnosci zawodowych wymaganych od

kandydatow na profesjonalnych ksiggowych zostato zaprezentowane w tabeli nr 10.

Tabela 10. Syntetyczne ujecie efektow ksztatcenia sie¢ w zakresie umiejetnosci zawodowych

Zak;;\jvgg\iff;ﬁo“i Efekt ksztalcenia si¢
1. Interpersonalne i Obejmuja zdolno$¢ do wspodlpracy, spdjne przekazywanie informacji
komunikacyjne podczas prezentowania, stosowanie skutecznych metod stuchania oraz
pozyskiwania informacji, a takze stosowanie umiejetnosci negocjacyjnych
i prowadzenie konsultacji.

2. Intelektualne Obejmujg zdolnos¢ do krytycznej oceny danych i informacji pozyskanych
z r6znych Zrédel, dokonywanie wiasciwych osaddéw oraz poprawne
reagowanie na turbulentnie zmieniajgce si¢ okolicznoéci. Wymagane jest
rowniez samodzielne dochodzenie do przemyslanych wnioskéw oraz
rekomendowanie rozwigzan do ztozonych problemow.

3. Osobiste Obejmuja zdolno$¢ do skutecznego zarzadzania czasem i zasobami,
planowanie potencjalnych rozwigzan, dokonywanie autorefleksji wtasnej
pracy oraz otwarto$¢ na nowe mozliwosci/szanse.

4. Organizacyjne Obejmuja zdolno$¢ do zarzadzania ludzmi celem ich zmotywowania oraz
rozwijania, skuteczne rozdzielanie zadan oraz wplywanie na innych, aby
wspolnie osiaggneli cele organizacyjne.

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: Miedzynarodowe Standardy Edukacyjne. Stowarzyszenie

Ksiggowych w Polsce, Warszawa 2020, s. 52-54.

Wspomniane umiejetnosci taczg sie¢ z kompetencjami technicznymi (MSE 2) oraz etyka,
warto$ciami 1 postawami zawodowymi tworzac razem kompetencje zawodowe ktore powinni
posiadaé zawodowi ksiggowi®’®. Warto podkresli¢, iz uzyskanie i praktykowanie kompetencji
zawodowych to dopiero pierwszy krok do profesjonalnej kariery w rachunkowosci.
Migdzynarodowa Federacja Ksiggowych podkre§la konieczno$¢ ciaglego doskonalenia
zawodowego, ktoremu poswigca osobny standard (Migdzynarodowy Standard Edukacyjny 7),
opisujac zalecenia 1 dobre praktyki.

Osoby aspirujace do wykonywania zawodu bieglego rewidenta powinny by¢
przygotowane na permanentng nauke oraz wykazywaé otwarto$¢ na stosowanie nowych

rozwigzan. Program ksztalcenia bieglych rewidentow zostat tak opracowany, aby mtodzi

212 Migdzynarodowe Standardy Edukacyijne, op. Cit., 5.54.
273 Miedzynarodowe Standardy Edukacyjne, op. cit., s. 51.
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specjalisci mogli zdobywac i rozwija¢ kompetencje poprzez edukacje, praktyke zawodowa,

oraz w dalszej perspektywie ustawiczny rozwéj zawodowy?'4,

3.4 Wplyw automatyKi i robotyki procesow audytorskich na prace wykonywane
przez bieglych rewidentow

Wspoélczesnie przedsigbiorstwa z roznych branz koncentruja swojg uwage na
permanentnym wzros$cie oraz maksymalizacji zysku. Aby zrealizowa¢ te dazenia poszukuja
rozwigzan, ktore pozwola zwickszy¢ efektywnos¢ pracy oraz obnizy¢ koszty. Coraz czgsciej
obserwowane jest zjawisko zwigkszania inwestycji na poczet technologii informatycznych, co
wpisuje si¢ w globalny trend czwartej rewolucji przemystowej?’®. Sprzezenia zachodzace
pomiedzy technologiami informatycznymi oraz ich wykorzystaniem w przedsigbiorstwach

postrzegane sa jako szanse rozwoju, gdyz owe technologie?’®

zostaly okreslone jako kluczowe
w najblizszej dekadzie?’’. Jednakze nie bylby mozliwy tak prezny rozwoj nowych aplikacji
technicznych, gdyby nie permanentne zwigkszanie dostgpnosci i przepustowosci Internetu?’®,
Wspotczesne przedsigbiorstwa bardziej niz kiedykolwiek wczesniej skupiaja swoja uwage na
swobodnym obiegu danych. Takie dane sg pozyskiwane i zbierane przez Internet ludzi, jak
rowniez Internet Rzeczy. Internet Reczy jest zdecydowanie nowsza koncepcja, definiowang
jako system rozproszonych, wzajemnie ze soba powigzanych czujnikéw 1 detektorow,
identyfikatorow oraz komunikatoréw bedacych w stanie swobodnie si¢ zidentyfikowac i

przesyta¢ dane poprzez sie¢ telekomunikacyjng. Zatozeniem tworcéw Internetu Rzeczy byto

stworzenie infrastruktury, w ktorej ludzie beda pracowali i zyli w otoczeniu ,,inteligentnych”

214 ). Pfaff, Wphyw regulacji miedzynarodowych na system ksztatcenia kadr polskich bieglych rewidentow,
Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach, 2014, nr 164, s. 124.

25 A Hayat, V. Shahare, A.K. Sharma., N. Arora, Introduction to Industry 4.0, [in:] Blockchain and its
Applications in Industry 4.0, Publisher: Springer Nature Singapore 2023, DOI: 10.1007/978-981-19-8730-4_2, p.
37-39. [access: 12.04.2023].

216 L. Kieltyka, K. Charciarek, Model zarzqdzania procesowego z wykorzystaniem nowoczesnych narzedzi
Przemystu 4.0. Przeglad Organizacji, TNOIK, 2019, Nr 8, s. 5.

2"Global Trends 2030: Alternative Worlds, National Intelligence Council, 2012, global-trends-2030-
november2012.pdf (wordpress.com) [access: 11.12.2022].

278 powstanie i rozwoj Internetu szacuje sie juz na lata sze$¢dziesiate XX wieku. Poczatkowo potrzebe stworzenia
techniki cyfrowej jako pierwsze zglosito amerykanskie dowodztwo wojskowe. W latach 1960-1964 za sprawg
projektu Paula Barana z Rand Corporation zostal zaprojektowany system tacznos$ci niewrazliwy na atak
nuklearny. Pierwsza sie¢ komputerowa ARPANET zaczeta dziata¢ 01.09.1969 roku miedzy czterema weztami
zlokalizowanymi na: University of California (Los Angeles oraz Santa Barbara), University of Utah oraz Stanford
Research Institute w Menlo Park i musiata stuzy¢ wylacznie osrodkom badawczym preznie wspotpracujacym z
Departamentem Obrony USA. Dalszy rozwoj techniki cyfrowej byt wynikiem wspotdziatania strategii militarnej,
zaawansowanej nauki oraz technicznej przedsigbiorczosci. W 1983 roku uczonym wszelkich dyscyplin przyznano
dostep do sieci i wowczas nastapito swoiste oddzielenie ARPANET u na sie¢ dedykowana potrzebom nauki oraz
sie¢ zorientowana na potrzeby militarne (MILNET). Na podstawie: M. Castells, Spoleczenstwo sieci,
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2011, s. 58-59.
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rzeczy zdolnych komunikowac si¢ migdzy sobg, w celu dostarczenia ludziom bezpieczenstwa
i komfortu?”®, Wspotczesnie transfer danych jest ograniczony glownie do technologii LTE,
ktora zapewnia maksymalnie 300 Mb/s, natomiast juz obecnie trwajg intensywne parce nad
wdrazaniem i popularyzacjg w Polsce tgcza 5G, czyli pigtej generacji telekomunikacji, ktora
wedlug szacunkow ma zapewni¢ przepustowo$¢ danych na poziomie do 20 Gb/s, czyli ponad
60 razy szybciej niz obecnie wykorzystywana technologia. Wedtug zatozen implementacja
lacza 5G zwigkszy szybkos$¢ transmisji danych dla uzytkownikow stacjonarnych oraz
mobilnych, a takze z duzym prawdopodobienstwem zniweluje opdznienia w transmisji
(szacowane jest ponizej 1 mili sekundy)?®. Jak zawiadamia literatura przedmiotu, nalezy
oczekiwac, 1z systemy cyberfizyczne sukcesywnie beda pojawiac si¢ w rdznych obszarach
zastosowan i bez watpienia w znaczacym stopniu beda oddziatywaé na trend czwartej
rewolucji przemystowej?!.

Czwarta rewolucja przemystowa okreslana jest mianem koncepcji Przemyshu 4.0.
Pierwsze koncepcje dotyczace Platformy Przemyst 4.0 zaprezentowano na targach
hanowerskich w 2014 roku. Woéwcezas ujawniono raport sktadajacy sie z syntetycznych
rezultatow prac realizowanych przy udziale: niemieckich organizacji technicznych, tj. Bitkom
(Bundesverband Informationswirtschaft, Telekommunikation und Neue Medien), ZVEI
(Zentralverband Elektrotechnik und Elektronikindustrie) oraz VDMA (Verband Deutscher
Maschinen und Anlagenbau), a takze szesnastu profesoréw uniwersyteckich specjalizujacych
si¢. w réznych dyscyplinach naukowych, m.in.: informatyki, inZynierii produkcji,
automatyzacji, prawa, a takze najwiekszych przedsiebiorstw przemystowych, m.in.: Deutsche
Telekom, Siemens, ABB, MAN. Nast¢pnie w 2015 roku zaprezentowana Platforma Przemyst
4.0 zyskata aprobat¢ ministerstwa niemieckiego rzadu, po czym zostata objgta wsparciem
finansowym przez Ministerstwo Gospodarki 1 Energii (BMW1i) oraz Ministerstwo Ksztalcenia
i Badan Naukowych (BMBF)?%,

Za prekursora wilasciwych prac badawczych zwigzanych z koncepcja metodyczng
Przemyst 4.0 uznaje si¢ Ministerstwo Edukacji 1 Badan Naukowych w Niemczech. Gtowne

elementy opracowanej koncepcji stanowily integralny element ,Nowej strategii

29 'W. Cellary, Przemyst 4.0 i Gospodarka 4.0, Biuletyn Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego nr 3(86),
Warszawa, 2019, s. 48-49.

280 |bidem, s. 50.

21 M.I. Wolter, A. Monnig, M. Hummel, C. Schneemann, E. Weber, G. Zika, R. Helmrich, T. Maier, C.
Neuber-Pohl, Industrie 4.0 und die Folgen fiir Arbeitsmarkt und Wirtschaft, Szenario-Rechnungen im Rahmen
der BIBB-1AB-Qualifikations- und Berufsfeldprojektionen, 2015,
https://doku.iab.de/forschungsbericht/2015/fb0815.pdf [dostep:13.12.2022].

282 G, Saniuk, A. Saniuk, Analiza sytuacji polskich przedsiebiorstw w sieciach przemystowych w dobie Industry
4.0. Nauki o Zarzadzaniu, 2, 12-17, 2017, s. 13.
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zaawansowanych technologii dla Niemiec”?®. Koncept ten zakladal rozwoj niemieckiego
przemystu wytworczego poprzez ztozong robotyzacje, automatyzacje, a takze komputerowa
integracj¢ produkcji. Opracowana strategia byta rezultatem wspolnych prac grupy eksperckiej
sktadajacej sie z przedstawicieli przemystu i nauki?®*,

Nalezy doda¢, iz w przesztosci wplyw podobnych rewolucji byl zauwazalny w wielu
branzach nie ograniczajac si¢ jedynie do przemyshu. Nastgpstwa Przemystu 1.0, 2.0, czy 3.0
byly zauwazalne m.in. w handlu, medycynie, czy rolnictwie, chronologiczne ujecie kolejnych
rewolucji przemystowych zostalo zaprezentowane na rysunku 6. Pierwsza rewolucja
przemystowa zapoczatkowana w latach osiemdziesiatych XVIII wieku utozsamiana byta z
upowszechnianiem si¢ maszyn parowych i w konsekwencji kumulacja sity roboczej w
fabrykach. Druga rewolucja przemystowa datowana jest na drugg potowe XIX wieku, jak 1
poczatki XX wieku, charakteryzowata si¢ implementacja produkcji masowej oraz
elektrycznosci. Poczatek trzeciej rewolucji przemystowej datowany jest na 1969 rok, kiedy to
firma Modicon zaprezentowata programowany cyfrowy kontroler, zaprojektowany dla potrzeb

automatyki przemystowej?,

283 The New High-Tech Strategy Innovations for Germany, Federal Ministry of Education and Research (BMBF),
2014, https://www.bmbf.de/. [access:13.12.2022].

284 A, Kaminski, ,,Inteligentna fabryka” — nowe trendy w rozwoju systeméw informatycznych dla przemystu,
Zarzadzanie i Finanse Journal of Management and Finance Vol. 16, No. 3., 2018, s. 113-122.

285 S, Spatek, Zarzqdzanie projektami w erze przemystu 4.0, Ekonomika i Organizacja Przedsigbiorstwa, 2017, nr
9 (812), ISSN 0860-6868, s. 109.
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*Pierwsza Rewolucja Przemystowa (Przemyst 1.0)
*Industrializacja, wzrost liczby ludnosci, urbanizacja

J
\
*Druga Rewolucja Przemystowa (Przemyst 2.0)
*Produkcja masowa w branzy elektrycznej, samochodowej i chemicznej
J
)
*Trzecia Rewolucja Przemystowa (Przemyst 3.0)
* Wzrost wiedzy wsrod spoteczenstwa, wigksza roznorodnos¢ produktéw, zwrot ku
energii odnawialnej, automatyzacja produkcji przy uzyciu komputerow
J

*Czwarta Rewolucja Przemystowa (Przemyst 4.0)
*Przetomowe innowacje technologiczne, Rozwoj Internetu Rzeczy, postepujaca

cyfryzacja

Rysunek 6. Chronologiczny uktad kolejnych rewolucji przemystowych

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: P. Buta, B. Niedzielski, Management, Organisations and Atrtificial
Intelligence: Where Theory Meets Practice, Routledge Studies in Innovation, Organizations and Technology,
Routledge, 2022, p. 4.

Koncepcja Przemystu 4.0 okreslana jest jako cyfrowa transformacja, oparta na
tworzeniu sieci oraz integracji systemow?%. W praktyce Przemyst 4.0 ingeruje ludzi oraz
maszyny sterowane cyfrowo z Internetem oraz innymi technologiami informacyjnymi.
Przeptyw informacji zachodzi dwukierunkowo:

e w pionie: od poszczegdlnych komponentow do zespotu IT przedsigbiorstwa oraz od
zespotu IT do komponentéw;
e w poziomie: przeptyw informacji pomi¢dzy maszynami zaangazowanymi w proces, a
systemem produkcyjnym przedsiebiorstwa.
Koncepcja Przemystu 4.0 oznacza, iz pracownicy, systemy IT oraz maszyny, dynamicznie
wymieniajg informacje w toku produkcji — w obrebie zaimplementowanego systemu IT
dziatajacego w danej organizacji?®’. Literatura przedmiotu prezentuje rozne typologie

Przemystu 4.0, znalazty sie tam m.in. trendy takie jak:

28 p, Buta, B. Niedzielski, Management, Organisations and Artificial Intelligence: Where Theory Meets Practice,
Routledge Studies in Innovation, Organizations and Technology, Routledge, 2022, p. 7-8.
287 B, Gajdzik, S. Grabowska, Leksykon poje¢ stosowanych w Przemysle 4.0, Zeszyty Naukowe Politechniki
Slaskiej, Seria: Organizacja I Zarzadzanie z. 132, Wyd. Politechniki Slaskiej w Gliwicach, 2018, s. 223-225.
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e Internet Rzeczy (ang. 10T);

e duze zbiory danych (ang. Big Data);

e chmura obliczeniowa (ang. Cloud computing);

e rozwigzania autonomiczne;

e symulacja, cyfryzacja;

e rozszerzona rzeczywistos¢ (AR. ang. Augmented Reality);

e Wspolpraca na linii czlowiek — maszyna (H2M. ang. Human To Machine interface);
e wspolpraca na linii maszyna-maszyna (M2M. ang. Machine to Machine);

e produkcja addytywna (ang. additive manufacturing);

e implementacja czujnikéw i ich integracja z systemami I1T2%8,289,

Rozwoj koncepcji Przemystu 4.0 nie pozostal bez wptywu na perspektywy zatrudnienia
wielu branz. Prognozy dotyczace projektowania rynku pracy poczatkowo byty rozbiezne.
Badania przeprowadzone przez Instytut Fraunhofer wskazaly, iz w przemysle poziom
zatrudnienia pozostanie na statym poziomie?*. Jednakze wedtug badan opublikowanych przez
firme¢ Boston Consulting Group wystapit pozytywny rezultat koncepcji Przemystu 4.0 na rynek
pracy, w rezultacie czego prognozowano wzrost zatrudnienia 0 6% w ciggu kolejnej dekady?*.
W tym miejscu warto dodaé, iz badania wskazaly na rosnacy popyt na wysoko
wykwalifikowanych specjalistow przemystu maszynowego. Automatyzacja oraz postepujaca
informatyzacja powoduja konieczno$¢ podniesienia kwalifikacji przez pracownikow wielu
branz, ponadto na znaczeniu zyskuUja: posiadanie wiedzy procesowej, a takze zdolnos¢
wykorzystywania dostepnych informacjiZ®.

Dynamiczny rozwdj nowoczesnych technologii Wywiera znaczacy wptyw takze na

finanse i audyt. Rozwdj jest szczegdlnie zauwazalny w obszarach takich jak: analiza danych,

288 M, Sasiadek, J. Basl, Swiadomosé i poziom wdrozenia koncepcji przemyst 4.0 w wybranych polskich i czeskich
przedsiebiorstwach, Innowacje w zarzadzaniu i inzynierii produkcji, 2018, s. 189.

29Deloitte. Industry 4.0: Challenges and solutions for the digital transformation and use of exponential
technologies, ch-en-manufacturing-industry-4-0-24102014.pdf (deloitte.com) [dostep:11.12.2022].

20 D. Spath (Hrsg.), O. Ganschar, S. Gerlach, M. Himmerle, T. Krause, S. Schlund, Produktionsarbeit der
Zukunft — Industrie 4.0. Frauenhofer Institut fiir Arbeitswirtschaft und Organisation, Stuttgart 2013, s. 46-48.

291 BCG — Boston Consulting Group (Hg.): Industry 4.0: The Future of Productivity and Growth in Manufacturing
Industries. Miinchen 2015. https://www.bcg.com/publications/2015 [access: 14.01.2023].

292 ). Bendkowski, Zmiany w pracy produkcyjnej w perspektywie koncepcji ,, Przemyst 4.0”, Zeszyty Naukowe
Politechniki Slaskiej. Organizacja i Zarzadzanie, z. 112, 2017. s. 26.
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tancuch dostaw, cyberbezpieczerstwo®*

czy uczenie maszynowe?®*. Te cztery kategorie

nowoczesnych technologii zostaty krétko scharakteryzowane w tabeli 11.

Tabela 11. Charakterystyka ewoluujacych technologii obecnych w sektorze finansow

Technologie w audycie i finansach

Sztuczna inteligencja (ang. Artificial Intelligence
Al) - odnoszona jest do urzadzen, ktore dedykowane
sa do realizowania zadan, ktére wymagaja posiadania
pewnego stopnia inteligencji”. Zwykle takie
czynnosci to: uczenie si¢, rozumowanie, rozumienie
jezykéw, tworzenie. Ostatnie doniesienia dotyczace
postepow  sztucznej inteligencji opieraly si¢ na

sukcesie  osiggnietym w  dziedzinie uczenia
maszynowego oraz glebokiego uczenia si¢, w ktorych
algorytmy ,,uczg si¢” jak pewne zadania powinny by¢
wykonywane.  Doskonatym  przykladem  jest
przewidywanie wartosci dzigki analizie obszernej

ilosci danych.

Lancuch blokéw (ang. Blockchain) — oznacza

calkowita ~zmiang w  sposobie  tworzenie,

przechowywania oraz aktualizowania danych.

Blockchain korzysta z mozliwosci jakie daje
dywersyfikacja. Dane blockchainowe s
rozmieszczane na wielu blokach danych, ktore tworza
rejestr zdecentralizowanych danych. Sukces tego
si¢ na zlozonym systemie

podejscia  opiera

weryfikacji, dane s3  rozmieszczone  na
wspotuzytkowane bloki, ktore lacza si¢ ze soba za
pomoca unikatowych identyfikatorow w formie

skrotow kryptograficznych.

Cybezbezpieczenstwo Cybersecurity) -

(ang.
definicja obejmuje wszelkie $rodki majace chroni¢

sie¢, systemy, dane i wurzadzenia przed

nieautoryzowanym  dostgpem,  atakiem

czy

uszkodzeniem. Dobre praktyki obejmujg takze

szerszy ~ wachlarz  dzialan  zwigzanych  z

monitorowaniem Srodowisk IT czy reagowaniem na

Dane (ang. Data). Gromadzenie danych jest
kluczowa czynnoscia w kazdej dziatalno$ci
gospodarczej, w tym rowniez w ksiggowosci.

Ulepszenia w zakresie zarzadzania danymi pozwolity
na przetwarzanie potgznych wolumendéw danych,
ktére pozwalaja na analize catych zbiorow danych czy

tez taczenie danych z roznych systemow.

awarie bezpieczenstwa.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: ICAEW. (2018). Understanding the impact. .. op. Cit. p. 6 oraz ,,.Czym
jest blockchain” [w:] https://www.oracle.com/pl/blockchain/what-is-blockchain/ [dostep: 14.01.2023].

Eksperci §wiadczacy ustugi zardwno dla podmiotéw panstwowych, prywatnych, jak i
niezalezni specjaliSci w coraz wigkszym stopniu koncentrujg swojag uwage na potencjale
nowoczesnych technologii. Juz teraz sita napedowa obecnych zmian sg rozwigzania oparte na

chmurze obliczeniowej, jak i przetwarzaniu duzych zbiorow danych. Literatura przedmiotu

2% Cyberbezpieczenstwo- (ang. Cybersecurity) - jest zaadaptowang wersja normatywnej definicji bezpieczenstwa
informacji, precyzujaca, ze chodzi o bezpieczenstwo informacji w cyberprzestrzeni. Norma definiuje ja jako
zachowanie poufnosci, integralnosci i dostgpnosci informacji (przy czym moga by¢ brane takze pod uwagge inne
atrybuty) w cyberprzestrzeni. Na podstawie definicji bezpieczenstwa zawartej w normie: [ISO/IEC 270032-3.20],
https://www.iso.org/obp/ui/#iso:std:iso-iec:27032:ed-1:v1:en [dostep: 11.12.2022].

2% |CAEW. Understanding the impact of technology in audit and finance. ICAEW MIDDLE EAST. 2018.
https://www.icaew.com/-/media/corporate/files/middle-east-hub/understanding-the-impact-of-technology-in-
audit-and-finance.ashx [access: 11.12.2022], p. 5.
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wskazuje, iz statystycznie czeSciej to wlasnie sektor prywatny jest inicjatorem nowatorskich
rozwigzan i innowacyjnoéci, a sektor publiczny podaza $ciezkami przez nie wyznaczonymi?*>,
Na skutek postepujgcych procesow cyfryzacji obserwowany jest drastyczny wzrost liczby
danych elektronicznych, a tak ogromna ich ilo$¢ powoduje, iz standardowe podejscie do
audytu polegajace na uzyciu probki danych staje si¢ coraz czeSciej nieskuteczne, a rzetelny
wynik operacji jest watpliwy.

Postepujaca automatyzacja procesow w sektorze finansowym ma réwniez na celu
zwiekszanie wydajnosci audytorow. W tradycyjnym podej$ciu kontrolnym biegly rewident
analizowat sprawozdanie finansowe wykorzystujac metode probki, to natomiast w oczywisty
sposob wigzato si¢ z pewnym stopniem ryzyka, iz istotne dane zostang pominigte.
Wspolczesnie technologia umozliwia podmiotom audytoryjnym testowanie pokaznej liczby
transakcji, a nie tylko probki. To natomiast powoduje zwigkszenie pewnosci i1 precyzji co do
wydawanej opinii.

Jednym z najpopularniejszych rozwigzan wykorzystywanych przez Korporacje
przeprowadzajace audyty jest robotyczna automatyzacja procesow (RPA- ang. Robotic process
automation?®). Podejscie to zaklada implementacje algorytméw, ktére poprzez analize
przeprowadzonych wczesniej audytow i1 uzyskanych wynikow generuja wektor danych
uczacych. Dane te w kolejnym etapie pozwalaja na wytrenowanie wirtualnych sieci
neuronowych, ktére podczas analizy nowych przypadkéw w sposdb automatyczny wykonuja
dotychczas manualnie realizowane zadania o powtarzalnym charakterze. Takie rozwigzanie
jest takze powszechnie wykorzystywane w korporacjach m.in. dla potrzeb obliczania ptac oraz
kalkulacji przychodow. Literatura przedmiotu wskazuje, iz niejako dynamiczna automatyzacja
procesOw zachodzaca w profesjonalnych firmach ustugowych jest reakcja na wzrost
korzystania z technologii przez klientow tychze podmiotow. Migdzynarodowe firmy
podkreslaja, iz ich klienci posiadaja coraz wigksza dostgpno$¢ danych i informacji. W
rezultacie tej ewolucji firmy poddawane sg presji zwigkszania swojej wydajnosci, przez co
chetniej korzystajg z rozwigzan uczenia maszynowego, wzmacniajac efektywnos¢ oraz rygor
procesu audytu®’. Kolejnym aspektem przemawiajagcym za implementacjg automatyzacji w

obszarach audytu jest duza elastyczno$¢ w zastosowaniu technologii. Dzigki nowoczesnym

2% . Ellul, R. Buttigieg, Benefits and Challenges of Applying Data Analytics in Government Auditing. Journal of
accounting, finance and auditing studies, 2021, 7 (3), p. 20-25.

2%Robotic process automation- zjawisko to wstepuje, gdy elementarne, czesto powtarzalne zadania sg
zautomatyzowane za pomoca oprogramowania lub systemow sprzetowych, ktore pracuja w réznych aplikacjach.
Takie rozwigzanie moze spowodowac¢ obnizenie kosztow i zwigkszy¢ wydajnos¢, jednoczesnie minimalizujac
btad ludzki. https://www.uipath.com/blog/rpa/ultimate-rpa-glossary-of-terms [dostep: 11.12.2022].

297 ICAEW. Understanding the impact..., op. cit., p. 7.
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algorytmom wbudowanym w zestaw narzedzi analitycznych audytorzy sa w stanie ujrzec
zardwno szeroka perspektywe analizowanej spotki, jak i szczegdélowy widok danej transakeji,
gdyz nowoczesne systemy umozliwiajg petny wglad do ksigg rachunkowych. Dzigki temu
audytorzy moga szybciej zidentyfikowaé wszelkie transakcje w ksiedze gléwnej, ktore
odbiegaja od standardowego procesu i stanowig anomalie. Ponadto ws$rod dyrektoréw
finansowych coraz czesciej upowszechnia si¢ poglad, iz relacje z firmami specjalizujacymi si¢
w przeprowadzaniu audytu b¢da ograniczaty si¢ do roli partnera audytowego, a glownym
celem bedzie pozyskanie cennych porad biznesowych. Dodatkowo dyrektorzy finansowi juz
teraz dostrzegaja korzysci plynace z automatyzacji i zastosowania metod uczenia
maszynowego, gdyz przedsigbiorcy moga pozwoli¢ sobie na redukcje etatdw na rzecz maszyn,
a tym samym zredukowaé ilo$¢ bledow wynikajacych z czynnika ludzkiego. Jednakze
podkreslaja, iz wcigz w najblizszych okresach pozadani na rynku pracy be¢da coraz lepiej
wykwalifikowani ksiggowi, ktorzy beda w stanie dokonywaé wilasciwych osadoéw oraz
wycigga¢ adekwatne wnioski z dostarczonych przez inteligentne systemy analizy danych?®,
Literatura przedmiotu wskazuje, iz z perspektywy audytu technologia w dalszym ciagu
bedzie powodowac eliminacje liczby pracownikéw biurowych oraz ograniczanie procedur. Te
dziatania pozwola zwigkszy¢ efektywnos¢ czasowa oraz zmniejszy¢ zatrudnienie. Kluczowym
aspektem bedzie orientacja na model biznesowy klienta oraz stworzenie aplikacji

zaprojektowanej idealnie na potrzeby danego przedsiebiorstwa®®,

Zwigkszanie ilo$ci
pozyskanych danych bedzie skutkowato delegowaniem zasobom ludzkim zadan, w ktérych
wymagana jest interwencja cztowieka. Zadania bedg opieraly si¢ na filtrowaniu danych,
komunikowaniu si¢ z interesariuszami, a takze doradzaniu klientom efektywnych rozwigzan.
Postep automatyzacji i robotyzacji w audycie wplynie na zmiany w postrzeganiu audytu.
Literatura przedmiotu zawiadamia, iz istniejg scenariusze zaktadajace, iz badania sprawozdan
finansowych beda realizowane przez mniejsze zespoly audytowe. Takie zespoty beda
wykorzystywaé zaawansowang analiz¢ danych do zrozumienia czynnika biznesowego oraz
szersze] perspektywy S$wiadomosci biznesowej. Rola zespotow audytowych bedzie w
wigkszym stopniu opierata si¢ na zrozumieniu potrzeb zarzadoéw i akcjonariuszy oraz

skutecznej komunikacji i przekazywaniu interesantom rzetelnych informacji. Srodowisko

ekspertow finansowych podkresla ogromna potrzebe rozwoju kompetencji migkkich (w tym

2% |CAEW. Understanding the impact..., op. cit., p. 8-9.

299 7, Bozhinovska Lazarevska, T. Tocev, |. Dionisijev, How to Improve Performance in Public Sector Auditing
Through the Power of Big Data and Data Analytics? -The Case of The Republic Of North Macedonia, Journal of
accounting finance and auditing studies (JAFAS), 2022, 8(3). DOI: 10.32602/jafas.2022.023, p. 191-192.
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aspekt psychologiczny) wsrod kadry, gdyz uczenie maszynowe i sztuczna inteligencja nie sg
na tak wysokim poziomie zaawansowania, aby moc zastapi¢ zasoby ludzkie3®,

W ostatniej dekadzie klienci réznych branz wykazuja coraz wigksza sktonnos¢ do
wykorzystywania technologii, co z kolei przektada si¢ na ich che¢ do podejmowania wyzszego
ryzyka. Taki trend powoduje zwickszenie popytu ze strony interesariuszy na ustugi atestacyjne,
w celu uwzglednienia nowych zagrozen i1 weryfikacji nowych spotek. Jak podkresla
srodowisko ekspertow finansowych, zmiany zachodzgce w sektorze finansowym moga
spowodowa¢ zmniejszenie popytu na standardowe uslugi audytu opierajgce si¢ na analizie
danych historycznych, natomiast potencjalnie zwigkszy si¢ zainteresowanie ustugami audytu
w czasie rzeczywistym. Takie zmiany w podejsciu do audytu poniekagd wymusza na
specjalistach rewizji finansowej przyj¢cie i akceptacje zmian w technologii cyfrowej. Jednakze
nalezy mie¢ na uwadze, iz w ujeciu historycznym zawsze sita napedowa rozwoju kazdej epoki
byli najpierw ludzie, a za nimi podazata technologia. Sztandarowym przyktadem byto m.in.
wprowadzenie systemow operacyjnych przedsicbiorstwa (ang. ERP)*! zaimplementowanych
w latach dziewieédziesigtych. Przedsigbiorstwa pracowaly wowczas nad poprawa
efektywnosci operacyjnej, a takze usprawnieniem zarzadzania tancuchem dostaw. W owym
czasie panowal powszechny niepokdj spowodowany obawami ludzi, iz ich rola w rozwoju
przedsigbiorstw zostanie ograniczona. Réwniez w rachunkowosci wktad cztowieka byt
zastgpowany przez narzedzia klasy ERP, jednakze w rzeczywistosci jak pokazaty ostatnie dwie
dekady pomimo wzrostu ztozono$ci i zaawansowania systemow ludzie nadal musza zarzadzac

i dokonywaé wtasciwych osadow2,

300 |ICAEW. Understanding the impact..., op. cit., p. 10-11.
301 ERP (Enterprise Resource Planning) - Systemy planowania zasobow przedsiebiorstwa - automatyzujg
podstawowe czynnosci korporacyjne i optymalizuja przeplyw informacji i zasobéw, zmieniajac tym samym
podejscie do prowadzenia dziatalno$ci, [w:] Stronczek A., Marcinkowska E., & Sawicka J., Systemy ERP a
informacja zarzqdcza — perspektywa MSP. Studia Ekonomiczne, nr 341, Uniwersytet Ekonomiczny w
Katowicach, 2017, s. 332-333.
302 A, Dudziak, M. Stoma, L. Rydzak, Narzedzia klasy ERP w strategii zarzqdzania systemem produkcyjnym.
Zeszyty Naukowe. Organizacja i Zarzadzanie, Nr 113. Wydawnictwo Politechniki Slaskiej, Politechnika Slaska
2017, s. 54-55.
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Rozdzial IV. Metody i zakres analizy danych

4.1 Przeslanki podjecia tematu oraz charakterystyka problemu badawczego

Nauki o zarzadzaniu postrzegane sg jako relatywnie nowa dyscyplina naukowa.
Jednakze nierzadko sa one przedmiotem dyskusji licznych grup zawodowych, miedzy innymi:
metodologébw zarzadzania, specjalistow, a takze teoretykow. Jest to rezultatem wielu
mniejszych czynnikow miedzy innymi: usytuowania w zakresie nauk spotecznych, mtodego
wieku dyscypliny tudziez dynamiki praktyki gospodarczej®?®. Sam termin nauki o zarzadzaniu
ztozony jest z dwoch odrebnych konceptow. ,,Nauka” jest pojeciem wieloznacznym, wynika
to migdzy innymi ze zréznicowania desygnatow tego terminu, a takze jest zwigzane zard6wno
z jej definiowaniem oraz rozumieniem. W szerszym ujeciu nauka definiowana jest jako
catoksztalt historycznie uksztaltowanej, powigkszajacej si¢ oraz poglebiajacej sie¢ wiedzy i
swiadomosci o rzeczywistosci, ktora speinia warunki naukowo$ci w danym czasie oraz
zakresie®®, Probe zdefiniowania pojecia ,,zarzadzanie” podejmowato wielu uczonych na
przestrzeni wiekéw. Sam termin zarzadzanie mozna zdefiniowa¢ slowami Seneki: "artes
serviunt vitae, sapientia imperat", oznaczajace odpowiednio: sztuke zarzadzania - odnoszong
do praktyki gospodarczej, a takze madro$¢ zarzadzania - odnoszaca si¢ do poznawania i

305, Za swoisty poczatek rozwoju nauk o zarzadzaniu przyjmuje sie

wyjasniania poprzez nauke
pierwsze lata XX wieku, wowczas w literaturze pojawilo si¢ pojecie naukowego zarzadzania
autorstwa F.W Taylor’a®®. Nauki o zarzadzaniu sa postrzegane jako do$¢ wplywowa
dyscyplina w obszarze nauk spotecznych, ktoéra spaja wszystkie aspekty funkcjonowania
organizacji, jednakze wcigz uwidaczniajg si¢ w niej problemy wlasciwe dla nauk spotecznych
i humanistycznych. Takie problemy stanowig rownolegle wyzwanie dla tychze nauk oraz sa

przedmiotem zainteresowania teoretykéw i praktykow>0'.

Dzigki temu obserwujemy
powstawanie nowych licznych prac, popularyzacj¢ nauki oraz doskonalenie metod
badawczych. Przyjmujac za B. Siutg-Tokarskg oraz R. Borowieckim misja nauk o zarzadzaniu

w odniesieniu do nauki w uj¢ciu ogdlnym polega na wiasciwym rozpoznaniu rzeczywistosci,

303 W. Czakon, Zabedzie Poppera — case studies w badaniach nauk o zarzqdzaniu, Przeglad Organizacji, 2006,
Nr 9(800), TNOIK, https://doi.org/10.33141/p0.2006.09.03, s. 9.

304 R. Borowiecki, B. Siuta-Tokarska, Nauki o zarzqdzaniu w $wietle ogélnego pojmowania nauki, [w:] C. Zajac
(red.), Nauki ekonomiczne w XXI wieku—dylematy, wyzwania, perspektywy, Wyd. Uniwersytetu Ekonomicznego
we Wroctawiu, Wroctaw 2017, s. 207.

305 R. Borowiecki, B. Siuta-Tokarska, Nauki o zarzqdzaniu w $wietle paradygmatéw, Przeglad Organizacji, 2018,
Nr 4 (939), DOI:10.33141/p0.2018.04.01, s. 7.

306 5. Sudot, Nauki o zarzqdzaniu, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2012, s. 11.

307 R. Borowiecki, B. Siuta-Tokarska., Nauki o zarzqdzaniu w $wietle paradygmatéw..., op. Cit., s. 8-9.
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opisie zjawisk, a nastgpnie opracowaniu rozwigzan praktycznych. Stad tez jednym z gtéwnych
wyznacznikow wartoéci nauk o zarzadzaniu jest kryterium praktycznej stosowalnosci®®®.
Warto dodac¢, iz w przypadku nauk o zarzadzaniu zespdt czynnosci zmierzajacych do poznania
naukowego cechuje interdyscyplinarno$é oraz eklektyzm metodologiczny®®®. Procedura
badawcza oraz wybor wlasciwej metody badawczej powinny by¢ oparte na zidentyfikowanym
problemie badawczym. Natomiast struktura procesu badawczego powinna mie¢ charakter
uniwersalny, typowy dla badan spotecznych realizowanych w ramach nauk o zarzagdzaniu.
Wybor tematu pracy przez autorke byl rezultatem wicloetapowej analizy, na ktérg
ztozylo si¢ kilka czynnikdw. Najsilniejsza motywacja do wybrania aktualnego tematu
dysertacji byly zainteresowania autorki problematyka kompetencji migkkich oraz coraz
powszechniejszym zjawiskiem luki kompetencyjnej wérod specjalistow rewizji finansowe;j>°.
Tak zdefiniowane zainteresowania dotycza ogdtem dwoch obszaréw tematycznych, z jednej
strony s3 to kompetencje oraz ich ujecie w zarzadzaniu, natomiast z drugiej jest to obszar
rewizji finansowej bedacy czescig skladowa szeroko pojetego pojecia rachunkowos$c.
Poczatkowe predylekcje autorki do zglebiania tematyki kompetencji oraz rachunkowosci
zostaty zapoczatkowane jeszcze podczas nauki akademickiej, nastepnie w ramach nauki w
Szkole Doktorskiej zainteresowania przerodzity si¢ w pasje. Zdefiniowanie problemu
badawczego przez autorke wynikalo z doswiadczen zawodowych oraz czgstej kooperacji z
bieglymi rewidentami. Jako starsza specjalistka z obszaru finansow partycypujaca w
projektach dedykowanych przeprowadzaniu cyklicznych audytéw, autorka miata mozliwosé
przeprowadzenia rozpoznania wsrod praktykow audytu finansowego. W rezultacie realizacji
czynnosci zawodowych autorka dostrzegta problemy komunikacyjne na linii
ksiegowy/menedzer oraz biegly rewident. Nierzadko trudnosci w terminowym ukonczeniu
projektow wynikaly z ucigzliwej wspotpracy w ramach prowadzonych czynnosci. Celowe
obserwacje oraz wielogodzinne dyskusje z ekspertami z obszaru rewizji finansowej
umozliwily zidentyfikowanie rzeczywistych problemow, ktore dotychczas byty niezauwazalne

przez innych badaczy. Dodatkowa korzyscig wynikajacg z licznych dyskusji stato si¢ zdobycie

308 R, Borowiecki, B. Siuta-Tokarska, Nauki o zarzqdzaniu w $wietle paradygmatéw..., op. Cit., s. 7.

309 }.. Sulkowski, R. Lenart-Gansiniec, Epistemologia, metodologia i metody badarn naukowych w naukach o
zarzgdzaniu i jakosci, Spoteczna Akademia Nauk, ISBN 978-83-64971-99-0, £.6dz, 2021, s. 171-173.

310 Na podstawie raportu ,,Branzowy Bilans Kapitatu Ludzkiego II — branza nowoczesnych ustug biznesowych”
Polska Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci, 2022, s. 8 - 49% pracodawcow uwaza, iz umiejetnosci pracownikow
wymagaja czesciowego doszkalania. Nalezy podkresli¢, iz w raporcie znalazty si¢ predykcje dotyczace wielu
zawodow z obszaru branzy finansowej, np. specjalista ds. ksiggowosci i rachunkowosci, analityk danych,
specjalista ds. kontrolingu, jednakze w wynikach brak jest konkretnych danych na temat luki kompetencyjnej w
zawodzie bieglego rewidenta. [w:] https://www.parp.gov.pl/component/publications/publication/branzowy-
bilans-kapitalu-ludzkiego-branza-nowoczesnych-uslug-biznesowych-broszura [dostep: 26.12.2023].
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praktycznej wiedzy, ktora moglaby wspomoc proces projektowania oraz przeprowadzenia
badan.

Po dokonaniu skrupulatnego przegladu literatury naukowej lokalnej oraz obcojezyczne;j
autorka dostrzeglta luke badawcza. Zauwazono, iz literatura obcojezyczna dostarcza
obiecujacych wynikéw badan dotyczacych kompetencji migkkich, jednakze badaniom
poddawana byta grupa zawodowa niezwigzana z rewizja finansowa. Migdzynarodowi badacze
skupili swojg uwage na wplywie kompetencji miekkich wsrod absolwentow kierunkoéw
technicznych z wyksztalceniem wyzszym inzynieryjnym®!. Badanie zogniskowane byto na
problematyke zwigzang ze zlozonos$cig procesu pozyskania pracy oraz wskazanie barier,
powodujacych trudnosci w nabywaniu kompetencji miekkich i1 socjalizowaniu si¢ z
potencjalnymi wspotpracownikami. Przeprowadzone badania udowodnity stusznos¢ hipotezy
badaczy zakladajacej, iz ksztalcenie studentéw w waskim obszarze specjalizacji zawodu nie
gwarantuje sukcesu zawodowego, co wigcej takie dziatanie doprowadza do niedoboru
kompetencji migkkich i wywotuje szereg negatywnych konsekwencji, m.in. trudno$¢ w
pozyskaniu pracy, wydluzenie procesu socjalizacji ze wspotpracownikami, jak réwniez
komplikacje w komunikacji w zespole projektowym.

Niezwykle ciekawe dla autorki okazaty si¢ by¢ wyniki badan przeprowadzone w
Stanach Zjednoczonych dotyczace znaczenia posiadania kompetencji migkkich studentow w

procesie zdobywania specjalistycznych umiejetnosci'?

. Przeprowadzone wowczas testy
ujawnity, iz rezultaty ksztalcenia sg wyzsze, gdy student jednocze$nie dysponuje
rozbudowanymi kompetencjami migkkimi. Dodatkowo badania wykazaly, 1z kompetencje
migkkie posiadajg najwyzsze znaczenie biorgc pod uwage sukces zawodowy studenta oraz
podkreslono, iz wspomniane kompetencje zyskuja na znaczeniu we wszystkich obszarach
zawodowych. Rezultatem badania bylo skierowanie rekomendacji do placéwek naukowych w
Stanach Zjednoczonych, podkreslajac potrzebe organizacji kursow w zakresie kompetencji

migkkich. Na podstawie publikacji naukowych z réznych cz¢sci $wiata traktujacych na temat

311 R. Afroze, T. P. Eva, A. R. Sarker, Do soft skills matter? A study on employability of engineering graduates
in Bangladesh, 2019, Journal of Intercultural Management, East West University, Dhaka, Bangladesh, No 3, p.
21- 44.

312 D, Beard, D. Schwieger, K. Surendran, Integrating Soft Skills Assessment through University, College, and
Programmatic Efforts at an AACSB Accredited Institution, Journal of Information Systems Education; West
Lafayette 2008, Vol. 19, Nr 2, p. 229- 240.
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kompetencji migkkich mozna byto wysuna¢ wniosek, iz badacze zogniskowali problematyke
kompetencji miekkich w przedziale wickowym 18-25 lat313:314. 315,316

Ciekawych wynikow badan dostarczyta literatura przedmiotu, analizujgca
problematyke pozadanych cech oraz kompetencji wsrdd menedzerow zarzadzajacych
przedsiebiorstwami spotecznymi®'’. Probe analizy kluczowych kompetencji przedsigbiorcow
podjeli rowniez badacze: D.E. William, C.I. Wesley oraz 1. Miller w 2012 roku. Badanie
zostalo przeprowadzone wsrdod 150 przedsiebiorcoOw spotecznych dziatajacych na terenie
Stanéw Zjednoczonych. Uzyskane wowczas wyniki pozwolity wyodrgbni¢ najistotniejsze
kompetencje, do ktorych zaliczono: umiejetnos¢ rozwigzywania probleméw, budowanie
silnych, efektywnych zespotdéw, przewodzenie grupie oraz wplyw na rozwoj pracownikéw, a
takze umiejetnos$¢ skutecznego komunikowania sie z interesariuszami®'8, Z kolei w badaniach
naukowych przeprowadzonych przez Stanford Research Institute oraz the Carnegie Mellon
Foundation na grupie badawczej sktadajacej sie z dyrektoréw generalnych listy Fortune 5003%°
potwierdzono, ze 75% dlugoterminowych sukceséw zawodowych wynikato z opanowania
kompetencji miekkich, a jedynie 25% z kompetencji twardych3®, Dodatkowo, badania
przeprowadzone przez Harvard University dostarczyly dowodow na rosnace zapotrzebowanie

321 'We wnioskach stwierdzono, iz

na kompetencje migkkie na amerykanskim rynku pracy
gldownym powodem rosngcego znaczenia kompetencji migkkich jest przekonanie, ze
komputery nadal niezbyt dobrze radzg sobie z symulowaniem interakcji miedzyludzkich, a

reagowanie na bodzce innych wspotpracownikéw czy domyslanie sig, co odbiorca chcial

813 J. Othman, S.M. Noah, A.M. Abdul Karim, A.M.Abdul Rahman, H. Said, J. Badushah, W. M.W. Jaafar, N.
Abdullah, L. Borhan, Graduates’ soft skills among Research Universities and Non Research Universities in
Malaysia: A Nationwide Study, Univeristies in Malaysia (RU and non-RU), Malaysia, 2007, p. 1-11.

314 A M. Abdul Karim, N. Abdullah, A.M. Abdul Rahman. et al., A nationwide comparative study between private
and public university students’ soft skills. Asia Pacific Educ. Rev. 2012, 13 (3). DOI:10.1007/s12564-012-9205-
1, p. 541-548.

815 J, Waggoner, Nothing hard about soft skills in the college classroom, MountainRise, 2006, 3(2),
http://mountainrise.wcu.edu/archive/vol3no2/issue.html, [access: 25.12.2019].

316 A, Musnandar, The Root of Soft Skills: Shifting the Paradigm on Success, Universitas Islam Raden Rahmat
(UNIRA) Malang, 2020, p. 29-41.

317 N.M. Pless, T.S. Maak, G.K. Stahl, Developing Responsible Global Leaders Through International Service-
Learning Programs: The Ulysses Experience, Academy of Management Learning & Education, 2011, Vol. 10
Issue 2, p. 240-242.

318 T L. Miller, C.L. Wesley, D.E. Williams, Educating the Minds of Caring Hearts: Comparing the Views of
Practitioners and Educators on the Importance of Social Entrepreneurship Competencies, Academy of
Management Learning & Education, Vol. 11 Issue 3., 2012, p. 354-359.

319Fortune 500- coroczna lista 500 najwiekszych amerykanskich korporacji przemystowych, wynik mierzony jest
wedtug rocznego przychodu w odniesieniu do roku obrotowego. Lista publikowana jest corocznie od 1995 roku
w amerykanskim magazynie biznesowym Fortune, [w:] Oxford Learner's Dictionaries, Oxford University Press
https://www.oxfordlearnersdictionaries.com/us/definition/english/the-fortune-500 [dostep: 20.08.2023].

320 v/, Sundararajan, Soft skills and its application in work place. World Journal of Advanced Research and
Reviews, 2019, 3(2), https://doi.org/10.30574/wjarr.2019.3.2.0057, p. 66.

321 D.J. Deming, The Growing Importance of Social Skills in the Labor Market. National Bureau of Economic
Research, NBER Working Papers, 2017, No0.21473. DOI 10.3386/w21473. p. 28-30.
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przekaza¢ poprzez gesty, sa procesami zachodzacymi w ludzkich umystach w sposob ciagly i
nie$wiadomy co odroznia ludzi i stanowi przewage nad maszynami®?2. Anglojezyczne
publikacje naukowcow wskazaty na rosngcg role kompetencji migkkich w analizowanych
branzach, jednakze nieznany byl wplyw wspomnianych wcze$niej kompetencji na prace
wykonywang przez biegtych rewidentow.

Wsrod polskich publikacji odnalezé mozna interesujagce wyniki badan na temat
kompetencji cyfrowych przeprowadzone przez R. Wioch oraz K. Sledziewska®?®. Autorki
swoje badania skierowaly do sektora bankowego dazac do przeanalizowania zmian
technologicznych zachodzacych w $rodowisku bankowym. Stwierdzono, iz w przypadku
polskich pracownikéw z nizszym wyksztatceniem krytycznym problemem moze sta¢ si¢ ubogi
poziom umiejetnosci komputerowych i internetowych®?. Rownie intersujace wnioski na temat
kompetencji ptyna z publikacji A. Rakowskiej i S. Juana-Espinosa. Autorki w swojej publikacji
dostrzegly, iz uniwersytety nie zaspokajaja zapotrzebowania rynkow na talenty oraz zwrocity
uwage na koniecznos$¢ poszukiwania sposobow na zwigkszenia zatrudnialnosci absolwentow
na rynku. Zostato podkreslone, iz ro$nie znaczenie cyfrowych umiejetnosci komunikacyjnych
z uwagi na dynamiczny wzrost cyfrowych srodowisk pracy. Jednakze autorki zaznaczyty, iz
rynek pracy wymaga réznych potrzeb od absolwentow w zaleznos$ci od analizowanego kraju i
poziomu rozwoju gospodarczego®®. Rownie interesujacych wnioskow na temat przysztych
kluczowych kompetencji dostarczyt raport opublikowany przez Polska Agencje¢ Rozwoju
Przedsigbiorczos$ci zawiadamiajacy, iz doskonalenie zawodowe w obszarze kompetencji
technicznych - zwigzanych z tematyka Artificial Inteligence staje si¢ coraz powszechniejsze,
jednakze priorytetowymi kompetencjami dla specjalistéw sg umiejetnosci interpersonalne -
glownie te o charakterze kreatywnym oraz przywédczym3?®. Nalezy podkresli¢, iz raport nie
byl adresowany do konkretnej branzy, natomiast prezentowat wyniki badan i analiz
dotyczacych polskiego 1 migdzynarodowego rynku pracy. Wsro6d najnowszych publikacji z
obszaru branzy finansowej uwage autorki zwrocit rowniez artykut M. Lady, A. Konieczny oraz

J. Wolaka, w ktorym badacze podkreslili znaczaca role centréw ustug wspolnych jako miejsc,

322 D J. Deming, The Growing Importance...op. cit., p. 15-16.

323 R, Wioch, K. Sledziewska, Wplyw zmian technologicznych na pracownikéw sektora bankowego. Fundacja
Cyberium; Bankowcy dla Edukacji; Digital Economy Lab, 2018, s. 21.

324 R, Wtoch, K. Sledziewska., op. cit., s. 26.

325 A. Rakowska, S. Juana-Espinosa, Ready for the future? Employability skills and competencies in the twenty-
first century: The view of international experts. Human Systems Management, 2021, 40(5),
https://doi.org/10.3233/HSM-201118, p. 680.

36 Rynek pracy, edukacja, kompetencje. Aktualne trendy i wyniki badan, Polska Agencja Rozwoju
Przedsigbiorczoéci, 2023, s. 12, https://www.parp.gov.pl/component/publications/publications?language=pl
[dostep:26.12.2023].
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gdzie realizowane jest coraz wigcej projektow z obszaru ksiggowosci roéznych
mig¢dzynarodowych spotek. Autorzy wskazali, iz w takich miejscach pracy zwykle zatrudniani
sg mtodzi ksiggowi cechujgcy si¢ niskim poziomem doswiadczenia, jednakze wladajacy
pltynnie wybranymi j¢zykami obcymi. We wspomnianych centrach ustug wspdlnych od
pracownikow dzialow ksiegowosci oczekuje si¢ gtdéwnie rozwinietych kompetencji migkkich,
m.in. komunikatywnosci, uczciwosci, inicjatywy oraz jakosci w wykonywaniu pracy>?’. Na
podstawie literatury polskojezycznej przytoczonej powyzej oraz innej®?® 32 znanej autorce
traktujgcej na temat kompetencji, pierwotnie zaobserwowana luka badawcza nie zostata
wypetniona jednoznacznie przez innych badaczy.

Dodatkowym argumentem przemawiajacym, za podjeciem wysitku wypehienia luki
badawczej jest warto$¢ utylitarna. Autorka poprzez swoje wysitki zmierzajace do wypekienia
tejze luki poktadata ogromne nadzieje, iz rezultaty jej pracy okaza si¢ by¢ przydatne oraz

przyniosa korzysci kolejnym pokoleniom.

Jednym z gléwnych elementow zmierzajacych do opracowania dysertacji naukowej
jest wlasciwe okre§lenie pytan badawczych, na ktére autor/autorka pragnie udzieli¢
obiektywnej odpowiedzi po przeprowadzeniu badan. Pytania badawcze powinny odnosi¢ si¢
do podejmowanego w dysertacji problemu badawczego, a ich nadrzednym zadaniem jest
wsparcie w osiagnieciu celu badania. Dla potrzeb precyzyjnej charakterystyki badania
naukowego kluczowym krokiem jest zaprezentowanie informacji na temat problemu
badawczego. Samo pojecie problem wywodzi si¢ z jezyka greckiego ,,problema” i oznacza
pewna trudnos¢, przeszkode. Mozna je rowniez interpretowac jako pewne zagadnienie, ktore

330 W sensie naukowym problem badawczy jest pewnego rodzaju

podlega wyjasnieniu
subiektywnym odzwierciedleniem niewiedzy w obrebie danej dyscypliny naukowej. Co
istotne, niedostatki naukowe musza mie¢ charakter obiektywny. Nakres$lenie problemu
badawczego opiera si¢ m.in. na wyjasnieniu stanu niewiedzy na gruncie dotychczasowo
udokumentowanej wiedzy®¥!. Identyfikacja problemu badawczego powinna zostaé

przedstawiona w sposob zwigzly i jasny oraz by¢ poprzedzona doglebnym przegladem

327 M. Lada, A. Konieczny, J. Wolak, A career in BPO and SSC Accounting Service Centers in Poland — the
similarities and differences in selected aspects, Zeszyty Teoretyczne rachunkowosci, 2020, Nr 106 (162),
http://dx.doi.org/10.5604/01.3001.0013.9006, s. 196.

38 A. Kochmanska, Kompetencje mickkie w innowacyjnym przedsiebiorstwie, Zeszyty Naukowe Politechniki
Slaskiej. Organizacja i Zarzadzanie, 2016, s. 189-199.

329 K. Nowak, Konsekwencje braku psychologicznego dopasowania pracownika do wymagan pracy [w:] Cztery
wyzwania w zarzqdzaniu ludzmi, red. naukowa: Wieczorkowska-Wierzbinska G., Warszawa 2021, s. 8-11.

330 J. Apanowicz, Metodologia nauk, Wyd. ,,Dom Organizatora”, ISBN 83-7285-131-X, Torun 2003, s. 51.

%31 |bidem, s. 53.
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literatury traktujacej na temat dotychczasowego stanu wiedzy w analizowanym obszarze.
Powszechnie przyjmuje sig, iz problem badawczy to pewien opis sktadajacy si¢ z tematu i celu
badan oraz pytan badawczych. W wezszym ujeciu, problemem badawczym moze by¢ pytanie
badz zestaw pytan, na ktore realizowane badania pozwola udzieli¢ odpowiedzi®®?.

Problemem badawczym lezacym u podstaw niniejszych rozwazan autorki staly si¢
dwa aspekty wplywajace na rozwdj rewizji finansowej. Biegli rewidenci z racji pelnionej
funkcji zawodowej zobligowani sg do nabywania i podnoszenia swoich kwalifikacji w obrgbie
kompetencji twardych, jednak rynek pracy coraz czesciej wymaga od nich takze posiadania
kompetencji migkkich. Co wigcej, watpliwe jest, aby doskonalenie wytacznie kompetencji
twardych gwarantowato prezny rozwoj rewizji biorgc pod uwage dynamiczny postep procesow
automatyki i robotyki w obszarze rewizji i zwigzane z tym zastgpowanie pracy ludzkiej. Majac
na uwadze wszystkie wspomniane aspekty, przeprowadzone badania empiryczne mialy
pozwoli¢ na udzielenie odpowiedzi na nastgpujace pytania badawcze:

3. Wjaki sposob audytorzy wyposazeni w udoskonalone kompetencje migkkie sq w stanie
wykonywac swojq prace wydajniej i skuteczniej, realizujqc projekt kompleksowo przy
nizszych naktadach energii i stresu w trakcie procesu decyzyjnego,

4. W ktorq strong zmierza¢ bedzie zawod bieglego rewidenta w najblizszych latach biorgc

pod uwage ekspansje automatyki i robotyki.

Przyjmujac przedstawione w cze$ci teoretycznej rozwazania na temat ujgcia kompetencji
miegkkich, zarzadzania kompetencjami w organizacji oraz roli biegtego rewidenta, za cel badan
empirycznych autorka postawita sobie identyfikacje kompetencji migkkich bieglych
rewidentow, majgcych wplyw na rewizje finansowg. ldentyfikacja kluczowych kompetencji
miekkich wyodrgbniona zostata majac na wzgledzie rozwoj dziatan w obszarze automatyzacji
1 robotyzacji proceséw rewizji finansowej. Nalezato zwerytikowac jak bardzo kompetencije
migkkie bieglych wplyna na przysztos¢ rewizji finansowej, majac na wzgledzie dynamicznie

postepujaca automatyzacje wielu proceséw, w tym rozwo6j Przemystu 4.0.

W ujeciu metodologicznym w procesie zmierzajagcym do odkrycia nowej prawdy
niezwykle pomocne jest stawianie hipotez. Stowo hipoteza pochodzi z jezyka greckiego
»hipothesis” 1 oznacza przypuszczenie Iub podklad. Hipoteza oznacza pewne
prawdopodobienstwo obecnosci (lub nie) danego zjawiska badz zdarzenia w okreslonym

czasie. Stanowi wigc przypuszczenie zaleznosci zachodzacych miedzy okreslonymi

332 E. Stanczyk-Hugiet, Cele i problemy badawcze w badaniach naukowych (rozdziat 3), [w:] L. Sulkowski, R.
Lenart-Gansiniec, K. Kolasinska-Morawska (red.), Metody badan ilosciowych w zarzgdzaniu. 1Lo6dZ:
Wydawnictwo Spotecznej Akademii Nauk., 2021, s. 50
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zjawiskami. Sformutowanie hipotez zalezy gownie od charakteru problemoéw, ktore badacz
chce rozwigzaé. Opierajac si¢ na udowodnionych twierdzeniach oraz faktach dostatecznie
sprawdzonych mozna przyjac, iz wykorzystujac odpowiednie metody 1 narzedzia mozliwe jest

uzyskanie wlasciwego rozwiazania®®,

Zaprezentowany wczesniej problem badawczy oraz cel badan staly si¢ podstawag do

sformutowania nastepujacej hipotezy gtowne;:

Hipoteza glowna: Rozwijanie kompetencji migkkich bieglych rewidentow wywiera istotny
wplyw na zwiekszenie efektywnosci dziatan i usprawnienia procesow realizowanych przez

audytorow, co w konsekwencji prowadzi do rozwoju rewizji finansowej.
W celu weryfikacji hipotezy gléwnej sformutowano nastepujace hipotezy czastkowe:

H1: W obliczu Przemystu 4.0, ktory w praktyce bedzie oznaczat, iz cztowiek, maszyna i proces
sa $cisle zintegrowane, istotne jest ksztaltowanie kompetencji adekwatnych do wymagan
przysztego rynku pracy, w tym kompetencji migkkich, ktorych znaczenie dynamicznie

wzrasta;

H2: Rewizja finansowa poddawana jest procesom automatyzacji ze wzgledu na ograniczanie

czynnika ludzkiego jako kosztochtonnego oraz popetniajgcego bledy;

H3: Automatyzacja rewizji finansowej w oparciu o procesy Przemystu 4.0 wymaga stworzenia
nowych standardow w obszarze komunikacji oraz zaadoptowania do nowych wymagan w celu
integrowania si¢ w sieci warto$ci 1 utrzymania stalej komunikacji biegtych rewidentow z

interesariuszami;

H4: Kompetencje przyszto$ci bieglych rewidentow dotyczy¢ beda przede wszystkim
zdolnosci taczenia wiedzy z obszaru dziedziny finanséw 1 prawa z umiejetnosciami

wykraczajacymi poza kompetencje typowo twarde;

H5: Biegly rewident wyposazony w kompetencje migkkie, dynamiczniej rozwigzuje problemy

oraz szybciej komunikuje si¢ z kooperantami podczas przeprowadzania prac audytorskich.

W celu weryfikacji powyzszych hipotez czastkowych konieczne stato sig
zidentyfikowanie kluczowych kompetencji migkkich istotnych w pracy biegtych rewidentow
oraz okres§lenie wptywu tych kompetencji na realizowane czynno$ci zawodowe. W dalszym

kroku wymagane bylo wykazanie czy a jesli tak to jakie zaleznosci zachodza migdzy

333 J. Apanowicz, Metodologia nauk.., op. cit., s. 57-58.
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wykonywana pracg, a cechami bieglych rewidentow. Czynnosci zwigzane z weryfikacja
hipotez, realizacja celu badawczego oraz udzieleniem odpowiedzi na postawione pytania
badawcze zrealizowane =zostaly przy wykorzystaniu kilku metod badawczych, ktore

szczegdtowo zostang opisane w podrozdziale 4.2.

Finalnie warto podkresli¢, iz podczas prowadzonych badan empirycznych autorka
spotkata si¢ z bardzo cieplym odbiorem adresowanej tresci ze strony respondentow oraz
niematym zainteresowaniem przysztymi wynikami badan. Takie zjawisko dodatkowo
wzmocnito przekonanie autorki, iz podejmowana problematyka badan wymaga poglebionej

refleksji, a temat podjety w rozprawie posiada wysoki potencjat.

4.2 Zrédla danych i wybor podejscia badawczego

Interdyscyplinarny charakter nauk o jako$ci i1 zarzadzaniu stanowi pewnego rodzaju
przestanke do wykorzystywania r6znych technik i metod badawczych, ktérych zrédlem moga
by¢ rozne dyscypliny naukowe. Na gruncie metodologii ogdlnej wyr6zni¢ mozna m.in.: analize

i synteze, dedukcje oraz indukcje®**

. Na poziomie metodologii szczegdtowej wymieni¢ mozna:

e metody empiryczne (wywodzace si¢ z nauk przyrodniczych np. obserwacja,
eksperyment, a takze iloSciowego nurtu nauk spotecznych, ktérych nadrzednym celem
jest poszukiwanie prawdy w oparciu o doswiadczenia poprzez wlasciwe
odzwierciedlenie rzeczywistosci);

e metody pragmatyczne (wywodzace si¢ m.in. z nauk inzynieryjnych oraz prawniczych,
ich gltownym celem jest wzrost efektywnosci zarzadzania organizacjami dzigki
rozwigzywaniu probleméw pochodzacych ze §wiata zarzadzania i organizacji);

e metody formalne (opieraja si¢ goéwnie na metodach probabilistycznych oraz
numerycznych. Ich gléwnym celem jest identyfikacja logicznej struktury systemow
organizacyjnych. Efekty uzyskane przy uzyciu tej metody moga mie¢ charakter
praktyczny badz poznawczy, przyktadem moga by¢ badania operacyjne);

e mMmetody rozumiejgce (wywodza si¢ z jakosciowego nurtu nauk spolecznych oraz nauk
humanistycznych. Sg to m.in. analizy dokumentéw, obserwacje, wywiady. Ich gléwnym

celem jest doglebne poznanie zjawiska jako konstruktu spoteczno-kulturowego®*®.

334 A. Zakrzewska-Bielawska, Istota procesu zarzqdzania [W:] Podstawy zarzqdzania: teoria i ¢wiczenia, (red.),

Wydawnictwo Nieoczywiste, Warszawa 2017, s. 15-23.

335 M. Matejun, Metodyka badar ilosciowych, [w:] L.. Sutkowski, R. Lenart-Gansiniec, K. Kolasinska-Morawska

(red.), Metody badan ilosciowych w zarzqdzaniu, Wydawnictwo Spotecznej Akademii Nauk, £.6dz 2021, s. 168.
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Przedstawiane powyzej zréznicowanie metod badawczych umozliwia wyodrebnienie dwoch

ogolnych typow badan realizowanych w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu i jakosci, sg to:

338 Najczesciej sa

badania jakos$ciowe (wyrazajg niemierzalne cechy danego zjawiska
to prace empiryczne, ich nadrzednym celem jest wnikliwy opis, a takze analiza
uwarunkowan, przyczyn, przebiegu oraz rezultatow wystgpowania danego zjawiska w
okreslonych warunkach. Takie badania obejmuja studia prowadzone najczgsciej] w
naturalnym $rodowisku danego zjawiska badz obiektu®*’. W tym rodzaju badan dane
sa pozyskiwane metodami oraz technikami umozliwiajagcymi glgbsze zrozumienie
jednostek, kontekstu, sposobu postrzegania okreslonych zjawisk przez odbiorcéw.
Dane pozyskiwane sa w rezultacie zastosowania réznych technik m.in.: pogl¢bione
wywiady swobodne, obserwacja uczestniczaca - w ktorej stosowane sa pytania
sondujace. W analizie pozyskanych w taki sposob danych wykorzystuje si¢ szereg
podejs¢ obejmujgcych m.in. klasyfikacje tre$ci w oparciu o system stow Kluczowych
badz sposoby o wyzszym stopniu zaawansowania takie jak analizy symboliczne czy
hermeneutyczne®3®);

badania ilosciowe (obejmujg prace empiryczne, w ktorych przeprowadzany jest
pomiar wybranych zmiennych w sposéb ilosciowy poprzez wykorzystanie wlasciwych
instrumentéw badz skal pomiarowych. Nastepnie na podstawie przeprowadzonych
analiz statystycznych badZz matematycznych, opracowywane sg wnioski majace forme
prawa deterministycznego badz stochastycznego®*°. W analizie danych pozyskanych w
badaniach ilosciowych stosuje si¢ metody analizy statystycznej, np. tabele, rozktady,
analize regresji, a takze metody wielowymiarowe, np. analiz¢ korespondencji, analiz¢

czynnikowa badz analize skupisk34.

Decyzja o wyborze badan ilosciowych badz jakoSciowych powinna by¢ uzalezniona przede

wszystkim od analizowanego zagadnienia badawczego oraz sformutowanych celéw 1 hipotez

badawczych. Nalezy jednak podkresli¢, iz przedstawiony powyzej podzial badan z

perspektywy przyjmowanej metodologii nie jest w 100% roztaczny oraz nie ma charakteru

33 M. Matejun, Metody, techniki i narzedzia gromadzenia danych w badaniach mieszanych, [w:] £. Sutkowski,
R. Lenart-Gansiniec, K. Kolasinska-Morawska (red.), Metody badar mieszanych w naukach o zarzgdzaniu,
Wydawnictwo Naukowe Akademii WSB, Dgbrowa Goérnicza 2023, s. 87.

37 N.K. Denzin, Y.S. Lincoln, The Discipline and Practice of Qualitative Research [in:] N.K. Denzin, Y.S.
Lincoln (eds.), Sage Handbook of Qualitative Research, Sage Publications, Thousand Oaks, 2005, p. 11-15.

338 A. Sagan, Metodologia badar ekonomicznych, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego, Krakow 2016,

S. 45.

339 J. Niemczyk, Metodologia nauk o zarzqdzaniu [w:] W. Czakon (red.), Podstawy metodologii badar w naukach
o zarzgdzaniu, Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa 2015, s. 24.
340 A, Sagan, Metodologia badan ekonomicznych, op. cit., s. 45-46.
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dychotomicznego®*t. W literaturze przedmiotu odnalezé mozna przyktady, w ktérych do
wizualizacji danych pozyskanych w wyniku przeprowadzonych badan jakosciowych
wykorzystywane sa metody badan ilosciowych®#?. Takie podejscie upowszechnito sie jako
prowadzenie badan metodami mieszanymi. Glownym zalozeniem w tej metodzie jest
zastosowanie potaczenia podej$¢ ilosciowych oraz jakoSciowych celem zapewnienia jak
najlepszego zrozumienia probleméw badawczych, szerszego zrozumienia ztozonych zjawisk,
dajac jednoczesnie wieksza pewnos¢ co do wnioskow ptynacych z badan®4. Wykorzystywanie
metod mieszanych w prowadzeniu badan datowane jest juz na XIX wiek®**, kiedy to badacze
rozpoczeli eksperymentowanie z wykorzystaniem réznych typoéw badan®®. Gtéwna przestanka
do stosowania wielu metod byly przemyslenia badaczy na temat warto$ci dodanej plynacej z
integracji podejs¢. Badacze dostrzegli, iz wszystkie znane dotychczas metody prowadzenia
badan cechuje stronniczo$¢ i stabo$¢, a gromadzenie materialu w oparciu o polaczone
podejscie ilosciowe i jakosciowe pozwoliloby zneutralizowa¢ stabe strony kazdej z metod.
Ponadto, jak wskazali M. Hammersley i P. Atkinson wyniki badan pozyskane z r6znych
rodzajow danych prowadza do spojnych konkluzji oraz charakteryzuja si¢ wigksza
pewnoscia®®. W rezultacie wielu dyskusji wylonito sie¢ podejscie okre$lane mianem
triangulacji zrédet danych polegajace na minimalizacji stronniczo$ci oraz weryfikacji
poprawnosci danych. Nastepnie w latach 90-tych metody mieszane konsekwentnie byty
stosowane w roznych projektach badawczych. Od tamtego czasu to trzecie znane podejscie
zyskato na popularno$ci 1 jest powszechnie wykorzystywane przez naukowcoéw na catym

347 Cechg wyrdzniajaca metode mieszang w stosunku do klasycznych metod

swiecie
jakosciowych czy ilosciowych jest mozliwos¢ zwigkszenia zbalansowanych perspektyw
badawczych. Analiza porownawcza zaprezentowanych podejs¢ badawczych zostata ujeta w

tabeli 12.

%1 3, Grenmo, Social research methods: Qualitative, quantitative and mixed methods approaches, SAGE
Publications, London 2019, p. 12-14.

342 A, Sagan, Metodologia badar: ekonomicznych, 0p. cit., s. 46.

33 J. Adu, M.F. Owusu, E. Martin-Yeboah, L. A. Pino Gavidia, S. Gyamfi, A discussion of some controversies in
mixed methods research for emerging researchers. Methodological Innovations, 15(3), 2022, p. 321-330.
https://journals.sagepub.com/doi/epub/10.1177/20597991221123398

344 J.W. Creswell, V.L. Plano Clark, Designing and Conducting Mixed Methods Research, 2nd edn. Thousand
Oaks, CA: SAGE, 2011, p. 21-28.

345 Przyktadem zastosowania metody mieszanej w badaniach naukowych byla postawa DuBois’a, ktory
przeprowadzat badania terenowe na probie 8000 mieszkancéw slumsow w Filadelfii, wykorzystujac poglgbione
wywiady jako technik¢ badawczg. Kazda rozmowa trwata srednio 20 minut, a tacznie wywiady zajety okoto 845
godzin [w:] H. Jerabek, W E B DuBois on the history of empirical social research. Ethnic and Racial Studies,
39(8): [1391-1397], 2016, DOI: 10.1080/01419870.2016.1153690, p. 1392-1395.

36 M. Hammersley, P. Atkinson, Metody badan terenowych, Poznan, Wydawnictwo Zysk i S-ka, 2000.

347 J.W. Creswell, J.D. Creswell, Research Design: Qualitative, Quantitative, and Mixed Methods Approaches.
Thousand Oaks, CA: SAGE
Publications,https://spada.uns.ac.id/pluginfile.php/510378/mod_resource/content/1/creswell.pdf, p. 62.
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Tabela 12. Analiza poréwnawcza procedur w badaniach jakosciowych, iloSciowych oraz mieszanych

Badania jakoSciowe

Badania iloSciowe

Badania mieszane

Swiatopoglad

Konstruktywizm lub
konstruktywizm
spoteczny. Celem badan
jest maksymalne oparcie
si¢ na pogladach
uczestnikdw na temat
badanej sytuacji.
Koncentracja na
procesach zachodzacych
w wyniku interakcji
miedzy jednostkami.

Zatozenia
postpozytywistyczne,
filozofia
deterministyczna, w
ktorej przyczyny
determinujg skutki lub
rezultaty.

Pragmatyzm,
koncentracja na
problemie badawczym
oraz wszystkich
mozliwych sposobach
zrozumienia problemu
zamiast na metodach.

Rodzaj podejscia

Oparte na odkrywaniu i
rozumieniu znaczenia
jednostki lub grupy w

Polegajace na testowaniu
obiektywnych teorii
poprzez badanie
zwiazkow migdzy

Podejscie do badania
polegajace na zbieraniu
zardwno
danych ilosciowych i
jakosciowe, integrujac
obie formy danych i

stosunku do spotecznego zmiennymi. Zmienne wykorzystujac je
problemu badz problemu mozna zmierzyc, tworzac
jednostki. Zazwyczaj za pomoca projekty, ktore moga
réznych testow. obejmowac zalozenia
filozoficzne i
teoretyczne.

Pozyskiwane na

Badania z zakresu:

podstawie obserwacji, efektywnosci, Zréznicowane formy
Zrédlo danych analizy dokumentow, zachowan, obserwacji gromadzenia i analizy
zapisow zachowan, danych.
audio-wizualnych. demografii.
Rozdaj pytai Otwarte. Zamkniegte. Otwarte i zamknigte.

Metody

Analiza tekstow i
obrazow.

Analiza statystyczna.

Analiza statystyczna
oraz tekstu.

Zrédlo: Opracowanie whasne na podstawie: J.W. Creswell, J.D. Creswell, Research Design: Qualitative,

Quantitative, and

Mixed

Methods

Approaches.

Thousand

Oaks, CA:

Publications,https://spada.uns.ac.id/pluginfile.php/510378/mod_resource/content/1/creswell.pdf

[access:28.12.2023].

SAGE

Nawiagzujac krotko do badan ilo§ciowych nalezy wspomnieé, iz kluczowa ich cecha
odrdzniajacg je od badan jako$ciowych powinno by¢ prowadzenie pomiaréw w oparciu o
celowo dobrane skale pomiarowe. Sam proces pomiaru naukowego oznacza zabieg
poznawczy, ktdrego zadaniem jest przyporzadkowanie zgodnie zZ przyjetymi regutami, cechom
badanych obiektow okreslonych liczb rzeczywistych wyrazajacych ich miary®*, W badaniach
naukowych wykorzystuje si¢ cztery rodzaje skal pomiarowych:

e nominalng;

348 3. Apanowicz, Metodologia nauk, Wyd. ,,Dom Organizatora”, ISBN 83-7285-131-X, Torun 2003, s. 146.
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e porzadkowa (rangowang);
e przedziatlowg (interwatowq);

e ilorazowa (stosunkowg)>*°.

Przedstawione powyzej skale tworza uktad hierarchiczny, skala nominalna zaliczana jest do
najprostszej, podczas gdy najbardziej ztozong jest skala ilorazowa. Elementarnym kryterium
podziatu skal sg sprecyzowane operacje statystyczne i matematyczne, ktorych uzywa si¢ w
poszczegbdlnym rodzaju pomiaru. Nalezy podkresli¢, iz najwicksze mozliwosci pozwalajace
na przeprowadzenie kalkulacji matematycznych maja skale najsilniejsze3>.

Skala nominalna ma zastosowanie wtedy, gdy nalezy wyodrebni¢ jakie$s zjawiska ze
wzgledu na okreslong ceche. Stad tez nierzadko skala nominalna nazywana jest skalg cech
jakosciowych. W tym wariancie pomiar dokonywany jest w oparciu o podzial catej
zbiorowo$ci na roztaczne kategorie, ktorym nadaje si¢ liczby jedynie w celu zidentyfikowania
kategorii. W zakresie technik statystycznych mozliwe jest obliczenie czestosci oraz frakcji
procentowych, wspotczynnika skojarzenia Yule’a®®!, a takze ustalenie miar wspotzmiennoéci,
polozenia czy rozproszenia, ponadto mozliwe jest przeprowadzenie badan: zgodnoS$ci
rozktadow empirycznych badz niezaleznosci cech.

Skala porzadkowa (rangowana) - w przypadku zastosowania tej skali, pomiaru
dokonuje si¢ wykorzystujac uporzadkowane nazewnictwo. Liczby wystepuja jedynie w
charakterze rang i determinujg pozycje analizowanej cechy w okreslonym szeregu malejacym
badz rosnacym.

Skala przedzialowa (interwatowa) — wystepuje w przypadku przyporzgdkowania
elementom zbiorowosci liczb rzeczywistych, ktore umozliwiaja oszacowanie o ile dany
element rdzni si¢ od innego pod wzgledem konkretnej cechy. Akceptowalnymi statystykami
oraz testami sg wszystkie te, ktore mialy zastosowanie dla skal porzadkowych i nominalnych,
a dodatkowo takze: $rednia arytmetyczna, odchylenie standardowe, wariancja, test ,,t” oraz
inne testy parametryczne.

Skala ilorazowa (stosunkowa) - jest skalg najsilniejsza, umozliwia ustalenie zarowno
réznic, jak i stosunkéw miedzy analizowanymi cechami (wlasciwosciami). W obszarze

operacji statystycznych ta skala dopuszcza niemal wszystkie metody analizy statystycznej®2.

39 M. Matejun, Metodyka badar ilosciowych, [w:] Sutkowski L., Lenart-Gansiniec R., Kolasifiska-Morawska K.
(red.), Metody badan ilosciowych w zarzqdzaniu, Wydawnictwo Spotecznej Akademii Nauk, £.6dz 2021, s. 170.
30 J. Steczkowski, Opis statystyczny. Pozyskiwanie, przetwarzanie i analizowanie informacji, Wyzsza Szkota
Informatyki Zarzadzania, Rzeszow 2005, s. 23-24.

%1 M. Major, J. Niezgoda, Elementy statystyki, cz. I. Statystyka opisowa, Krakowska Wyzsza Szkota im. Andrzeja
Frycza Modrzewskiego, Krakow 2003, s. 12.

32 ], Apanowicz, Metodologia nauk.., op. cit., s. 146-152.
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Po przeanalizowaniu mozliwych podej$s¢ badawczych autorka zadecydowala o
wykorzystaniu metody mieszanej, taczacej zastosowanie metody badan jakosciowych oraz
ilosciowych. Z uwagi na ztozono$¢ problemu badawczego oraz sformutlowane hipotezy
badawcze autorka uznata, iz wylgcznie podejscie mieszane umozliwi rozwigzanie przyjetego
w zalozeniach projektu problemu i finalnie przyczyni si¢ do wypetnienia luki badawczej. Jak
wskazat J.W. Creswell, metoda mieszana umozliwia swobodne czerpanie z mozliwos$ci obu
zatozen badan ilosciowych 1 jakosciowych w celu najlepszego rozwigzania problemu
badawczego. Przeprowadzone przez autorke badania majg charakter jako$ciowy, poniewaz
materiatem badawczym byly opinie zebrane od respondentéw. Czg$¢ pytan kwestionariusza
ankiety miata charakter wylgcznie otwarty w celu poznania pogladow analizowanej grupy
badawczej oraz lepszego zrozumienia kontekstu ptynacego z odpowiedzi bieglych
rewidentow. Jednakze badanie ma rowniez charakter ilosciowy, poniewaz opieralo si¢ na
analizowaniu zalezno$ci zachodzacych migdzy okres§lonymi cechami, przy uzyciu wybranych
metod statystycznych. W badaniach ilosciowych autorka przeprowadzita pomiary zgodnie z
wymogami skali nominalnej oraz porzadkowej. Taki zabieg umozliwit wyodrebnienie

poszczegblnych kategorii oraz podzbiorow.

W tym miejscu, warto jeszcze pochyli¢ si¢ nad problematyka doboru proby badawcze;j.
Zagadnienie wlasciwego doboru proby jest szczegdlnie istotne w przypadku badan opisowych,
poniewaz rezultat wynikow badan prowadzonych na okreslonej probie bedzie stanowit
nastepnie charakterystyke danej populacji (np. segmentu czy sektora). Ponadto, taka
charakterystyka cechuje si¢ opisem statystycznym i najczeSciej Szacowana jest nieznana
proporcja w badanej populacji (np. proporcja kupujacych nowy produkt). Etap doboru préby
do prowadzonych badan powinien uwzglednia¢ wiele kluczowych czynnikéw, m.in.:

e wskazanie populacji, do ktérej odnosi si¢ badanie;
o cel badania;
e metoda doboru proby oraz operatu losowania;
e liczebnos$¢ proby;
e Dbudzet i czas przeznaczony na badania;
e charakterystyki i struktura reprezentowanych podgrup®°.
Od préby badawczej wymagane jest, aby spetniata warunek reprezentatywnosci, czyli z pewng

doktadnoscig charakteryzowata strukture populacji generalnej. Reprezentatywnosc

358 A, Sagan, Metodologia badarn ekonomicznych..., op. cit., s. 170.
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uzalezniona jest od sposobu doboru préby oraz jej liczebnosci. W przypadku doboru
elementow do proby mozliwe jest wyodrebnienie dwoch procedur:
e dobor celowy (o wyborze jednostek/ elementow decyduje badacz w oparciu o przyjety
problem badawczy);
e dobor losowy (pozwala na stosowanie metod statystyki matematycznej dla potrzeb

wnioskowania. Proba przyjmuje charakter losowy wtedy, gdy kazda badana jednostka

z takim samym prawdopodobienstwem réznym od 0 moze wystgpi¢ w owej probie).
Okreslenie proby wymaga zdefiniowania operacyjnego reprezentanta, czyli operatu losowania.
Zgodnie z definicjg zaproponowang przez A. Zeliasia operat losowania nalezy rozumiec jako
wykaz jednostek uwzglednionych przy losowaniu z mozliwosciq ich identyfikacji. Dobry operat
losowania powinien by¢ kompletny, tzn. powinien zawierac wszystkie jednostki losowania, przy
czym kazda z nich powinna wystgpic tylko raz>>*,
Proby losowe powinny by¢ wyodrebnione w oparciu o operat losowania, dzigki temu
zabiegowi kazda jednostka z analizowanej populacji ma jednakowe prawdopodobienstwo
znalezienia si¢ w probie. Warto w tym miejscu dodaé, iz w literaturze przedmiotu nie
wystepuje¢ dominacja jednej procedury nad druga, co wiegcej, jak podkreslit K. Eisenhardt
losowos¢ nie jest ani potrzebna [...], ani nawet pozqdana®>®. Dobér losowy podporzadkowany
jest regule reprezentacyjnosci, podczas gdy dobor celowy pomija to kryterium, skupiajac si¢
gléwnie na celowym wyborze obiektow badan, celem umozliwienia jak najlepszego opisu i
objasnienia badanego zjawiska®*®. Proby nielosowe (celowe) wykorzystywane sg wtedy, gdy
dostgp do operatu losowania jest utrudniony badz jego koszt przekracza mozliwosci
zatozonego budzetu. Nalezy podkresli¢, iz dla prob nielosowych nie jest mozliwe okreslenie

prawdopodobiefistwa, z jakim jednostka znajdzie si¢ w probie badawczej®”.

Biorac pod uwage zaprezentowane powyzej rozwazania na temat doboru proby autorka
uznata, iz badania wlasciwe przeprowadzone zostang na probie badawczej obejmujacej nie
mniej niz 150 bieglych rewidentow, rdwniez takie zalozenia znalazly si¢ w Indywidualnym
Planie Badawczym zawierajagcym szkic docelowych badan. W celu doktadnego oszacowania
liczby bieglych rewidentow w Polsce autorka poprosita Polskg I1zbg Biegltych Rewidentow o
aktualne statystyki dotyczace liczby rewidentoéw uprawnionych do przeprowadzania badania

34 A, Zelias, Metody statystyczne, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2000, s. 15.

355 K.M. Eisenhardt, Building Theory from Case Study Research, Academy of Management Review, 1989, Vol.
14, Nr 4, p. 545.

36 W. Czakon, Labedzie Poppera — case studies w badaniach nauk o zarzqdzaniu, Przeglad Organizacji, Nr 9
(800), TNOIK, 2006, https://doi.org/10.33141/p0.2006.09.03, s. 10.

357 A, Sagan, Metodologia badarn ekonomicznych..., 0p. cit., s. 172.
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sprawozdan finansowych i wykonujacych zawod. Szczegotowe dane zaprezentowano w tabeli
13.

Tabela 13. Statystyka liczby biegtych rewidentéw wykonujacych zawod w Polsce

Rok Liczba bieglych (w os.)

2017 2898

2018 2888

2019 2836

2020 2776

2021 2742

2022 2637

2023 2637
01.2024358 2555

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie informacji otrzymanych od Polskiej Izby Bieglych Rewidentow na

dzien 31.01.2024.

W kolejnym kroku postanowiono, iz proba badawcza respondentéw zostanie zbudowana na
podstawie doboru celowego, poniewaz do badania zostang zaproszone wylgcznie takie osoby,
ktore posiadajg uprawnienia biegltego rewidenta oraz sg aktywne zawodowo. Finalnie autorka
badania zadecydowata, iz podstawowym Zrédlem danych kontaktowych bedzie wykaz
bieglych rewidentow dostepny na stronie internetowej PIBR pod adresem:

https://www.pibr.org.pl/pl/search/auditor?search=, a takze wykaz firm audytorskich

dostepnych pod adresem: https://strefa.pana.gov.pl/wyszukiwarka/. Szczegdétowa procedura

przebiegu badania zostata opisana w podrozdziale 4.3 oraz 4.4.

4.3 Zastosowane metody oraz przebieg badania pilotazowego

Termin ,,metoda” wywodzi si¢ 0d greckich stow meta oznaczajace ,,na” oraz 0dos czyli
»droga”, zatem wyrazenie methodos oznacza droge¢ dochodzenia do prawdy. Metoda jest
sposobem, ktory jest wzorcowy, sprawdzony, powtarzalny oraz stosowany $wiadomie.
Natomiast dziatanie metodyczne to czynnosci podlegajace regutom racjonalno$ci®®®. Za$

pojecie metodologii badan wywodzi si¢ z potgczenia stow methodos oraz 1ogos i oznacza nauke

38 Autorka otrzymata informacje od PIBR na temat aktualnej liczby biegtych rewidentow dnia 04.03.2024,
jednakze statystyka obejmowata dane do dnia 31.01.2024.

39 B. Krzeczewski, Wybrane procedury badawcze w nauce o finansach a metodologia nauk ekonomicznych, [w:]
,»Optimum. Studia Ekonomiczne”, nr 6(78), 2015 [za:] S. Stachak, Podstawy metodologii nauk ekonomicznych,
Wyd. ,,Ksigzka i Wiedza”, Warszawa, 2006, s. 155-157.
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o metodach badania. W systematyce nauk metodologia ekonomii dzieli si¢ na metodologi¢
szczegbtowa, ktora podlega podziatowi na metodologi¢ poszczegdlnych typdw nauk. Ten typ
metodologii  koncentruje si¢ wokdét nauki o metodach postepowania badawczego
wykorzystywanych w poszczegdlnych dziedzinach nauk. Metodologia ogoélna obejmuje
swoim zakresem ponizsze obszary:

1. teorie definiowania pojec;

2. teorie wnioskowania;

3. teorie pomiaru®®°,
Metodologia ogdlna bierze pod uwage rezultaty poznawcze, ktoére pojawiaja si¢ we wszystkich
naukach. Zaawansowany poziom zainteresowania wybrang nauka umozliwia wyrazne
zidentyfikowanie r6znic pomiedzy praktykami badawczymi specyficznymi dla danego typu
nauki. Nauki ekonomiczne zaliczane sa w poczet nauk empirycznych — do$wiadczalnych, co
oznacza, iz dla uargumentowania swoich twierdzenn owe nauki wymagajg ustalonych
spostrzezen®®. Do charakterystycznych metod wykorzystywanych w badaniach zaliczane sa:

1. obserwacja;

2. sprawdzanie hipotez;
3. eksperyment;
4

pomiar.

Opracowanie problemu badawczego wptywa na decyzj¢ odnosnie wyboru wlasciwej
metodyki badan. Konsekwencja decyzji odno$nie metodyki badan jest wybor podejscia do
badania problemu badawczego. Nalezy podkresli¢, iz wybor wlasciwe) metodyki wynika takze
z innych przestanek, m.in.: z natury problemu badawczego badz zagadnienia, ktorego to
badanie dotyczy, do§wiadczenia badacza, a takze do jakich adresatoéw finalnie beda skierowane

badania®®?.

Dazac do realizacji celu badawczego autorka zadecydowata o wykorzystaniu szeregu

metod, narze¢dzi oraz technik badawczych, m.in.:

363, 364

e metody analizy i krytyki piSmiennictwa opierajace si¢ na rzetelnej analizie

krajowej oraz obcojezycznej literatury przedmiotu ukierunkowanej na pozyskanie

360 A, Sagan, Metodologia badar ekonomicznych..., op. cit., s. 11.

31 B, Krzeczewski, op. cit., s. 89.

%2 E. Stanczyk-Hugiet, Cele i problemy badawcze.. ., op. cit., s. 51.

363 S, Cisek, Metoda analizy i krytyki pismiennictwa w nauce o informacji i bibliotekoznawstwie w XXI wieku.
Przeglad Biblioteczny, 78(3), 2010, s. 273-284.

364 J, Apanowicz, Metodologiczne uwarunkowania pracy naukowej, Wyd. Difin, Warszawa 2005, s. 54-56.
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wiedzy na temat kompetencji, zarzadzania kompetencjami w organizacji oraz specyfiki
profesji biegtych rewidentow;

h3° - obrane metody obejmuja analize

metody analizy danych wtérnyc
ogolnodostepnych zakonczonych projektéw badawczych o zbieznej tematyce, a takze
analiz¢ wynikow badan przeprowadzonych na uniwersytetach Stanéw Zjednoczonych
traktujacych na temat kompetencji w réznych sektorach. W ramach analizy danych
wtornych poszukiwano rowniez wynikdéw prac dotyczacych kompetencji przysztosci,

metody sondazu®® obejmujace przeprowadzenie badan empirycznych z
wykorzystaniem  kwestionariusza ankiety. Badania skierowane zostaly do
dyplomowanych bieglych rewidentow wtadajacych jezykiem polskim. Celem obrane;j
metody byto zidentyfikowanie takich kompetencji migkkich bieglych, ktore beda miaty
wplyw na rozwdj rewizji finansowej;

metody statystyczno-ekonometryczne®®’:3%83%9 gbejmujace wykorzystanie narzedzia
analizy: statystyki opisowe oraz metody analizy wspotwystepowania. Wybodr cech do
dalszej eksploracji danych pierwotnych poprzedzono analizg zalezno$ci badanych cech
za pomoca wspotczynnika V Craméra. Nastgpnie w celu ustalenie zbiezno$ci lub
rozbiezno$ci danych wykorzystano wspotczynnik korelacji rang t;, Kendalla. W
kontekscie przygotowania danych do kolejnych etapow analizy postuzono sig
programem Microsoft Excel 365 oraz narzedziami statystycznym STATA, Statistica.
oraz IBM SPSS Statistics 29. Pozyskane dane empiryczne poddano analizie
statystycznej, do weryfikacji sformutowanych w pracy hipotez wykorzystano test
niezaleznosci Chi-kwadrat (%) Pearsona. Nastepnie zadecydowano o wykorzystaniu
klasycznej analizy korespondencji oraz analizy korespondencji wielu zmiennych - jako
techniki eksploracyjnej analizy danych, ktoérej celem jest wykrywanie wzorcow i

struktur w danych pozyskanych w toku badan. Szczegdétowe wyniki uzyskane na

%5 B, Borowska-Beszta, U. Bartnikowska, K. Cwirynkato, Analiza wtérna jakosciowych danych zastanych:
przeglqgd zatozen teoretycznych i aplikacji metodologicznych. Jakosciowe Badania Pedagogiczne, 2(1), 2017, s.

5-24.

366 J. Apanowicz, Metodologiczne ..., op. cit., s. 57-58.

367 A. Stanimir, Zastosowanie réznych technik analizy korespondencji w analizie danych personalnych, Prace
Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Nauki o Zarzadzaniu, 2011, Nr 161, s. 36-47.

%8 B.M. King, EW. Minium, Statystyka dla psychologéw i pedagogéw, Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa 20009.

39 J. Stanistawek, Podstawy statystyki. Opis statystyczny. Korelacja i regresja. Rozkiady zmiennej losowej.
Whnioskowanie statystyczne, Oficyna wydawnicza Politechniki Warszawskiej, Warszawa 2010, ISBN: 978-83-
7207-882-7.
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podstawie przeprowadzonej analizy umieszczone zostalty w zatacznikach niniejszej

rozprawy doktorskiej.

Realizacje catego projektu badawczego podzielono na 5 etapow. Szczegotowy wykaz

etapow prac zmierzajacych do ukonczenia dysertacji zaprezentowano na rysunku 7.

Etap 1

Etap 2

Etap 3

Etap 4

Etap 5

*Rzetelna analiza krajowej oraz obcojezycznej literatury przedmiotu

*Analiza ogdlnodostepnych zakonczonych projektdw badawczych o powigzanej
tematyce

eAnaliza wynikow badan przeprowadzonych na uniwersytetach Stanéw
Zjednoczonych traktujacych na temat kompetencji

eSformutowanie probleméw badawczych

ePostawienie hipotezy gtéwnej oraz hipotez czgstkowych
eOpracowanie harmonogramu planu badawczego
eOpracowanie kwestionariusza ankiety

*Rozpoczecie prac nad teoretyczng czescig rozprawy doktorskiej

*Przeprowadzenie badan pilotazowych z wykorzystaniem kwestionariusza ankiety
eOpracowanie wnioskdw z badan pilotazowych

eImplementacja korekt do narzedzia badawczego

*Przeprowadzenie badan zasadniczych

/o

eAnaliza wynikow badan zasadniczych

*\Whnioskowanie statystyczne

e|dentyfikacja kluczowych kompetencji miekkich istotnych w pracy biegtych
rewidentéw

eOpracowanie hierarchii kompetencji miekkich

*Wykazanie zaleznosci miedzy praca biegtych rewidentéw, a innymi cechami oraz
czynnikmi zewnetrznymi, np. automatyzacjg procesow

—_

eFinalizacja opisu prac czesci empirycznej
eUkonczenie pracy doktorskiej

—_

Rysunek 7. Etapy procesu badawczego

Zrodto: Opracowanie wlasne
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Realizacje badan empirycznych podzielono na 2 fazy: badanie pilotazowe oraz badanie
zasadnicze. Czgs¢ pilotazowa polegata na zrealizowaniu badania na mniejszej grupie
respondentow w celu testowego wykorzystania ustalonej procedury badawczej. Zadaniem
badania pilotazowego bylo sprawdzenie czy wybor odnosnie narzedzia badawczego byt
stuszny, czy tez nalezy go zmieni¢ w badaniu zasadniczym. Nast¢pnie pilotaz powinien byt
umozliwi¢ pozyskanie wstgpnej wiedzy na temat badanej populacji, a takze pozwoli¢ udzieli¢
odpowiedzi na pytanie czy dobdr proby byl whasciwy i wystarczajacy®’?. Przyjmujac za M.
Baran celem badania pilotazowego jest identyfikacja potencjalnych btedow, uscislenie badan
o nowe doniesienia naukowe, a takze precyzyjniejsze zaplanowanie procedury badawczej3’t.
Dodatkowa korzys$cia ptynaca z wysitku przeprowadzenia badan pilotazowych jest mozliwos¢

nabycia do$wiadczenia przez mtodego naukowca w wykorzystywaniu wybranych narzedzi

badawczych®7? 373,

W chwili opracowywania krokoéw zmierzajacych do realizacji badan empirycznych w
Polsce panowat stan epidemii wprowadzony poprzez rozporzadzenie Ministra Zdrowia w dniu
20 marca 2020 roku w zwigzku z zakazeniami wirusem SARS-CoV-2. Konsekwencja
niesprzyjajacej sytuacji zdrowotnej w Polsce byla konieczno$¢ modyfikacji procedury
badawczej autorki. Zdecydowano, iz badania empiryczne zostang przeprowadzone wylacznie
za pomocg srodkow porozumiewania si¢ na odlegltos¢. Negatywna konsekwencja sytuacji
epidemicznej w Polsce bylo ograniczenie pracy stacjonarnej na rzecz telepracy, a takze
organizacja szkolen wytacznie za pomoca srodkéw komunikowania si¢ na odlegtos$¢. Taki stan
rzeczy u§wiadomit autorce, iz dotarcie do grupy badawczej bedzie zdecydowanie trudniejsze,
gdyz niemozliwy bedzie bezposredni kontakt na konferencjach, szkoleniach oraz w

kancelariach biegtych rewidentow.

W ramach zaktualizowanej procedury badawczej dla potrzeb badania pilotazowego
autorka zadecydowata o wykorzystaniu techniki posredniej - ankietowej. Badania ankietowe
mozna zdefiniowac¢ jako technike¢ zbierania danych opierajaca si¢ na planowym wypytywaniu

badanego. Podstawowym elementem ankiety jest kwestionariusz - czyli ustalona lista pytan®',

370 M. Baran, Struktura procesu badawczego (rozdziat 2), [w:] L. Sulkowski, R. Lenart-Gansiniec, K. Kolasinska-
Morawska (red.), Metody badar ilosciowych w zarzqdzaniu. 1.6dz: Wydawnictwo Spoltecznej Akademii Nauk,
2021, s. 39.

371 Ibidem, s. 40.

872 3, Apanowicz, Metodologia ogélna, Wydawnictwo Diecezji Pelplinskiej Bernardium, Gdynia 2002, s. 33-34.
313 K. Grzeszkiewicz-Radulska, Metody badar pilotazowych, Acta Universitatis Lodziensis, Folia Socjologica 42,
2012, s. 113-117.

374 K. Konarzewski, Jak uprawiaé¢ badania oswiatowe: metodologia praktyczna, Wydawnictwo Szkolne i
Pedagogiczne S.A, Warszawa 2000. ISBN: 83-02-07784-4, s. 139-141.
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W ramach tej techniki badacz uzyskuje dane od respondentéw w procesie komunikowania
posredniego®”, dla potrzeb realizacji pilotazu autorka wykorzystala kwestionariusz ankiety
jako narzedzie pomiarowe. Kwestionariusz mozna zdefiniowac jako narzedzie badawcze,
zaliczane w poczet technik badawczych takich jak ankieta czy wywiad, jednakze
kwestionariusz podporzadkowany ankiecie okreslany jest mianem kwestionariusza ankiety®’®.
Kwestionariusz ankiety przeznaczony jest do ewidencji odpowiedzi respondentow,
uzyskanych w ramach samodzielnie wypelionych kwestionariuszy. Powinien zawieraé
logiczne zestawienie pytan, tworzacych zwartg i konsekwentng catos¢. Przyjmuje si¢, iz pytan
kwestionariuszowych powinno by¢ jak najmniej, jednakze na tyle duzo, aby pozwolity w

najwickszym stopniu wyczerpa¢ badany problem3®’’

. Kwestionariusz ankiety powinien by¢
zbudowany w oparciu o ponizsze zasady:

e zawiera informacje na temat instytucji prowadzacej badania;

zawiera informacje na temat sposobu udzielania odpowiedzi;

e zawiera pytania wlasciwe;

o sklada si¢ z krétkiej charakterystyki (danych personalnych) respondentows;

e zawiera informacje o zagwarantowaniu anonimowosci;

e zawiera podzickowania dla respondentow za partycypacje w udzielaniu

odpowiedzi®’8,

Niezwykle istotng czg¢scig kwestionariusza ankiety jest metryczka. Za jej pomoca badacz
uzyskuje niezbedne informacje o cechach indywidualnych respondentow, zwykle sg to m.in.:
miejsce zamieszkania, wiek, wyksztalcenie, pte¢, staz pracy zawodowej, itp. Zebranie takich
danych umozliwia badaczowi glebsza analiz¢ proby badawczej pod katem wybranych cech
respondentéw. Pytania metryczkowe moga znalez¢ si¢ na poczatku lub koncu kwestionariusza
ankiety. Dokonujac konstrukcji kwestionariusza nie nalezy zapomina¢ o kolejno$ci pytan.
Sugerowane jest przestrzeganie zasady od ogoélu do szczegdlu. Nalezy rozpoczadé
kwestionariusz ankiety od pytan wprowadzajacych w temat oraz relatywnie prostych, do
stopniowo bardziej skomplikowanych, umozliwiajgcych etapowo wyczerpanie zagadnienia.
Pytania budzgce kontrowersje nalezy umieszcza¢ w koncowej czesci kwestionariusza ankiety,

aby nie oddziatywaty negatywnie na pozostate udzielane odpowiedzi®’®.

315 A, Sagan, Metodologia badat ekonomicznych..., op. cit., s. 113.

376 E, Krok, Budowa kwestionariusza ankietowego a wyniki badan, Zeszyty Naukowe. Studia Informatica nr 37,
Uniwersytet Szczecinski, Nr 874, 2015, s. 58.

377 ). Apanowicz, Metodologia nauk..., op. cit., s. 110-111.

378 |bidem, s. 112.

379 E. Krok, Budowa kwestionariusza ankietowego. .., op. cit., s. 67.
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W ramach opracowywania autorskiego kwestionariusza ankiety postanowiono, iz cz¢$¢
pytan zostanie sporzadzonych z zastosowaniem skali ratingowej Likerta. Skala ta jest jedng z
najczesciej wykorzystywanych skal (obok skal Stapela, Thurstone’a) w przypadku
prowadzenia badan o tematyce zjawisk spoteczno-ekonomicznych®P°. Nalezy doda¢, iz skala
moze by¢ 5 badz 7-stopniowa, nastepnie dane opisane za pomoca skali Likerta powinny zostaé
poddane normalizacji za pomoca réznych metod®®!. Skala Likerta zaliczana jest w poczet
jednowymiarowych, ztozonych skal pomiaru postaw®?,

Celem badania pilotazowego przeprowadzonego przez autorke miato by¢ (1) okreslenie
cech indywidualnych analizowanej populacji, (2) poznanie wstepnej opinii na temat
kompetencji, a takze zjawiska niedopasowania kompetencyjnego do aktualnych wymogow
zawodu oraz (3) pordwnanie sposobOw postrzegania zmian wynikajacych z postepujacej
automatyzacji wérod roznych grup wiekowych biegltych rewidentéw. Autorka zdecydowata o
doborze nielosowym proby z uwagi na che¢ wyboru jednostek o okreslonym profilu
zawodowym. Grupe docelowg badania mieli stanowié wytacznie biegli rewidenci, posiadajacy
wilasciwe uprawnienia do wykonywania zawodu oraz wiladajacy jezykiem polskim. Aby
rzetelnie przeprowadzi¢ badania pilotazowe konieczne stato si¢ opracowanie kwestionariusza
ankiety. Autorka zdecydowata, iz kwestionariusz ankiety zostanie opracowany przy
wykorzystaniu metody CAWI (z ang. Computer-Assisted Web Interview), bedacej technika
badawcza prowadzong za posrednictwem Internetu, w ktorej znajduje si¢ kwestionariusz do
samodzielnego wypetienia®¥3384 Metode tg postrzega si¢ jako najszybsza i najtansza w
porownaniu do tradycyjnych metod zbierania danych. Wsrod korzy$ci mozna wyr6zni¢ m.in.:
szybki dostep do czgsciowych danych 1 mozliwos$¢ ich biezacej analizy, dostep do bardzo wielu
respondentow na catym $wiecie, mozliwos$¢ zachowania anonimowosci przez ankietowanych,

mozliwos¢ wypehienia ankiety w dogodnym dla respondenta czasie, a takze niski koszt

380 P, Tarka, Wtasnosci 5- i T-stopniowej skali Likerta w kontekscie normalizacji zmiennych metodg Kaufmana i
Rousseeuwa, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Klasyfikacja i analiza danych —teoria
i zastosowania nr 385. 2015, s. 287.

31 K. A. Batterton., K. N. Hale, The Likert Scale What It Is and How To Use It, Phalanx, Published by: Military
Operations Research Society, 2017, Vol. 50, No. 2, p. 32-39.

382 ], Jezior, Metodologiczne problemy zastosowania skali Likerta w badaniach postaw wobec bezrobocia,
Przeglad Socjologiczny, £.6dz 2013, Tom 62, Nr 1, s. 118.

383 M. Kagerbauer, W. Manz, D. Zumkeller, Analysis of PAPI, CATI, and CAWI Methods for a Multiday
Household Travel Survey, [in:] J. Zmud, M. Lee-Gosselin, M. Munizaga, J.A. Carrasco J.A. (Red.), Transport
Survey Methods: Best Practice for Decision Making. Emerald Group Publishing Limited, 2013,
https://doi.org/10.1108/9781781902882-015, p. 291-292.

34 p. Morawski, Internet w metodykach badan ilosciowych, [w:] L. Sutkowski, R. Lenart-Gansiniec, K.
Kolasinska-Morawska, Metody badan ilosciowych w zarzgdzaniu, £.6dz, Wydawnictwo Spotecznej Akademii
Nauk, 2021, s. 200-201.
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badania z uwagi na brak konieczno$ci zatrudniania ankieteroéw. Aktualnie ta technika zaliczana

jest w poczet najbardziej powszechnych metod zbierania informacji.

Na podstawie powyzszych ustalen zadecydowano, iz cze$¢ wstepna bedzie zawierad
zatozenia projektu, informacje na temat narzedzia badawczego, opis procedury badawczej oraz

instrukcje poprawnej analizy pytan (zob. rys. 8).

385 T. Wojcicki, Application of the CAWI method for the holistic support of innovation transfer to business
practice, Problemy Eksploatacji, Wydawnictwo Naukowe Instytutu Technologii Eksploatacji - Panstwowego
Instytutu Badawczego, 2012, Nr.4, p. 177-178.
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ldentyfikacja kompetencji miekkich
biegtych rewidentow i ich wptyw na
rewizje finansowa

Zaloguj sie w Google, aby zapisad postepy. Wiece] informacj

SZKOt.A

DOKTORSKA

Szanoweni Panstwo,

m sig Magdalena Laskowi

2 j!’.—E'-“'IT daktorantka na kierunku

Larzgdzanie w Szkole Doktorskig] Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie.

eje. iz

dkwania wisdzy

mat kompetenci po ! gh,
Twicla ccenid stopien praydatnasci kompetendi m

obszaru rewiz)i finansowe).

Ctoveana ma paotr
nie Pa =

i na temat kompetencji miskkic

srodowisku bieghych rewidentdw. Ankieta zostala opracow

Whypelnienie ankiety zajmuje okoba 10 rmimut.

Bardzo dzigkuje za udzial w badaniu

Dralej Wyezyié formularz

Rysunek 8. Strona gtéwna pilotazowego kwestionariusza ankiety

Zrodto: Opracowanie wlasne

Zdecydowano, 1z kwestionariusz powinien sktada¢ si¢ z kilku sekcji:
1. czg$¢ tytutowa,

2. metryczka,
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3. czgs¢ whasciwa sekcja 1: identyfikacja kompetencji bieglych rewidentow;

4. cze$¢ wlasciwa sekcja 2: analiza wptywu automatyzacji i robotyzacji na prace biegtych;

5. cze¢$¢ wlasciwa sekcja 3: zmiana kompetencji w czasie, analiza nastrojow bieglych na
zmiany zachodzace w branzy;

6. podzigkowania.

Biorgc pod uwage powyzsze zatozenia opracowano ankiete sktadajaca si¢ z 29 pytan oraz
podjeto decyzje o publikacji kwestionariusza za posrednictwem aplikacji Google Forms.
Ankiete internetowg zamieszczono w dniu 04.01.2021 roku, nastepnie korzystajac z rejestru

firm audytorskich dostgpnych na stronie Polskiej Agencji Nadzoru Audytowego

(https://strefa.pana.gov.pl/wyszukiwarka/) pozyskano adresy do kontaktu wybranych biegtych
rewidentow. Kolejnym krokiem byto zaproszenie wybranej grupy bieglych rewidentow do
badania ankietowego. Zaproszenia zostaty rozestane w ramach internetowej poczty uczelnianej
opatrzonej domeng @phd.uek.krakow.pl (zob. rys. 9). W zaproszeniu zamieszczono hipertacze
do strony przekierowujacej do formularza Google Forms, w ktorej znajdowata si¢ pilotazowa
ankieta:https://docs.google.com/forms/d/e/LFAIpQLSTNAI4-
YWWe42aa8UVS4jhj9W2PuSRLEueib2wNpFDB-HJIN_w/formResponse

Serdeczna prosba o udziat w badaniach na rzecz przygotowania artykutu naukowego e &
Magdal Lask icz <magdalena.laskowicz@phd.uek krakow.pl> niedz., 28 lut 2021, 18:27 b d “«

do dorota =

Szanowni Padstwo,

Jestem doktorantka Szkoly Doktorskiej na Uniwersytecie Ek icznym w Krak Z wwagi na przedmiot mojej dysertacji doktorskiej oraz na potrzeby artykulu naukowego przygotowalam stosowna ankiete
Chciatabym prosi¢ Pafistwa p ikéw- bieghych rewidentow o wypeh ankiety, ktéra poshuzy mi jako materiat do analizy oraz finalnie do napisania artykuh 20 na temat k ji miekkich w

profesji bieglego rewidenta

Z danych zawartych w 2 M ia Rynku ushug éwiadezonych przez bieglych rewidentéw i firmy audytorskie oraz dziatalnosci komitetéw andytu za rok 2019 wynika, iz obecnie jest

aktywnych zawodowo 3044 bieglych. Stad tez kieruje serdeczna prosbe do Pafistwa o pomoc w dotarciu do bieglych oraz wypelnienie ankiety.

Donizej zamieszczam link do ankiety, bede zobowiazana za pomoc w udoste ke dla biegtych rewidentéw zatrudnionych w pafistwa spolce
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQL STNAi4-YWWed42aa8UVS4jhjdW2PuSRLE ueib2wNpFDB-HJN_wiviewform

Z wyrazami szacunku,
Magdalena Laskowicz
Szkola Doktorska

Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie

Rysunek 9.E-mailowe zaproszenie do udzialu w badaniu pilotazowym

Zrodto: Opracowanie wlasne

Na wystane zaproszenia odpowiedziato siedmiu bieglych rewidentow, ktorzy wyrazili
ch¢¢ wypelnienia pilotazowej ankiety internetowej. Jednakze autorka otrzymata e-mailowe
zapytania od wielu osob zajmujacych si¢ rewizja finansowa jednak niebgdacych biegltymi
rewidentami o mozliwos¢ wsparcia badan. Niewielka ilos¢ odpowiedzi ze strony

dyplomowanych bieglych rewidentow stanowita pierwszy zidentyfikowany problem w
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zatozeniach do badania oraz stanowila przestanke do wprowadzenia korekt do badania
zasadniczego autorki. Kolejnym istotnym problemem staly si¢ zapytania ze strony asystentow
biegltych rewidentow na temat mozliwosci wypetnienia ankiety w imieniu bieglego. Taki
przekaz spowodowal, iz autorka zadecydowata o wprowadzeniu modyfikacji do sekcji oraz

tredci pytan zawartych w kwestionariuszu ankiecie.

Na podstawie badania pilotazowego zidentyfikowano nastepujace wady projektu:

1. niewielkie zainteresowanie grupy docelowej uczestnictwem w badaniu;

2. grupa docelowa badania nie zostata okre§lona precyzyjnie w sekcji pierwszej- czesci
tytutlowej ankiety;

3. uzyta czcionka oraz wzor projektu ankiety powodowaly pozorne wrazenie bardzo
dhugiego i monotonnego kwestionariusza;

4. sekcje ankiety nie zostaty oddzielone we wlasciwy sposob;

5. kilku biegtych rewidentow chcac podzieli¢ si¢ swoimi spostrzezeniami zamieszczato
opisy w pytaniu otwartym nr 29 (tj. ,,jakie formy dziatan mogtyby by¢ dla Pani/Pana
pomocne w rozwoju kompetencji migkkich/ dlaczego?”);

6. hipertacze przekierowujace do wlasciwej ankiety wygladato nieprofesjonalnie z uwagi

na bardzo dtugi link.

W wyniku przeprowadzonej analizy autorka podjela decyzje o skorygowaniu badania

zasadniczego. Szczegotowa procedura finalnego badania zostata opisana w podrozdziale 4.4.

4.4 Zastosowane narze¢dzia badawcze oraz opis badania zasadniczego

Na podstawie przeanalizowanych wnioskéw z badania pilotazowego postanowiono
przyjrze¢ si¢ raz jeszcze Wybranym wczesniej narzgdziom i technikom badawczym.
Zadecydowano o wprowadzeniu nastgpujacych zmian do kwestionariusza ankiety:

1. poszerzenie kanatow komunikacji posredniej: w badaniu zasadniczym konieczne byto
skorzystanie z wielu $rodkéw przekazu internetowego, aby wyniki badania byty
reprezentatywne. Niezbgdne byto skorzystanie z pelnej bazy firm audytorskich
zamieszczonych na stronie Polskiej Agencji Nadzoru Audytowego oraz skierowanie
zaproszenia do badania poprzez portale: Linkedld oraz Facebook. Na tyle na ile byto
to mozliwe nalezato dotrze¢ takze do bieglych rewidentow z okrggu Krakowa

zachgcajac ich do udziatu w badaniu;
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2. korekta metryczki, strona druga powinna byta rozpoczynaé si¢ od prosby o podanie
numeru identyfikacyjnego biegltego rewidenta zgodnego z wykazem zawartym na
oficjalnej stronie Polskiej Izby Bieglych Rewidentow (z uwagi na RODO nie bylo
mozliwe zapytanic o dane osobowe bieglego, jednak mozliwa byta weryfikacja
respondentéw dzigki numerowi identyfikacyjnemu). Zastosowane rozwigzanie nie
miato na celu wymuszenie na bieglych dodatkowej pracy, a jedynie odstraszenie
potencjalnych oséb chcacych znieksztatci¢ wynik badania;

3. korekta merytoryczna pytan kwestionariusza,

4. wizualna zmiana kwestionariusza, uzycie mniejszych czcionek oraz neutralnych
koloréw;

5. podanie adresu e-mailowego autorki badania w ostatniej sekcji kwestionariusza w celu
umozliwienia biegtym rewidentom kontaktu oraz podzieleniem si¢ swoimi pomystami/
problemami/ zastrzezeniami/ podzigkowaniami,

6. wykupienie serwera celem stworzenia strony internetowej o bezpiecznym i
profesjonalnym adresie, ponadto konieczne stato si¢ zapewnienie, iz strona internetowa
na ktorej osadzony zostal kwestionariusz ankiety jest zaufana i posiada certyfikat

bezpieczenstwa.

Dazac do realizacji zatozonych wcze$niej celow badawczych oraz biorge pod uwage konkluzje
z badan pilotazowych autorka opracowata nowy kwestionariusz ankiet¢ (zatacznik 19).
Ostatecznie postanowiono, iz w badaniu zasadniczym metoda sondazu nie ulegnie zmianie,
zostata zastosowana technika ankietowania CAWI (Computer Assisted Web Interview).
Ponadto nowa wersja ankiety internetowej zostata opracowana wylacznie w jezyku polskim z
uwagi na fakt, iz grupa docelowa byli dyplomowani biegli rewidenci wtadajacy biegle
jezykiem polskim w mowie 1 piSmie. W kolejnym kroku przygotowano skorygowang liste
pytan oraz wykorzystujac aplikacje Google Forms zbudowano nowy kwestionariusz, ktory
zostat zamieszczony w aplikacji w dniu 01.09.2022 roku. W dalszym kroku opracowano nowy
adres internetowy ankiety oraz wykupiono stosowny certyfikat bezpieczenstwa, finalnie

ankieta zostala zamieszczona pod adresem internetowym: https://phd.mlaskowicz.pl/.

Nastepnie opracowano baze adresOw mailowych wszystkich firm audytorskich znajdujacych
si¢ w wykazie Polskiej Agencji Nadzoru Audytowego, w tym celu korzystajac ze strony

internetowej https://strefa.pana.gov.pl/wyszukiwarka/, z zaktadki ,,0soba do kontaktu”

rozpoczeto pozyskiwanie adreséw mailowych. W celu optymalizacji czasowej zadania
postanowiono opracowa¢ skrypt w jezyku Python, za pomocg ktorego mozliwe byto pobranie

zestawu danych we wzglednie najkrotszym czasie. Opracowang bazg danych poddano
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filtrowaniu oraz sortowaniu. Lacznie pozyskano 952 adresy e-mailowe wraz z danymi firm
audytorskich. W kolejnym kroku zaczeto opracowywac zwiezla tres¢ maila stanowigcego
zaproszenie biegltych rewidentéw do udzialu w badaniu. E-mailowe zaproszenie do

partycypacji w badaniu naukowym prezentuje rysunek 10.

1'521{' A )

( Magdalena Laskowicz <magdalena.laskowicz@phd.uek.krakow.pl>
DOKTORSKA N

Serdeczna prosba o udziat w badaniu naukowym
3 wiadomosci

magdalena.laskowicz@phd.uek.krakow.pl <magdalena.laskowicz@phd.uek.krakow.pl>

Do QD

Szanowni Panstwo,

Jestem doktorantka Szkoty Doktorskiej Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie i obecnie jestem w trakcie
pisania dysertacji doktorskiej pod kierunkiem prof. dr hab. Pawia Bielawskiego.

Aktualnie zbieram dane za pomoca kwestionariusza ankiety, ktéry jest skierowany witasnie do biegtych
rewidentow.

W zwiazku z powyzszym chciatam prosi¢ Panstwa o wypetnienie przygotowanej przeze mnie krotkiej ankiety.
Dodam, iz kwestionariusz-ankieta zostat osadzony na mojej stronie internetowej, ktéra jest podpisana certyfikatem
cyfrowym i jest to potaczenie bezpieczne, w zatgczeniu zamieszczam réwniez wizytdwke z zaproszeniem do
udziatu w badaniu.

Ponizej przesytam link do ankiety

https://phd.mlaskowicz.pl/

Bede bardzo wdzieczna za Panstwa pomoc w te] sprawie,

W przypadku odpowiedzi negatywnej, bardzo prosze tylko o krotkag informacje zwrotna.
Z gory bardzo dziekuje za po$wigcony mi czas,

Pozdrawiam serdecznie,

Magdalena Laskowicz

Szkota Doktorska
Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie

Rysunek 10. E-mailowe zaproszenia do udziatu w badaniu naukowym

Zrbdto: Opracowanie wlasne

E-mailowe zaproszenia do udzialu w badaniu zasadniczym rozpoczgto rozsyla¢ do firm
audytorskich oraz bieglych rewidentoéw poczawszy od dnia 25.09.2022 az do 30.06.2023 roku.
Majac swiadomosé, iz biegli rewidenci znajduja si¢ w roznym wieku i1 nie kazdy wyraza cheé
korzystania ze $rodkdw porozumiewania si¢ na odlegto$¢ autorka postanowita opracowac
wizytowki z krotka informacja na temat swojej osoby oraz zaproszeniem do udzialu w badaniu.

386

Korzystajac z narzedzia internetowego Canva Pro”*® opracowano szablon dla wizytowki, a

nastepnie wygenerowano kod QR, ktory po zeskanowaniu smartfonem przenosi uzytkowania

%86 Canva Pro - to internetowe narzedzia graficzne umozliwiajace tworzenie dowolnych projektéw wizualnych,
https://www.canva.com/pl_pl/informacje/ [dostep:21.08.2023].
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do strony internetowej autorki, gdzie zostata zamieszczona ankieta. Finalna wersja wizytowki
zostala zaprezentowana na rysunku 11. Dziatajac w poszanowaniu 6wczesnych restrykcji
sanitarnych opracowane i wydrukowane wizytowki zostaly przekazane do krakowskiego
oddziatu Polskiej Izby Biegtych Rewidentéw mieszczacego si¢ przy ulicy ul. Francesco Nullo
8. Podczas spotkania autorka uzyskata informacje, iz zdecydowana wigkszos¢ szkolen odbywa
si¢ za pomocg $rodkéw komunikowania si¢ na odlegtos$¢, jednak z uwagi na korzystniejsze
prognozy plyngce z Ministerstwa Zdrowia szacowane jest iz od czerwca 2023 roku czesé
szkolen dla bieglych rewidentow bedzie organizowanych w trybie stacjonarnym. Podczas
spotkania autorka szczegétowo wytlumaczylta istotg dzialania kodu QR oraz sposobu w jaki
zastosowane narzedzie umozliwia zbieranie danych. W rezultacie uzgodniono z sekretariatem,
iz w przypadku organizowania szkolen stacjonarnych wizytoéwki beda umieszczane w
widocznym miejscu w oddziale PIBR, tak aby partycypujacy w szkoleniach biegli rewidenci

mieli mozliwos¢ si¢ z nimi zapozna¢ oraz wypetni¢ internetowy kwestionariusz.
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Szanowni Panstwo,

Zwracam sie do Paristwa z uprzejmg prosbg o wypetnienie krotkiej
ankiety. Ankieta jest catkowicie anonimowa i stuzy wytqcznie celom
naukowym.

Ankieta kierowana jest do oséb posiadajgcych vprawnienia
biegtego rewidenta.Kwestionariusz ankiety dostepny jest pod
adresem:
https://phd.mlaskowicz.pl/
lub po zeskanowaniu kodu QR smartfonem
(kod dostepny na odwrocie)

Z gory bardzo dziekuje za poswiecony czas,
Magdalena Laskowicz

PROSBA DO BIEGLYCH REWIDENTOW O UDZIAL
W BADANIU

Ly Doktorant: Magdalena Laskowicz
Szkota Doktorska
Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie

e-mail:
magdalena.laskowicz@phd.vek.krakow.pl

link do badari:
https://phd.mlaskowicz.pl/

Rysunek 11. Dwustronna wizytowka bedaca zaproszeniem do badania naukowego

Zrédto: Opracowanie wiasne

W kolejnym kroku, dnia 28.03.2023 roku autorka zadecydowata o publikacji wiadomosci
stanowigcej zaproszenie do udzialu w badaniu wykorzystujac portal spotecznosciowy
Facebook oraz grupe zamknietg Polska Izba Bieglych Rewidentow - Kandydaci, Cztonkowie,
ktorej jest cztonkinig (zob. rys. 12).
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Magda Laskowicz e
28 marca - @®

Szanowni Panstwo,

Nazywam sie Magdalena Laskowicz i jestem doktorantkg w Szkole Doktorskiej Uniwersytetu
Ekonomicznego w Krakowie.

Obecnie pod kierunkiem prof. dr hab. Pawita Bielawskiego przygotowuje prace doktorska
poswiecong identyfikacji kompetencji miekkich biegtych rewidentow oraz ich wplywie na rewizje
finansowa.

Abym mogta przeprowadzié rzetelne badanie, zwracam sie do Paristwa z prosba o wypetnienie
krotkiej ankiety.
Bedzie mi niezmiernie mito pozna¢ Parstwa zdanie 2

W ramach podziekowari, wraz z ukonczeniem prac, chetnie podziele sie z Paristwem wynikami
moich badan.

Ponizej przesytam link do ankiety https://phd.mlaskowicz.pl/
Z gory bardzo dziekuje za poswiecony mi czas,

Magdalena Laskowicz

DOCS.GOOGLE.COM

: Identyfikacja kompetencji miekkich biegtych rewidentéw i ich
s rese Wplyw na rewizje finansowa o

witjy fnansony Szanowni Paristwo, Nazywam sie Magdalena Laskowicz i jestem doktorantkg
: na kierunku Zarzadzanie w Szkole Doktorskiej Uniwersytetu Ekonomicznego

w Krakowie. Obecnie pod kierunkiem prof. dr hab. Pawta Bielawskiego...

Rysunek 12. Zaproszenie do udziatu w badaniu opublikowane w serwisie Facebook

Zrédto: Opracowanie wiasne

W dalszym etapie postanowiono opublikowa¢ wiadomo$¢ z zaproszeniem do udzialu w
badaniu w serwisie LinkedIn (zob. rys. 13). Do$¢ szybko okazato sie, ze publikacja cieszy si¢
niematym zainteresowaniem, a dzigki wsparciu serdecznych uzytkownikow portalu, udato si¢

dotrze¢ do relatywnie szerokiego grona odbiorcow, statystyki publikacji prezentuje rys. 14.
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Magdalena Laskowicz - Ty e
Senior Account Payable Executive w HSBC
5 mies. » ®

Droga sieci, Szanowni Panstwo,

Jestem doktorantkg w Szkole Doktorskiej Uniwersytetu Ekonomicznego w
Krakowie.

Obecnie pod kierunkiem prof. dr hab. Pawta Bielawskiego przygotowuje
dysertacje doktorska.

Abym mogta przeprowadzi¢ rzetelne badanie, zwracam sie do Parnstwa z prosba o
wypetnienie krétkiej ankiety.

Ankieta skierowana jest do biegtych rewidentéw posiadajgcych uprawnienia
wykonywania zawodu.

Bedzie mi niezmiernie mito pozna¢ Paristwa zdanie.

Ponizej przesytam link do ankiety https://phd.mlaskowicz.pl/

Z g6ry bardzo dziekuje za poswiecony mi czas :)
Magdalena Laskowicz

Identyfikacja kompetencji miekkich
biegtych rewidentow i ich wptyw na
rewizje finansowg

Szanowni Panstwo,

Nazywam s Magdalena Laskowicz i jestem doktorantka na kierunku Zarzadzanie w Szkole

Rysunek 13. Zaproszenie do udziatu w badaniu opublikowane w serwisie LinkedIn

Zrédto: Opracowanie wiasne
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Analityka publikacji

Magdalena Laskowicz opublikowat(a) to » 10 mies.

Droga sieci, Szanowni Panstwo,
.. pokaz wiecej

m Identyfikacja kompetencji migekkich bieglych rewidentéw i ich wply...

docs.google.com « Do przeczytania w 1 min

Wyszukanie @

1289

Wyswietlenia

Rysunek 14. Statystyka publikacji zaproszenia do udziatu w badaniu naukowym zamieszczonym w serwisie
Linkedin

Zrédto: Opracowanie wiasne

W rezultacie wykorzystanych metod majacych na celu przeprowadzenie badan zdotano
zgromadzi¢ lacznie 189 poprawnie wypetnionych kwestionariuszy ankiet. Zdecydowanie
najskuteczniejszg metoda kontaktu z bieglymi rewidentami byly wysytane maile na skrzynki
odbiorcze firm audytorskich. Wielu biegltych wyrazito ogromne zainteresowanie tematyka
badan oraz przysztymi wynikami pracy. Wsrod respondentow pojawity si¢ rdéwniez osoby

chetne podzieli¢ si¢ swoimi uwagami na temat aktualnej sytuacji branzy.

W dalszym kroku pozyskane w toku badan dane ilociowe poddano analizie
statystycznej. Kwestionariusz ankiety skierowany do biegtych rewidentow sktadat si¢ z kilku
cze$ci: m.in. metryczki, czesci odnoszacej si¢ do badania kompetencji z podzialem na twarde
1 migkkie oraz czesci odnoszacej si¢ do wptywu Przemystu 4.0 na branze.

Warto w tym miejscu pochyli¢ si¢ nad gtownymi metodami analizy statystycznej
wykorzystanymi na potrzeby niniejszej rozprawy doktorskiej. Do weryfikacji hipotez
badawczych wykorzystano m.in. test nieparametryczny chi-kwadrat (y?) Pearsona, a takze
technike analizy korespondencji (klasyczng oraz wielu zmiennych).

Statystyka chi-kwadrat (x?) Pearsona definiowana jest jako miara rozbieznosci

pomiedzy liczebnosciami obserwowanymi oraz warto$ciami oczekiwanymi. Istota testu polega
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na porownywaniu liczebnosci rzeczywistych (uzyskanych w ankiecie) z liczebnos$ciami
domniemanymi (warto$ci najbardziej prawdopodobne, jesli nie ma zaleznosci pomigdzy
zmiennymi) - ustalonymi na podstawie przyjetej hipotezy®’. Test niezaleznosci y? zaliczany
jest w poczet testow nieparametrycznych, w zwigzku z czym nie jest zalezny od rozktadu
analizowanej zbiorowosci 1 moze by¢ stosowany zaréwno dla rozktadu normalnego jak i dla

innych przypadkéw3e,

Test x> zostat opracowany do badania niezaleznoéci danych
kategorialnych, czyli takich, ktore wyrazone sa w postaci jakosciowej®®. Statystyka y? z
powodzeniem wykorzystywana jest w przypadku analizy dwoch cech zmiennych, test jest
szczegblnie uzyteczny w przypadkach, gdzie dwie analizowane cechy pozyskane w wyniku
badan (np. ankietowych) mierzone sg przy uzyciu skali nominalnej. Wymogiem testu jest
relatywnie duza liczebno$¢ proby prostej, w ktorej wyniki sg oddzielone na wlasciwe kategorie

oraz uporzadkowane ze wzgledu na badane cechy®®. Procedura testu zaklada klasyfikacje

danych w tabeli kontyngencji (zob. tabela 14) tworzac macierz liczebnos$ci empirycznych.

Tabela 14. Schemat liczebnosci empirycznych

Wynik pomiaru dotyczacy wystepowania

Grupa poszczegélnej kategorii zmiennej zaleznej Ogolem
X1 X2 Xk
Badana (1) N1 N1z N1k Ny,
Kontrolna (2) N21 N22 N2k ne.
Ogotem (nj) ny n2 Nk n

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: M. Roszkiewicz, Metody ilosciowe w badaniach marketingowych,
Wyd. naukowe PWN, Warszawa 2002, s. 293

Ponadto, w przedstawionym tescie niezaleznosci chi-kwadrat (x2) Pearsona liczebno$¢ proby
powinna by¢ duza, aby w kazdej komorce w tabeli kontyngencji wystgpita mozliwie jak

najwigksza liczba obserwacji. W tym miejscu warto podkresli¢, iz zdaniem m.in. Yates’a,

387 J. Stanistawek, Podstawy statystyki. Opis statystyczny. Korelacja i regresja. Rozktady zmiennej losowej.
Whnioskowanie statystyczne, Oficyna wydawnicza Politechniki Warszawskiej, Warszawa 2010, ISBN: 978-83-
7207-882-7, s. 165-166.

388 M. Oziembtlowski, T. Lesiow, C. Sabanagi¢, Metodologia testu chi-kwadrat na przykiadzie badan ankietowych
dotyczgcych europejskich serow regionalnych. Nauki Inzynierskie i Technologie. Prace Naukowe Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroctawiu, 2022, s. 135.

39 B.M. King, E.W. Minium, Statystyka dla psychologéw i pedagogéw...op. Cit., s. 467-468.

390 . Steczkowski, A. Zelias, Statystyczne metody analizy cech jakosciowych, Panstwowe Wydawnictwo
Ekonomiczne, Warszawa 1981, s. 124,
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Moore'a, McCabe'a®®!, R. Schier®®?, a takze M. Gilchrist i P. Samuels’a®?® mozna z
powodzeniem przeprowadzi¢ test niezaleznosci, wtedy, gdy nie wiecej niz 20% oczekiwanych
zliczen w tabeli kontyngencji jest mniejszych niz 5, a wszystkie indywidualne oczekiwane
zliczenia wynoszg nie mniej niz 1. W szczeg6lnosci wszystkie cztery oczekiwane liczby w
tabeli 2x2 powinny wynosi¢ 5 lub wiecej. W przypadku gdy wiecej niz 20% oczekiwanej
liczby komoérek jest mniejsze niz 5 wowczas nalezy zastosowaé dokladny test Fishera®%,
Zdaniem Cochran’a®® test chi-kwadrat (y?) Pearsona mozna przeprowadzié, gdy co najmniej
jedna liczebnos$é oczekiwana w tabeli kontyngencji jest wigksza niz 539,

Na podstawie utworzonej macierzy liczebnosci empirycznych sprawdzana jest hipoteza 0,
ktora gtosi, ze badane cechy sa od siebie niezalezne. Natomiast hipoteza alternatywna glosi, iz
wystepuje zalezno$¢ migdzy analizowanymi cechami. Powyzsza zalezno$§¢ mozna zapisaé
nastepujaco:

Ho: P(X= xi, Y=Yj)= P(X=Xxi)P(Y=Yj)
Hi: P(X=Xi, Y=Yyj)# P(X=xi)P(Y=y;)*"".
398

Statystyka wyliczana jest z ponizszego wzoru

WZOR NA WARTOSC STATYSTYKI:

2
2 _ (nij B nii)
X = —

nl-j

gdzie:
n;j- liczebno$¢ obserwowana,
ﬁi]. “liczebno$¢ oczekiwana;

i, j -numery kolejnych wierszy i kolumn w tablicy kontyngencji.

31D, Yates, D. Moore, G. McCabe, The Practice of Statistics (1st Ed.), New York 1999, W. H. Freeman, p. 734.
392 R, Shier, The Chi-squared Test for Two-Way Tables, Mathematics Learning Support Centre, 2004, p. 2.

3% M. Gilchrist, P. Samuels, Chi-Squared Test for Two-Way Tables, StatsTutor. Community project, University
of Sheffield, 2014, p. 4.

3% A, Nowacki, Chi-square and Fisher’s exact tests, Cleveland Clinic Journal of Medicine, Department of
Quantitative Health Sciences, Cleveland Clinic, 2017, VVol.84 (Suppl 2), DOI: https://doi.org/10.3949/ccjm.84, p.
20-25.

395 W. G. Cochran, Some Methods for Strengthening the Common y2 Tests, Biometrics, 10, 1954, p. 417-451.
3% p_ Sulewski P, Moc testéw niezaleznosci w tablicy dwudzielczej wigkszej niz 2x2, Przeglad Statystyczny, R.
LXII — Zeszyt 2, 2016, DOI: 10.5604/01.3001.0014.1159, s. 191.

397 A, Zelias, Metody statystyczne..., op. cit., s. 285.

3% B.M. King, E.W. Minium, Statystyka dla psychologoéw i pedagogow...op. Cit., s. 473.
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Jezeli rozbieznosci migdzy wartosciami obserwowanymi n;; i oczekiwanymi #;, sa niewielkie
to warto$¢ statystyki chi-kwadrat (y?) Pearsona réwniez bedzie mata, a to zaswiadcza, iz
analizowane cechy sg niezalezne. W przypadku sytuacji odwrotnej, wysoki wynik testu bedzie
wskazywat na istnienie zwiazku miedzy analizowanymi cechami. Statystyka y? nie moze
przyjmowa¢ wartosci ujemnych, gdyz wszystkie uwzglednione w niej roznice sa podnoszone

do kwadratu. W rezultacie, zar6wno ujemne, jak i dodatnie rozbieznos$ci podwyzszaja wartos$¢

x.

W celu przeprowadzenia pomiaru wspotwystepowania badanych cech opisywanych
przez dane nominalne zawarte w tabeli kontyngencji postanowiono o wykorzystaniu
wspotczynnika V Craméra. Wspolczynnik ten przyjmuje wartosci z przedziatu [0, 1]. Im
wyzsza warto$¢ wspotezynnika, tym silniejsza zalezno$¢ wystepuje migdzy analizowanymi

cechami. Nalezy podkresli¢, iz obliczona warto$¢ statystyki chi-kwadrat (y?) Pearsona jest
399

fundamentem konstrukcji wspotczynnika V Craméra, ktdrego opisuje nastepujacy wzor

gdzie:
g = min{k,I}.

W celu identyfikacji zbieznosci lub rozbieznosci danych porzadkowych zadecydowano
o wykorzystaniu wspoétczynnika korelacji rang t, Kendalla. Wspotczynnik ten przyjmuje
warto$ci z przedziatu [-1, 1]. Nalezy podkresli¢, iz ten wspotczynnik jest wykorzystywany
wtedy, gdy celem pomiaru jest ustalenie porzadku wystepujacego wsrod analizowanych
kategorii (z uwagi na ich okreslong wilasnos¢), jednakze przy zalozeniu, iz kilka obiektow

zajmuje roOwnorzgdng pozycje w tabeli. Do pomiaru sity skorelowania cech stosowany jest
00

wspolczynnik korelacji rang t;, Kendalla opisany ponizszym wzorem®

2R
Tp = -1

nn-1) nn-1)
\/ 2 Tx 2 Ty

.. 1 1
gdzie: T, = Y i’c—l tyi(tx — 1) oraz I, = EZ{'(:l tyi(tyi - 1) 3 Lxis by

- liczba rang powiazanych w kazdej i- tej podgrupie rang w uporzadkowaniu wiasciwie wedtug cechy X i Y.

399 M. Roszkiewicz, Metody ilosciowe w badaniach marketingowych..., op. cit., s. 135.
400 |hidem., 5.138.
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R- liczba par rang, ktore na skutek uporzadkowania wedtug pierwszej cechy tj. dla j > i (zachodzi) x; > x;,

zachowuja relacje: dla j > i (zachodzi) yi> yi.

Warto$ci wspotczynnika bliskie bezwzglednej wartosci 1 informujag o bardzo silnych

powigzaniach miedzy analizowanymi cechami®*,

W dalszej cze$ci badan zadecydowano o wykorzystaniu eksploracyjnych metod
statystycznych, w tym konkretnym przypadku zaaplikowano analiz¢ korespondencji. Technika
ta zaliczana jest w poczet niepelnych metod taksonomicznych, w ktorych gtownym celem jest

cksploracja struktur oraz wzoréw w danych zebranych w toku badan®®,

Analiza
korespondencji opiera si¢ na zastosowaniu statystyki chi-kwadrat (y°) Pearsona stuzacej do
testowania poziomu dopasowania modelu poprzez zestawianie czesto$ci oczekiwanych z
obserwowanymi‘®, Pierwsze proby przeprowadzenia analizy korespondencji mialy miejsce
juz w 1940 roku przez R. A. Fishera, wowczas statystyk zastosowal technik¢ analizy
dyskryminacyjnej w formie tabeli kontyngencji, wykorzystujac dane dotyczace koloru oczu i
wlosow analizowanej proby. Rok pdzniej statystyk Louis Guttman wprowadzit nowa metode
analizy danych, w ktorej wykorzystat t¢ samg teorie na temat analizy korespondencji, jednakze
w kontekscie psychometrycznym. Poniewaz obaj statystycy zaprezentowali zasadniczo t¢
sama teori¢ jednak w innym kontekS$cie przyjmuje si¢, iz w naukach biometrycznych za twoérce
tej metody uwaza si¢ Fishera, podczas gdy nauki psychometryczne za tworcg uznajg
Guttmana*®. We wczesnych latach sze$édziesiatych XX wieku pojawilo si¢ zainteresowanie
analizg korespondencji oraz innymi opisowymi technikami wielowymiarowymi wsrod
francuskich badaczy na czele z Jean-Paula’em Benzécri'm. W swoich pracach autor
postulowal, 1z filozofia analizy danych opiera si¢ na rozumowaniu indukcyjnym,
prowadzacym od szczegotu do ogoélu. Benzécri twierdzil, iz istotne sg nie tylko
zaobserwowane dane oraz ich reprodukcja uzyskana w wyniku analizy, ale przede wszystkim
czynniki, ktérych dane s3 nieperfekcyjng reprezentacja w mysl zasady: ,,model musi podgzaé
za danymi, a nie na odwrét” *®. Ponadto Benzécri glosit, iz kluczowym krokiem jest

koncentrowanie uwagi na zestawie danych oraz sposobie ich interpretacji, nie zas na wyborze

401 |hidem, s. 139.

402 J, Gorniak, Zastosowanie analizy korespondencji w badaniach spotecznych i marketingowych, ASK,200, nr 9,
s. 115.

403 A, Stanimir, Analiza korespondencji jako narzedzie do badania zjawisk ekonomicznych, Wydawnictwo
Akademii Ekonomicznej im. Oskara Langego we Wroctawiu, Wroctaw 2005, s. 16.

404 M. J. Greenacre, Theory and Applications of Correspondence Analysis, Department of Statistics, Academic
Press, University of South Africa, Pretoria South Africa, 1984, p. 9.

405 J, Gérniak, Zastosowanie analizy...op. cit., s. 116.
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modelu, pasujacego do zebranych danych?®, reasumujac francuska szkola analizy danych
opiera si¢ na podejsciu opisowym. Wiasciwy rozkwit tej metody datowany jest na lata 1973-
1974. W wyniku opublikowanego dzieta J.P. Benzécri**’- Analyse des Données oraz dziet
innych badaczy francuskich, wykorzystywana przez nich metoda analizy danych zyskata
nazwe .,/ ‘analyse de correspondence”®®. Nastepnie w 1974 roku opublikowany zostat artykut
M.O Hill’a traktujacy na temat statystyki stosowanej, w ktorej omowiono zagadnienie analizy
korespondencji jako metody wielowymiarowej*®®. Dalszy rozwoj analizy korespondencji
zapewnita publikacja autorstwa P. Bourdieu La distinction w 1979 roku traktujgca na temat
zalezno$ci migdzy stylem zycia, a pozycja zajmowang w strukturze spolecznej. Pozycja analizy
korespondencji zostata ugruntowana w dziedzinie badan spolecznych dzigki licznym dzietom
holenderskich naukowcow z Uniwersytetu w Lejdzie, m.in. J. de Leeuw, J. Meulman, W.
Heiser oraz G. Van de Geer. Wypracowane rozwigzania holenderskich autorow stanowity
podstawy opracowania popularnego oprogramowania do statystycznej analizy danych SPSS
Categories, w ktorym wzorce zaprojektowano pod kierownictwem J.J. Meulman oraz W.J.
Heiser*?,

Analiza korespondencji zyskiwala na popularno$ci szczegdlnie wsérdd analitykow
rynku, narzg¢dzie to stato si¢ niezwykle uzyteczne do opracowywania map percepcyjnych
stosowanych do pozycjonowania produktow oraz w segmentacji rynku. Niewatpliwym atutem
analizy korespondencji jest mozliwo$¢ analizy danych jako$ciowych, ponadto narzg¢dzie to nie
wymaga spelnienia dodatkowych warunkéw dotyczacych rozktadow, ktdérymi powinny
charakteryzowac¢ si¢ badane cechy. Warto w tym miejscu nadmieni¢, iz dane jako$ciowe
przewazaja w badaniach spolecznych oraz marketingowych, w ktorych wykorzystywane sg
narzgdzia badawcze takie jak ankieta badZz wywiad kwestionariuszowy. W przypadku badan
spotecznych w sporadycznych przypadkach pozyskane dane mozna w poprawny sposob
poddaé rygorystycznym testom statystycznym, jednak na ogoét uzyskane dane nie posiadaja
oczywistego uporzadkowania, w takim przypadku celem badan staje si¢ wtasciwe zrozumienie
struktury wielowymiarowego zbioru danych*!,

Istniejg dwa warianty analizy korespondencji:

406 |hidem, s. 10-11.

407 M. Greenacre, J. Blasius. (Eds.), Multiple Correspondence Analysis and Related Methods (st ed.). Chapman
and Hall/CRC, 20086, https://doi.org/10.1201/9781420011319 p. 4-5.

408 A, Stanimir, Analiza korespondencji jako narzedzie do badania zjawisk ekonomicznych. .., op. cit., s. 17.

409 M.0. Hill, Correspondence analysis: a neglected multivariate method. Journal of the Royal Statistical Society.
Series C (Applied Statistics), 1974, Vol. 23, No.3, p. 340-354.

410 3.J. Meulman, W.J. Heiser, SPSS Categories 10.0, IBM Corporation 1989.

41 ], Gérniak, Zastosowanie analizy...op. cit., s. 117.
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o Kklasyczna analiza korespondencji (CA - Correspondence Analysis) jest
wykorzystywana dla dwoch zmiennych nominalnych w celu wizualizacji zalezno$ci w
tabeli dwudzielczej. Ten wariant w swym podstawowym zastosowaniu stuzy do
rozpoznawania struktury zaleznosci wystepujace] miedzy dwiema zmiennymi
jakosciowymi. Dla zmiennych, ktére majg skromng liczbe kategorii dostatecznym
narzedziem analizy jest standardowa tabela krzyzowa. Jednakze dla zmiennych
odznaczajacych si¢ pokazng liczbg kategorii klasyczna tabela przestaje by¢ czytelna,
wowczas rekomendowane jest skorzystanie z analizy korespondencji*!?;

e analiza korespondencji wielu zmiennych (MCA Multiple Correspondence Analysis)
jest przeznaczona do wigkszej liczby cech zmierzonych na skali nominalnej. Ta
technika analizy danych zostala spopularyzowana ws$réd badan marketingowych-
szczegdlnie w  obszarze danych sondazowych. Wielowymiarowa analiza
korespondencji charakteryzuje si¢ ponizszymi cechami:

o jest dedykowana do analizy danych jakosciowych;

o posiada cechy wspolne z analiza czynnikowa oraz analiza gléwnych
sktadowych, ktére sa popularnymi technikami wykorzystywanymi do analizy
danych ilosciowych;

o daje mozliwos¢ przedstawienia wynikéw w postaci biplotu (wykresu tacznego),
na ktorym wyr6znia si¢ zarowno punkty reprezentujace obiekty oraz punkty
symbolizujace ich cechy, ponadto istnieja reguly umozliwiajace analize
wzajemnego polozenia tychze punktow. W tym podej$ciu wykorzystuje si¢
macierz Burta, a takze taczong badz wielowymiarowg tablice kontyngenciji*'3.

W tym miejscu warto dodad, iz w literaturze przedmiotu analiza MCA nierzadko wystepuje
pod nazwami: wielowymiarowa analiza korespondencji badZz wieloczynnikowa analiza
korespondencji, jednakze na potrzeby analizy danych autorka bedzie uzywa¢ nazwy: analiza

korespondencji wielu zmiennych zgodnie z propozycja A. Stanimir*,

Punktem wyj$cia w klasycznej analizie korespondencji jest dekompozycja macierzy

obrazujacej zwigzki zachodzace miedzy wierszami 1 kolumnami na wektory osobliwe oraz

412 A, Stanimir, Zastosowanie réinych technik analizy korespondencji w analizie danych personalnych, Prace
Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Nauki o Zarzadzaniu, 2011 Nr 161, s. 37.

413 J. Gorniak, Zastosowanie analizy...op. cit., s. 126.

44 A, Stanimir, Analiza korespondencji jako narzedzie do badania zjawisk ekonomicznych. .., op. Cit., s. 41.
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wartosci osobliwe. Uproszczony proces przeprowadzania klasycznej analizy korespondencji
mozna opisaé¢ w kilku krokach*'> 4€:
1. poprawne zbudowanie tablicy kontyngencji, zgodnie z ponizszym wzorem:
N=1217g
Za- (0 wymiarze n X r) macierz znacznikow cechy A
Zg- (0 wymiarze n X ¢) macierz znacznikoéw cechy B
N- tablica kontyngencji

2. wyznaczenie liczebnosci brzegowych wierszy (kolumn)

Cc

j=1

n; - liczebnos$¢ brzegowa wierszy

n - liczebno$¢ brzegowa kolumn

3. wyznaczenie czestosci brzegowych wierszy (kolumn) 4’

(o (o4
p; = zp _ njj n
i - ij - n n
j=1 j=1

Dp; - czesto$¢ brzegowa wiersza

T T
.J ij n n
i=1 i=1

p.j- czgstos¢ brzegowa kolumny
4. zapisanie czgstosci brzegowych wierszy (kolumn) w odpowiednich wektorach:
D, = [pi]

r - wektor wierszy

¢ - wektor kolumn

45 A, Stanimir, Wykorzystanie analizy korespondencji w badaniach marketingowych, Zastosowanie metod
statystycznych w badaniach marketingowych I11, Prace Naukowe Akademii Ekonomicznej im. O. Langego we
Wroctawiu. Ekonometria, 2008, s. 338-339.

418 A Stanimir, Analiza korespondencji jako narzedzie do badania zjawisk ekonomicznych..., op. cit. s. 18-28.
47 Nalezy doda¢, iz w literaturze anglosaskiej czestosci brzegowe wierszy (kolumn) sa nazywane odpowiednio
masami wierszowymi (kolumnowymi), [w:] S.E. Clausen, Applied Correspondence Analysis. An Introduction.
Sage, University Paper 121, 1998; J.D. Jobson, Applied Multivariate Data Analysis. Vol.ll: Categorial and
Multivariate Methods. New York: Springer- Verlag 1992.
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5. wyliczenie liczebnos$ci oczekiwanych

n-pi'pv; = n

6. wyliczenie profili wierszy oraz kolumn, a nast¢pnie zapisanie ich w postaci macierzy

profili wierszy R oraz macierzy profili kolumn C

-4 B4

o=[5i]= [l -

Dr, D¢ - macierze diagonalne o elementach: [pi.] i [p;]

R - profile wierszy

C -profile kolumn

P- macierz korespondencji zawierajaca czgstosci zaobserwowane P = [n;;/n];

7. wyznaczenie wspolrzednych dla wszystkich osi rzutowania poprzez rozktad macierzy

wedtug warto$ci osobliwych
A=D;"*P —rc")D,*? = UrvT
I'-macierz diagonalna (k x k) niezerowych wartosci osobliwych macierzy A, uporzadkowanej
nierosnaco,
U- macierz (r x k) lewych wektorow osobliwych

V- macierz (¢ X k) prawych wektoréw osobliwych

Macierze U oraz V sg ortogonalne, co oznacza, iz: UTU = VTV = 1. W celu ustalenia prawych
1 lewych wektoréw osobliwych nalezy skorzysta¢ z rozkladu macierzy wedlug wartosci
wlasnych. Nalezy dodaé, iz ustalenie warto$ci osobliwych jest niezbedne do wyliczenia

poziomu inercji catkowite;.

8. Wyznaczenie wspolrzednych cech dla kategorii zapisanych w wierszach tablicy
kontyngencji za pomocg wzoru:
F=D."?ur
dla cechy A
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9. Wyznaczenie wspohrzednych cech dla kategorii zapisanych w kolumnach tablicy

kontyngencji za pomocg wzoru:

G=D."*Vr
dla cechy B

W macierzach F 1 G pierwsze kolumny zawierajg odpowiednio wspotrzedne na pierwszej osi

gléwnej, natomiast w drugich kolumnach zapisane sg wspotrzedne na drugiej osi gtéwne;;

10. Dla kazdej cechy mozliwe jest wyznaczenie przestrzeni rzutowania, kategorie wierszy
sg prezentowane w przestrzeni C-wymiarowej, a kolumn w przestrzeni r-wymiarowej.
Dla dwdch cech o liczbie kategorii r oraz c, rzeczywisty wymiar przestrzeni rzutowania

wynosi min (r—1; ¢ —1).

Jezeli przedmiotem analizy jest wiele cech wowczas nalezy zastosowacé analize korespondencji
wielu zmiennych. Wyznaczenie wspotrzednych kategorii cech odbywa si¢ zgodnie z
algorytmem zastosowanym dla klasycznej analizy, jednakze odmienny jest sposéb w jaki
zapisywane s3 informacje o liczebnosciach poszczeg6élnych kategorii w ramach badanych
cech. W tym wariancie dane mozna zapisa¢ np. w macierzy Burta, wowczas w pierwszej

kolejnosci nalezy opracowaé macierz znacznikow:
Z=12,..7|

Gdzie:
Q - oznacza liczbe cech;

Z, ... Zg - oznacza macierze znacznikow kolejnych cech.

Na podstawie zlozonej macierzy znacznikow tworzona jest macierz Burta:
B=12"Z

Na gléwnej przekatnej macierzy Burta znajduja si¢ macierze diagonalne, a poza przekatng
zlokalizowane sg tablice kontyngencji dla kazdej analizowanej cechy. Catkowita liczebno$¢
macierzy Burta jest rowna n-Q? (gdzie noznacza liczbe obiektéw). Inercja catkowita w analizie
korespondencji wielu zmiennych przy zastosowaniu macierzy Burta wykonywana jest w
sposob analogiczny do opisanego wczesniej ujecia Klasycznego.

Szczegdtowy proces analizy korespondencji klasycznej oraz wielu zmiennych (wraz z

dekompozycja macierzy wedtug wartosci osobliwych) zostat skrupulatnie zaprezentowany w
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wielu publikacjach*8419420 Nalezy dodaé, iz w analizie korespondencji wystepuje szereg

kluczowych poje¢ oraz zaleznosci, ich zestawienie zostato zaprezentowane w tabeli 15.

Tabela 15. Wykaz poje¢ stosowanych dla analizy korespondencji

Symbol Pojecie Interpretacja

Ak k-ta warto$¢ wlasna | Odpowiada wartosci inercji wyjasnionej przez kazda
z osi gtéwnych. }\k:yi(rz) Wyliczana jest jako
warto§¢ wlasna macierzy ATA, a takze AAT.
Y 0znacza k-tg warto$¢ osobliwg macierzy A.

K Bezwiladnos$¢ (inercja Warto§¢ jest miara rozproszenia punktéw na
A= Zyz ptaszczyznie. Udzial poszczegdlnych punktow w
k catkowita) bezwtadnoséci wzglednej informuje o wplywie tych

k

punktow na orientacje osi x oraz y. Warto$¢ A stanowi
sume wszystkich warto$ci wlasnych wyznaczonych
w trakcie dekompozycji macierzy wedlug wart.
osobliwych lub wlasnych. Im wicksza warto$¢ inercji
tym punkty sg bardziej oddalone od $redniego profilu
wiersza /kolumny.

- Jako$é Stosunek kwadratu odlegtosci y2 punktu od poczatku
uktadu dla danej liczby wymiaréw, w stosunku do
kwadratu odleglosci od poczatku uktadu dla
maksymalnej liczby wymiarow. Jako$¢ réwna 1
$wiadczy o bardzo dobrym dopasowaniu kolumny/
wiersza jako punktu w przestrzeni n-wymiarowe;.

- Masa Poszczegodlne czgstosci wzgledne informuja o udziale
poszczegolnej kategorii w stosunku do analizowane;j
proby.

- Cos”™2 Kwadrat cosinusa kata zawartego migdzy osia, a

odcinkiem taczacym punkt z poczatkiem uktadu
wspotrzednych  definiowany jest jako kwadrat
korelacji punktu z osig. Obliczona wartos¢ informuje,
jak dobrze wybrany punkt jest opisywany przez dang
0$. W oparciu o wyliczony Cos"2 ustalany jest
miernik  Jakosci  odtworzenia  rzeczywistych
wystgpien kategorii cech w danej przestrzeni. Suma
wartosci  kolumn ,,cos"2Wymiar” obliczona dla
wszystkich wymiar6w jest rowna catkowitej Jakosci
(odzwierciedlenia rzeczywistych wystapien kategorii
w danej przestrzeni).

Zrédlo: Opracowanie wilasne na podstawie publikacji A. Stanimir, Wizualizacja danych tekstowych z
wykorzystaniem analizy korespondencji, Zeszyty Naukowe/Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu, s. 175-185,
2011; A. Stanimir, Analiza korespondencji jako narzedzie do badania zjawisk ekonomicznych, op. Cit., s. 27-28;
A, Btaszczkowska, A. Grzeskowiak, A. Krol, A. Stanimir, Wykorzystanie analizy korespondencji w badaniu
czynnikow roznicujgcych wyniki z dwoch czesci egzaminu gimnazjalnego uzyskanych przez uczniow z roznych
obszarow terytorialnych, Przeglad Statystyczny (Statistical Review), 2012, s. 163-178; A. Depta, Metoda analizy
korespondencji jako narzedzie budowania strategii zarzqdzania zasobami ludzkimi w warunkach niepewnosci

418 S, Brandt, Analiza danych, metody statystyczne i obliczeniowe. Wydawnictwo Naukowe PWN. Warszawa
1999, ISBN 83-01-12986-7.

419 W. R. Dillon., M. Goldstein, Multivariate Analysis. Methods and Applications, New York 1984, ISBN: 978-
0-471-08317-7.

420 B, Kowalczyk, Macierze i ich zastosowania, Wydawnictwo Naukowo-Techniczne, 1976, ISBN:
8602151973206.
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spoleczenstwa ryzyka, [W:] Zarzqdzanie organizacjg w warunkach niepewnosci — Teoria i1 Praktyka,
Wydawnictwo Politechniki Czestochowskiej, 2013, s. 38-45; A. Depta, Zastosowanie analizy korespondencji do
oceny jakosci Zycia ludnosci na podstawie kwestionariusza SF-36V2, Prace naukowe Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroctawiu, Taksonomia 23, Nr 328, 2014, s. 137-144.

Opisujac analize korespondencji wielu zmiennych nalezy zwréci¢ uwage na problematyke
wyboru optymalnej przestrzeni rzutowania. W przypadku klasycznej analizy korespondenc;ji
przestrzen rzutowania jest najczesciej dwuwymiarowa z uwagi na wykorzystanie dwoch cech
(cecha A oraz cecha B). Jak wskazuje A. Stanimir najczeSciej rozmiar przestrzeni rzutowania
determinowany jest warto$cig miernika udzialu inercji wybranego wymiaru w inercji

catkowitej*?.

Gdzie:

K- oznacza wybrany wymiar rzutowania;

K- wymiar przestrzeni rzeczywistych powiazan;
A - k-ta warto§¢ wilasna.

Inercja wybranego wymiaru wyliczana jest jako suma wszystkich wartosci wiasnych
przypisanych osiom gtownym owego wymiaru.

K*

2

k=1
Zaklada sie¢, 1z najkorzystniejszym rozwigzaniem jest wybor takiego wymiaru rzutowania, dla
ktorego T~ jest bliskie 1, a zwigkszenie wymiaru przestrzeni, nie powoduje gwaltownego
wzrostu wartosci tego wskaznika*?2. W przypadku zastosowania analizy korespondenciji wielu
zmiennych, po wykonaniu macierzy Burta nierzadko pojawia si¢ problem zbyt duzej liczby
rzeczywistych wymiarow prezentacji wspotwystgpowania kategorii cech. W przypadku
zidentyfikowania takiej przeszkody nalezy wykorzysta¢ inne metody wyboru przestrzeni
rzutowania i na ich podstawie dokona¢ wyboru optymalnego wymiaru rzutowania. Dla potrzeb
realizacji analizy wynikow badan empirycznych autorka zadecydowata o wykorzystaniu
kryterium tokcia*®.

Kryterium tokcia polega na zidentyfikowaniu liczby wartosci wlasnych, ktore

prezentujg istotne wspotrzedne dla pdzniejszego rzutowania punktoOw na przestrzeni o nizszym

421 A, Stanimir, Analiza korespondencji jako narzedzie do badania zjawisk ekonomicznych. .., op. Cit., s. 62.
422 |pi
Ibidem., s. 63.
423 W anglojezycznej literaturze przedmiotu odnalez¢ mozna publikacje, w ktorych , kryterium tokcia” nazywane
jest, kryterium osypiska” [w:] M. Greenacre, J. Blasius, (Eds.), Multiple Correspondence Analysis and Related...,
op. cit.,, p. 19.
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wymiarze. Aby ustali¢ najlepszy wymiar rzutowania, nalezy opracowaé wykres wszystkich
niezerowych wartosci wlasnych w porzadku malejagcym. Poszukiwanym punktem jest miejsce,
w ktorym mozliwe jest dostrzezenie zalamujacej si¢ krzywej. Jesli na wykresie widoczny jest
nagly spadek warto$ci, po ktorym nast¢puje splaszczenie krzywej to punkt, w ktorym nastgpito
zagigcie krzywej wskazuje wlasciwg przestrzen rzutowania. Kryterium lokcia moze by¢

zastosowane zardéwno w klasycznej analizie, jak i analizie korespondencji wielu zmiennych.

Szczegdtowe omodwienie wynikodw badan, weryfikacja postawionych hipotez oraz prezentacja

modelu zostang starannie opisane w rozdziale V niniejszej dysertacji.
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Rozdzial V. Przebieg oraz wyniki badan nad kompetencjami

mi¢kkimi bieglych rewidentow

5.1 Charakterystyka badan i badanej proby

W niniejszej pracy doktorskiej podjeto probe zidentyfikowania kompetencji migkkich
biegtych rewidentéw, a nast¢gpnie dazono do zweryfikowania w jakim stopniu kompetencje
migkkie wplywaja na rozwoj rewizji finansowej. W celu uzyskania odpowiedzi na tak
skonstruowany problem, badaniem objeto probe skladajaca si¢ z bieglych rewidentow

aktywnych zawodowo?*?*

swiadczacych swoje ustugi na terenie Polski. Dla potrzeb
przeprowadzenia badania opracowano samodzielnie kwestionariusz ankiety (zatacznik 19),
ktory liczyl tacznie 31 pytan, w tym pytania otwarte oraz zamknigte. Caly kwestionariusz
sktadat si¢ z nastepujacych czesci:
1. Tytul
2. Metryczka;
3. Trzy sekcje pytan wlasciwych:
3.1. Sekcja 1: identyfikacja kompetencji biegtych rewidentow,
3.2. Sekcja 2: wplyw automatyzacji i robotyzacji na prace biegtych,
3.3. Sekcja 3: zmiana kompetencji w czasie i analiza nastrojow bieglych na

zmiany zachodzace w branzy;

&

Podzigkowania;
5. Dane do kontaktu.

425 wyodrebniono liste wazniejszych kompetencii,

Na podstawie przegladu literatury
umieje¢tnosci oraz cech 0sobowosci, ktore zostaty uzyte w pytaniach sekcji pierwszej w
finalnym kwestionariuszu. Badani mieli za zadanie okresli¢, ktore sposrod wymienionych
atrybutow sa wedlug nich najwazniejsze, biorgc pod uwage aspekt wykonywanej pracy.
Opracowujac pytania do sekcji pierwszej autorka dazyla do zdobycia informacji na temat
pogladow bieglych rewidentdw na aspekt kompetencji ogotem oraz przede wszystkim na

postrzeganie kompetencji migkkich.

424 W tym miejscu, autorka pragnie podkresli¢, iz badania zostaty skierowane do bieglych rewidentow aktywnych
zawodowo, jednakze autorka nie jest w stanie stwierdzi¢ z cala pewnoscia, czy osoby partycypujace w badaniu
(szczegolnie, te ktore znajdywaly si¢ w wieku powyzej 61 lat) w czasie zbierania danych zmierzajacych do
finalizacji badan nie zostaty zakwalifikowane w poczet bieglych rewidentéw senioréw, a tym samym nie s3 juz
uprawnieni do wykonywania zawodu bieglego rewidenta i czynnosci dla nich zastrzezonych.

425 Prezentacja przegladu literatury zostata opisana w rozdziale 1 niniejszej rozprawy.

149



W sekcji drugiej umieszczono pytania dotyczace zagadnienia Przemyshu 4.0 i wplywu
postepujacej automatyzacji wielu procesow ksiggowych na rewizje finansowa. Celem sekcji
byto zdobycie informacji czy zjawiska zwigzane z robotyzacja i wdrazaniem usprawnien sg
juz zauwazalne w branzy, a jesli tak to w jakim stopniu oraz jak analizowana grupa zapatruje
si¢ na glebszy rozwoj w kierunku kompetencji migkkich.

Sekcja trzecia zostata zbudowana z pytan badajacych obecne i przyszte potrzeby rozwojowe
biegtych rewidentéw. Celem sekcji bylo wyodrebnienie kluczowych kompetencji jakie sg
istotne w analizowanej branzy oraz zidentyfikowanie potencjalnej luki kompetencyjnej w
zwiazku z postepujaca automatyzacja wielu procesoOw zachodzacych w gospodarce.

Internetowy kwestionariusz ankiety zostal zamkniety w dniu 30.06.2023 roku.
Nastgpnie dane zostaly przeniesione do pliku arkusza kalkulacyjnego Microsoft Excel 365,
gdzie zostala przeprowadzona wstgpna analiza wynikow. Nastepnie uporzadkowane i
wysortowane dane zostaly zmigrowane do aplikacji: STATA, Statistica 13 oraz IBM SPSS
Statistics 29 (PS IMAGO PRO 9.0).

W zorganizowanym badaniu ankietowym udzial wzielo tacznie 201 bieglych
rewidentow wladajacych jezykiem polskim w mowie 1 piSmie. Jednakze 12 ankiet nie zostalo
wypelionych w sposéb kompletny w zwigzku z czym autorka zadecydowata o ich pominigciu
w analizie wynikow.

Proba badawcza objeta tacznie 189 aktywnych zawodowo bieglych rewidentow.
Strukture rozktadu plci prezentuje tabela 16. Na podstawie tabeli 16 mozna stwierdzié, iz
udziat kobiet (62,4%) w przeprowadzonym badanu byt zdecydowanie wyzszy w stosunku do
mezcezyzn.

Tabela 16. Struktura plci analizowanej proby

Kobieta 118 62,4
Mezczyzna 71 37,6
SUMA 189 100,0

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan.

Nastgpnie ustalono (tabela 17), iz sposrdd analizowanej proby najwiecej (39,2%) biegltych
rewidentow byto w wieku 35-50 lat, jednakze co ciekawe druga najliczniejsza grupg stanowity
osoby w wieku powyzej 61 lat (32,8%). Najmniej liczng grupe stanowity osoby majgce mniej

niz 35 lat, (4,2%) jednakze tutaj warto zaznaczy¢, iz mnogo$¢ wymagan jakie musi spetnic¢
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kandydat na biegtego rewidenta w zupetnosci uzasadnia relatywnie pdzny wiek otrzymania

kwalifikacji do uprawniania tego zawodu®?°.

Tabela 17. Struktura wickowa analizowanej proby

Mniej niz 35 lat 8 4,2
35-50 74 39,2
51-60 45 23,8

Powyzej 61 lat 62 32,8
SUMA 189 100,0

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan.

W kolejnym kroku poproszono badanych o wskazanie dominujacego obszaru, w ktérym
respondent prowadzi interesy zawodowe. Sposrdd uzyskanych wynikow (tabela 18) nalezy
stwierdzié, iz najliczniejsza grupa respondentdow realizuje swoje czynnosci zawodowe na

terenie wojewddztwa: matopolskiego (22,8%) oraz mazowieckiego (22,2%).

Tabela 18. Rozktad odpowiedzi dotyczacych wojewddztwa, w ktorym prowadzone sg interesy zawodowe
badanych

Dolnoslaskie 12 6,3
Kujawsko-pomorskie 4 2,1
Lubelskie 3 1,6
Lubuskie 4 2,1
Lodzkie 4 2,1
Malopolskie 43 22,8
Mazowieckie 42 22,2
Opolskie 1 0,5
Podkarpackie 4 2,1
Podlaskie 6 3,2
Pomorskie 7 3,7
Slaskie 21 111
Swietokrzyskie 0 0
‘Warminsko-mazurskie 4 2,1
Wielkopolskie 26 13,8
Zachodniopomorskie 8 4,2
SUMA 189 100,0

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan

W dalszej czgéci metryczki respondenci zostali poproszeni 0 ujawnienie Sswojego

wyksztatcenia (wykres 1). Zdecydowanie najwiecej biegtych rewidentow stanowig absolwenci

426 Szczegdlowy wykaz wymagan stawianych kandydatom na biegtych rewidentow zostal skrupulatnie opisany
w rozdziale 3 niniejszej dysertacji.
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Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie (38 0sob) oraz Uniwersytetu Ekonomicznego w

Poznaniu (27 oséb).

Wykres 1. Rozktad odpowiedzi prezentujacych wyksztalcenie biegtych rewidentow

Akademia Goérniczo Hutnicza w Krakowie
Akademia Rolnicza w Poznaniu

Akademia Rolnicza w Szczecinie

Akademia Rolniczo-Techniczna w Olsztynie
Europejski Uniwersytet Viadrina

Katolicki Uniwersytet Lubelski

London School of Economics
Politechnika Koszalinska
Politechnika Krakowska
Politechnika L.odzka

Politechnika Slaska w Gliwicach
Politechnika Swietokrzyska

Szkota Glowna Gospodarstwa Wiejskiego w Warszawie
Szkota Glowna Handlowa w Warszawie
Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach
Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie
Uniwersytet Ekonomiczny w Lodzi
Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu
Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu
Uniwersytet Gdanski

Uniwersytet im. Adama Mickiewicza w Poznaniu
Uniwersytet Jagiellonski Wydziat Zarzadzania
Uniwersytet £.6dzki

Uniwersytet Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie
Uniwersytet Mikotaja Kopernika w Toruniu
Uniwersytet Opolski

Uniwersytet Szczecinski

Uniwersytet w Bialymstoku

Uniwersytet Warszawski

Uniwesytet Slaski w Katowicach
wyksztalcenie $rednie

Wyzsza Szkola Bankowa Bydgoszczy

o
(]
=
o
[N
ul
N
o
N
ul
w
o
w
()]
S
o

1. 0s6b

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan

Zroznicowanie badanej grupy byto umiarkowane pod wzglgdem stazu w zawodzie biegltego
rewidenta (tabela 19). Zdecydowanie najwiecej respondentow (33,3%) posiada staz pracy
wynoszacy 21-30 lat. Najmniej biegtych rewidentow zadeklarowato staz pracy wyzszy niz 51
lat (5,8%).
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Tabela 19. Struktura badanej grupy pod wzgledem stazu pracy w zawodzie bieglego rewidenta

01-10lat 16 85
11-20lat 46 243
21-30lat 63 333
31-40lat 31 16,4
41-50lat 22 116
Powyzej 51 lat 11 58
SUMA 189 100,0

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan

Z punktu widzenia badania kluczowych kompetenciji, istotna jest wiedza na temat zawodu
wykonywanego przez ankietowanego. W zwigzku z tym, w dalszej czgsci metryczki
respondenci zostali poproszeni o wskazanie stanowiska jakie pelnig w aktualnym miejscu

pracy. Wyniki zostaty zaprezentowane w tabeli 20.

Tabela 20. Rozktad stanowisk bieglych rewidentow

Kluczowy biegly rewident 156 82,5
Menedzer audytu 10 53
Prezes Zarzadu spélki audytorskiej 10 53
Wiasciciel Kancelarii 5 2,6
Dyrektor finansowy/CFO 4 21
Gléwny ksiegowy 3 1,6
Podwykonawstwo 1 0,5
SUMA 189 100,0

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan

Na podstawie uzyskanych wynikow (tabela 20) mozna stwierdzié, iz zdecydowanie najwigcej
ankietowanych (82,5%) pelni funkcje kluczowego bieglego rewidenta. Prezesi zarzadu oraz
menedzerowie audytu stanowili po okoto 5% analizowanej proby, natomiast pozostale profesje

zostaly wskazane w marginalnych liczebnos$ciach na tle analizowanej proby.

W ostatnim pytaniu metryczki respondenci zostali poproszeni o wskazanie miejsca
zatrudnienia ze wzgledu na wielko$¢ przedsigbiorstwa, w ktorym sa zatrudnieni. Szczegotowe
wyniki prezentuje tabela 21. Sposrod badanych niemal 46% pracuje we wiasnej dziatalnosci
gospodarczej, jednoczesnie stanowi to najwyzszy wynik na tle pozostatych miejsc pracy.
Drugim najwyzszym wynikiem byla mata lokalna spotka audytorska, ktorg wskazato ok. 33%
ankietowanych. Dwie osoby wskazaly swoje miejsce zatrudnienia jako uczelnie wyzsza,

jednoczesnie byta to najmniej liczna odpowiedz sposrdd analizowanej proby.
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Tabela 21. Struktura miejsca pracy badanej grupy

Duza mi¢dzynarodowa spétka audytorska 21 111
Duza polska spétka audytorska 10 5,3
Srednia polska spétka audytorska 3 1,6
Matla lokalna spélka audytorska 63 33,3
Wilasna dzialalnos¢ audytorska 86 45,5
Uczelnia wyzsza 2 11
Inne 4 2,1
SUMA 189 100,0

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan

Na podstawie wynikow pochodzacych z metryczki mozliwe jest zbudowanie profilu
przecigtnego respondenta badanej grupy. Mozna stwierdzi¢, iz analizowana proba badawcza
sktada si¢ glownie z kobiet w wieku okoto 35-50 lat. Zdecydowanie najwigcej badanych jest
aktywnych zawodowo na terenie dwdoch wojewodztw, tj. Matopolski 1 Mazowsza oraz
ukonczyto uczelnie ekonomiczne m.in. Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie, Uniwersytet
Ekonomiczny w Poznaniu oraz Szkot¢ Gtéwna Handlowa w Warszawie. Ponadto $redni staz
pracy analizowanej grupy to 21-30 lat, a najczesSciej zajmowane stanowisko to kluczowy biegly

rewident prowadzacy wladng dziatalno$¢ gospodarcza.

5.2 Identyfikacja czynnikow wywierajacych wplyw na prace bieglego rewidenta

5.2.1 Identyfikacja kompetencji bieglych rewidentéw

W pierwszej sekcji kwestionariusza znalazty si¢ pytania dotyczace znaczenia i oceny
kompetencji przez bieglych rewidentéw. Pytano przede wszystkim o przydatnos¢ kompetencji
migkkich oraz ich czeéci sktadowych. W przedstawionej sekcji poszukiwano rowniez
odpowiedzi na pytanie o najatrakcyjniejsze kompetencje. Na podstawie uzyskanych wynikow
podjeto probe wyodrebnienia kompetencji kluczowych na rynku audytorskim.

Pierwsze pytanie analizowanej sekcji (pytanie 9) dotyczylto istotno$ci kompetencji w
wykonywaniu codziennych obowigzkéw zawodowych. Wyniki zostaly zaprezentowane na

wykresie 2.
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Wykres 2. Ocena istotno$ci kompetencji przy wykonywaniu codziennych obowiagzkéw zawodowych

Migkkie
31%

Twarde
69%

® Migkkie = Twarde

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan

Zdecydowana wickszo$¢ ankietowanych (69%) uznata kompetencje twarde jako istotne
podczas realizowania obowigzkéw zawodowych (wykres 2). Z uwagi na tak duze dysproporcje
w udzielonych odpowiedziach niezwykle interesujace okazaly si¢ by¢ wyniki pochodzace z
pytania 10 dotyczacego okresow w historii, kiedy najbardziej zmienit si¢ zestaw
wykorzystywanych kompetencji. Autorka pragne¢ta poznaé przyczyny tak silnego przekonania
o istotnosci kompetencji twardych. Na podstawie uzyskanych wynikéw (wykres 3) nalezy
stwierdzi¢, iz niemal potowa ankietowanych (46%) uznata, iz zestaw uniwersalnych
kompetencji (zarowno twardych jak i migkkich) znaczaco zmienit si¢ na skutek uchwalenia
ustawy z dnia 11 maja 2017 r, dotyczacej powolania instytucji Polskiej Agencji Nadzoru
Audytowego (PANA). Nalezy zauwazy¢, iz PANA jako organ nadzoru publicznego nad
bieglymi rewidentami rozpoczat swoja wlasciwg kadencje dopiero w dniu 01.01.2020 roku, a
wigc nie mozna stwierdzi¢, iz to dziatania realizowane przez organ przyczynily si¢ do zmiany

postrzegania kompetencji uniwersalnych biegtych rewidentow w dtugim okresie.
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Wykres 3. Okres, w ktorym najbardziej ulegly zmianie kluczowe kompetencje biegtego rewidenta

W latach 2010-2019 (m.in. uchwalenie ustawy o
utworzeniu PANA w 2017 r.)

W czasie pandemii koronawirusa IR

Rodzaj wymaganych kompetencji nie ulegt zmianie, I
caly czas jest taki sam

W %
Po wystapieniu kryzysu w 2008 r. [l

Po wstgpieniu Polski do UE w 2004 r. [l

Po transformacji ustrojowej w 1989 r. [N

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan

Kolejno 21% ankietowanych uznato, iz uniwersalne kompetencje ulegty przeksztatceniu w
czasie pandemii COVID-19 (03.2020-06.2023) w tym miejscu nalezy podkresli¢, iz
wprowadzenie stanu epidemii oraz pandemii w Polsce wywotalo szereg konsekwencji i
znaczagco wplyneto na sposéb wykonywania pracy, m.in. z uwagi na konieczno$¢

zaadoptowania modelu pracy zdalnej*?’

, model ten zostal wprowadzony w celu ograniczenia
zagrozenia epidemicznego. Na podstawie danych uzyskanych z analiz Gtownego Urzedu
Statystycznego (wykres 4), mozna stwierdzi¢, iz biegli rewidenci zostali zaliczeni w poczet
kategorii ,,dziatalno$¢ finansowa i1 ubezpieczeniowa”, a ta grupa w znaczacym stopniu
partycypowata w modelu zatrudnienia pozwalajacym na zachowanie dystansu spotecznego. Z
calg pewnoscig nagta zmiana formy wykonywania pracy byta czynnikiem, ktory wplynal na
ocen¢ kompetencji kluczowych do wykonywania pracy, co potwierdzaja rowniez wyniki
badania pochodzacego z pytania nr 10. Nalezy doda¢, iz 20% respondentéw uznato, iz rodzaj
kompetencji nie ulegt zmianie w czasie. Najmniej istotnymi okresami w historii majacymi
wplyw na zmiang postrzegania kompetencji byty: kryzys w 2008 roku oraz przystgpienie
Polski do Unii Europejskiej w 2004 roku. za ktorymi opowiedzialo si¢ po okoto 4%

respondentow czynnych zawodowo.

427 Na podstawie artykulu opublikowanego w serwisie Rzeczypospolitej Polskiej ,,Co dalej z pracg zdalng?”
https://www.gov.pl/web/koronawirus/co-dalej-z-praca-zdalna-odpowiadamy [dostep: 06.01.2023].
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Wykres 4. Udzial pracujacych, ktorzy w zwiazku z sytuacja epidemiczng pracowali zdalnie w wybranych sekcjach
PKD w pierwszym kwartale 2021 r.
Gornictwo i wydobywanie .
zakwaterowanie i gastronomia® .
Budownictwo ]
Opieka zdrowotna | pomoc spoteczna .
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Transport | gospodarka magazynowa -
Handel; naprawa pojazdow samochodowych?2 -
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caukaca |
informacia  komunikaciz |
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Zrédto: Opracowanie GUS, Wplyw epidemii COVID-19 na wybrane elementy rynku pracy w Polsce w
pierwszym kwartale 2021 r., s. 3, https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/popyt-na-prace/wplyw-
epidemii-covid-19-na-wybrane-elementy-rynku-pracy-w-polsce-w-pierwszym-kwartale-2021-r-,4,5.html,
[dostep: 06.01.2024].

W kolejnym kroku postanowiono zbadac aspekt kompetencji migkkich na rynku audytorskim.
W tym celu poproszono respondentéw o wskazanie oceny przydatnosci kompetencji migkkich
na wykonywanym stanowisku pracy (wykres 5). Na podstawie uzyskanych wynikow nalezy
uzna¢, iz 36% respondentow uznato kompetencje miekkie jako bardzo przydatne na swoim
stanowisku pracy, jednakze niewiele mniej, bo 35% postrzega kompetencje migkkie jako
przydatne. Jedynie 2% spo$rod analizowanej proby ocenito ten typ kompetencji jako mato

przydatne.
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Wykres 5. Ocena przydatnosci kompetencji migkkich

Nie mam zdania Mato przydatne
Na réwni z 1% 204
kompetencjami
twardymi

Bardzo przydatne

Przydatne
35%

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan

Po ustaleniu oceny kompetencji migkkich przyszla pora na wyodrebnienie kluczowych
kompetencji oraz ich czesci sktadowych takich jak umiejetnosci oraz cechy osobowosci.
Poniewaz kompetencje niejako okreslaja przydatno$¢ osoby do danego zaj¢cia/ zawodu, a
takze determinujg przydziat zadan i funkcji, jak réwniez maja istotne znaczenie przy ewaluacji
pracy oraz poziomie wynagrodzenia niezwykle interesujacym stato si¢ ustalenie kluczowych

kompetencji wzorcowego bieglego rewidenta.

Korzystajac z odpowiedzi na pytania nr 12,13 oraz 14 kwestionariusza - ankiety zbudowano
profil kompetencyjny modelowego bieglego rewidenta. W tych pytaniach respondenci zostali
poproszeni 0 wskazanie waznosci atrybutow rewidenta przypisujac poszczegdlnym
parametrom wiasciwa oceng, przy czym ocena 1 oznaczala najwazniejsza kompetencje,

natomiast ocena 5 najmniej istotng. Uzyskane wyniki prezentuja wykresy: 6,7,8.
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Wykres 6. Ocena waznos$ci cech 0sobowosci wzorcowego bieglego rewidenta

Optymizm/ Pozytywne nastawienie 32%

Lojalnos$¢ wobec pracodawcy 29%
Elastyczno$¢ w dziataniu/ otwarto$¢ na zmiany 15%
Pewnos¢ siebie 16%

Odpornos¢ na stres 14%

Asertywnos¢ 11%

Komunikatywnos¢ 8%

Samodyscyplina 8%

Doktadnosc 8%

Odpowiedzialnos¢
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mOcena 1- najlepsza mOcena 2- dobra m Ocena 3-przecietna ™ Ocena 4-staba MW Ocena 5-bardzo staba
Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan

Na podstawie wykresu 6 mozna wskaza¢ kluczowe cechy osobowosci bieglego rewidenta,
ktére sa postrzegane jako najistotniejsze w tym zawodzie. Zdecydowanie najwigcej
respondentéw uznato odpowiedzialno$¢ za kluczowa ceche, wysoko zostaty ocenione rowniez
doktadnos¢ oraz samodyscyplina. Zdecydowanie najmniej istotne cechy osobowosci wedtug
respondentéw to: optymizm/pozytywne nastawienie, lojalno§¢ wobec pracodawcy oraz

elastyczno$¢ w dzialaniu/ otwarto$¢ na zmiany.
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Wykres 7. Ocena wazno$ci kompetencji migkkich w zawodzie bieglego rewidenta

pewnos¢ siebie 16%

tatwosc przystosz)cvlvssr;;ac ;;Qogg)nowych sytuacji 16%
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan

W kolejnym pytaniu poproszono respondentdow o wskazanie najistotniejszych kompetencji
migkkich w zawodzie bieglego rewidenta (kompetencje sa pojeciem szerszym niz cechy
osobowosci zaprezentowane na wykresie 6). W tym przypadku respondenci rowniez najwyzej
ocenili odpowiedzialnos¢, ktorej przypisano najwiecej ocen z indeksem 1. Niezwykle istotna
w badanym zawodzie okazata si¢ by¢ umiejetno$¢ rozwigzywania problemow, jak i
systematyczno$¢ i pracowito$¢. Najmniej istotnymi kompetencjami wedtug respondentow sa:
pewnos$¢ siebie oraz elastycznos¢. W tym miejscu warto zauwazy¢, iz wyniki powyzszego
wykresu (wykres 7) sg bardzo zblizone do danych pochodzacych z oceny kluczowych cech

0sobowosci modelowego bieglego rewidenta (wykres 6).

W przypadku kluczowych umiejetnosci biegltego rewidenta najwazniejszymi okazaly si¢ by¢:
dynamiczna reakcja na zmiany, umiejetno$¢ stuchania oraz umiejetno$¢ podejmowania
ryzyka. Umiej¢tnoscig najmniej pozadang w tym zawodzie jest umiejetno$¢ przemawiania i
wystgpien publicznych - ktorej respondenci przyznali najmniej ocen z indeksem 1.

Szczegodlowa prezentacja wynikow zostala ujeta na wykresie nr 8.
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Wykres 8. Ocena wazno$ci wybranych umiejetnosci w zawodzie biegtego rewidenta

Umiejetno$¢ przemawiania i wystapien publicznych  [EF8 38% 10%

Wspotpraca z ludzmi z odmiennych kultur b4 39% 12%

Znaczenie umiejetnosci nie uleglo zmianie w czasie  [NEFS 29% 26%

Umiejetnos¢ podejmowania ryzyka 23% 29%

o))
X

Umiejetnos¢ stuchania 28% 16% 6%

Dynamiczna reakcja na zmiany 51% 8% 9%
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan

W dalszej czgsci badan, respondenci zostali poproszeni o udzielnie odpowiedzi na pytanie 15
dotyczace wzrostu znaczenia kompetencji mickkich w zawodach zwigzanych z ksiegowoscia
i audytem. Uzyskane odpowiedzi (wykres 9) pozwolity stwierdzi¢, iz zdecydowana wigkszos¢
ankietowanych (76%) uznala, iz znaczenie analizowanych kompetencji wzrasta w branzy
finansowej. Ponadto na podstawie odpowiedzi pochodzacych z pytania nr 16 zdotano ustalic,
iz sposrod respondentow, ktorzy pozytywnie ocenili wzrost kompetencji migkkich, u 21%
ankietowanych nastapit rozw6j kompetencji zwigzanej z przetwarzaniem informacji oraz
generowaniem wiedzy, a u 20% nastapit wzrost w obszarze interdyscyplinarnej wiedzy.
Jedynie 3% sposrod osob deklarujacych wzrost znaczenia kompetencji migkkich w zawodach
zwigzanych z audytem uznalo kreatywnos$¢ jako kompetencje ktérej znaczenie wzrosto w

ostatnim czasie.
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Wykres 9. Graficzna prezentacja oceny wzrostu znaczenia kompetencji migkkich na rynku audytorskim (wykres
z lewej) oraz wzrostu wybranych kompetencji od czasu ukonczenia nauki akademickiej (wykres z prawej)

Interdyscyplinarna Komunikacja
wiedza interpersonalna
20% 17%
N1
9%

Nie wiem/nie Elastyczno$¢
mam zdania 10%

15%
brak odpowiedzi
1% 3
Przetwarzanie
Kreatywnos$¢ informac.ji s
3% generowanie wiedzy
21%

kompetencji nie
uleglo zmianie
4%

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan

Kolejnym kluczowym aspektem badan, byto zweryfikowanie czy biegli rewidenci w
jakiejkolwiek formie podnosza swoje kwalifikacje zwigzane z obszarem kompetencji migkkich
oraz jaki obszar bylby dla nich najbardziej interesujacy. Odpowiedzi na te pytania dostarczyty
wyniki pochodzace z pytan 17 oraz 18 kwestionariusza ankiety (wykres 10).

Wykres 10. Graficzna prezentacja poziomu doksztalcania si¢ biegtych rewidentéw z kompetencji migkkich w
ostatnich 24 miesigcach (wykres po lewej) wraz z najbardziej atrakcyjna tematyka kursu (wykres po prawej)

Zdolnos¢ dyskusji, %
werbalizowanie w Glizadauu
jasny spos6b swojego

Umiejetnosci
organizacyjn
e (np.
arzadzanie
czasem)
6%
Delegowanie zadan i Znajomos$¢ technik
eczne ich radzenia sobie ze
egzekwowanie 1% stresem
9% 4%

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan

Na podstawie uzyskanych wynikow mozna stwierdzié, iz jedynie polowa ankietowanych

sposrod analizowanej proby w ostatnim czasie doksztalcata sie z obszaru kompetencji
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migkkich. Takie wyniki wskazuja, iz w dalszym ciggu w branzy rewizji finansowej stawiany
jest silny nacisk na doskonalenie kompetencji twardych, co potwierdzity réwniez wyniki
pozyskane z odpowiedzi na pytanie 9 (wykres 2). Nie mniej jednak, bardzo wyrownane
odpowiedzi, jesli chodzi o doksztalcanie si¢ bieglych rewidentow w obszarze kompetencji
wskazuja, iz tematyka soft skilli zyskuje coraz wigksze zainteresowanie. Na podstawie
odpowiedzi z pytania 18 mozna bylo ustali¢ ktore tematy kompetencyjne ciesza si¢
najwickszym zainteresowaniem. Ustalono, iz w przypadku wybierania kursu doksztatcajacego
z obszaru kompetencji migkkich najbardziej atrakcyjnym zagadnieniem jest tematyka
zdolnos$ci prowadzenia dyskusji, ktora wskazato 20% sposrdd respondentow opowiadajacych
si¢ za kompetencjami migkkimi, nastgpnie zarzadzanie zespotem (10%) czy delegowane zadan
oraz ich egzekwowanie (9%). Jedynie 1% ankietowanych (2 osoby) nie wskazaty Zadnej z
proponowanych tematyk kursow. Nalezy zaznaczy¢, iz respondenci mieli mozliwo$¢
wskazania dodatkowej - innej tematyki zwigzanej z treningiem doksztatcajacym jednak zaden

z respondentow nie wskazat nowej odpowiedzi.

5.2.2 Wplyw automatyzacji i robotyzacji na prace bieglych rewidentow

Sekcja druga kwestionariusza ankiety zostala zbudowana w oparciu o zagadnienia
zwigzane z nastgpstwami ptynacymi z powszechnego zjawiska automatyzacji oraz robotyzacji
w wielu branzach, a takze Czwartej Rewolucji Przemystowej (Przemyst 4.0). Pytania zawarte
w tej sekcji mialy na celu pozyskanie wiedzy oraz poznanie opinii bieglych rewidentow
odnosnie postepu technologicznego. Konstruujac pytania autorka dazyta do zidentyfikowania
potencjalnych probleméw branzy zwigzanych z automatyzacjg, a takze ustalenia stopnia w
jakim zmiany technologiczne maja wptyw na te¢ konkretng branze.

Zjawiska zwigzane z szeregiem inwestycji na poczet automatyzacji procesOw
biznesowych staja si¢ coraz popularniejsze w wielu branzach. Tak jak zostalo to przedstawione
w podrozdziale 3.4 zmiany dotykaja rdwniez branze zwigzane z finansami czy audytem. W
zwigzku z powyzszymi rozwazaniami nalezato ustali¢ jak procesy zwigzane ze zmianami
technologicznymi sg postrzegane wsrod specjalistow rewizji finansowej (pytanie 19). Na
podstawie uzyskanych odpowiedzi (wykres 11) nalezy stwierdzié, iz respondenci dostrzegaja
zmiany zwigzane z wptywem robotyzacji i automatyzacji na branze o czym $wiadczy bardzo
mata liczba odpowiedzi ,,nie wiem” - zaledwie 7%. Zdecydowana wigkszos$¢ respondentow

(88%) ocenita pozytywnie zwigkszajacy si¢ zakres automatyzacji dziatan i zastgpowania pracy
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ludzkiej r6znymi narzedziami oraz programami IT, w obszarze rachunkowos$ci 1 rewizji

finansowej.

Wykres 11. Rozktad odpowiedzi dotyczacy oceny obecno$ci procesow automatyzacji i zastgpowania pracy
ludzkiej rozwigzaniami uczenia maszynowego

® Pozytywnie mNegatywnie ® Nie mam zdania
Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan

Implementacja zmian w jednej dziedzinie nierzadko pociaga za soba konieczno$¢
przyswojenia dodatkowej wiedzy 1 umiej¢tnosci. Jak zostato to zaprezentowane w rozdziale
Il, etap ksztalcenia kandydatéw ubiegajacych si¢ o stanowisko bieglego rewidenta jest
zmudny i niezwykle wymagajacy. Jednakze Czwarta Rewolucja Przemystowa i jej nastepstwa
sg relatywnie nowym zjawiskiem w poréwnaniu do obowigzujacych standardéw edukacyjnych
na bieglego rewidenta, ktore zostaly wypracowane przez lata przez wysokiej klasy
specjalistow. Wobec powyzszych rozwazah autorka zdecydowata si¢ sprawdzi¢, jak biegli
rewidenci oceniajg aktualny poziom dopasowania wymagan edukacyjnych stawianych
kandydatom na biegtych rewidentow w stosunku do postgpu spowodowanego automatyzacjg i
robotyzacja. Uzyskane wyniki zaprezentowane na wykresie 12 ujawnily, iz niemal potowa
ankietowanych (45%) dostrzega problem w dopasowaniu programu edukacyjnego
przeznaczonego dla przysztych bieglych rewidentow w stosunku do obecnej codziennosci
zawodowej na tym stanowisku. Jednakze niewiele ponad 1/3 ankietowanych (36%) zaj¢ta
odwrotne stanowisko w tej sprawie, stwierdzajac, iz wymagania edukacyjne w ponad 50% sg
zgodne z realiami pracy bieglego rewidenta. Jedynie 6% respondentéw uznato, iz aktualny
program edukacyjny w 100% przygotowuje na codzienne wyzwania pracy bieglych

rewidentow.
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Wykres 12. Ocena obecnego poziomu dopasowania wymagan edukacyjnych stawianych kandydatom na biegtych
rewidentow w stosunku do zjawiska postepujacej automatyzacji

B Obecny zakres tematyczny wymagan na biegtego rewidenta w 100% pokrywa si¢ z obecnymi realiami pracy bieglego,

B Obecny zakres tematyczny wymagan na biegtego rewidenta w wigcej niz 50% pokrywa si¢ z obecnymi realiami pracy bieglego

u Obecny zakres tematyczny wymagan na biegtego rewidenta w mniej niz 50% pokrywa si¢ z obecnymi realiami pracy biegtego
Inne, np. Obecny zakres tematyczny wymagan na biegtego rewidenta w mniej niz 5% jest dopasowany do realiow

B Nie mam zdania/ nie wiem/nie znam aktualnych wymagan edukacyjnych

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan

Tak zréznicowane opinie dotyczace zgodnosci programu nauczania z praktyka zawodowsa
sktonity autorke badania do sprawdzenia czy automatyzacja procesow oraz wdrazanie
usprawnien sg zauwazalne w obszarze rewizji finansowej (pytanie 21). Na to pytanie az 87%
respondentow odpowiedziato twierdzaco. W zwiazku z powyzszym autorka postanowita
zestawi¢ wyniki pochodzace ze wspomnianego pytania z rezultatami pytania nr 22
dotyczacego potrzeby stworzenia nowych standardow dla potrzeb ksztatcenia przysztych
bieglych rewidentow w oparciu o nastgpstwa wplywu Przemystu 4.0. Na podstawie
zaprezentowanych wynikow (wykres 13) mozna wysuna¢ wniosek, iz dominujaca liczba
respondentéw dostrzega zmiany w obszarze rewizji finansowej zwigzane z wdrazaniem
nowych rozwigzan (87%), jednoczesnie z tej grupy anektowanych ponad potowa (64%) uwaza,
1z automatyzacja rewizji finansowej w oparciu o procesy Przemystu 4.0 wymaga stworzenia

nowych standardéw dla potrzeb ksztalcenia przysztych bieglych rewidentow.
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Wykres 13. Graficzna prezentacja zalezno$ci miedzy obecnoscig automatyzacji proceséw i wdrazaniem
usprawnien w obszarze rewizji finansowej (wykres z lewej), a potrzebg stworzenia nowych standardow dla
potrzeb ksztatcenia przysztych biegtych rewidentow (wykres z prawej)

Nie wiem
5%

Nie
8%

Nie wiem
15% Nie
8%

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan

Nastepstwa jakie wynikly z wdrazania rozwigzan rewolucji technologicznych sa szeroko
zauwazalne w wielu innych branzach, dla przyktadu mozna przywotaé branze przemystowe
czy nowych technologii. Nierzadko zmiany w obrg¢bie wdrazania nowych rozwigzan wiaza si¢
z konieczno$cig przyswajania nowych kompetencji. Wobec powyzszych rozwazan
zadecydowano o zbadaniu, jak respondenci postrzegaja kompetencje przysztosci w branzy

rewizji finansowej. Wyniki ankietyzacji prezentuje wykres 14.

Wykres 14. Postrzeganie kompetencji przysztosci biegtych rewidentow na podstawie opinii respondentow

Inne, np.zwigkszenie udziatu kompetencji migkkich jak
i zwigkszenie udziatu kompetencji twardych - Il 6
umiejetnos$¢ postugiwania si¢ i rozumienia procesow '
zwiazanych z obszarem IT
Zwigkszenie udziatu kompetencji migkkich (ksztalcenie
w obszarze umiejetnosci interpersonalnych oraz 11,6
zdolnosci intelektualnych, rozwijanie cech osobistych)

Zwickszenie udziatu kompetencji twardych (rozwijanie

zdolnosci analitycznych oraz kodowania) e

Laczenie specjalistycznej wiedzy z obszaru
rachunkowosci i prawa z kompetencjami migkkimi

0,0 10,0 200 30,0 400 50,0 60,0 70,0

® Warto$ci w %
Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan
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Uzyskane wyniki pozwalajg stwierdzi¢, iz niewiele ponad polowa ankietowanych (58,7%)
uwaza, iz kompetencje przysziosci nalezy interpretowaé jako polaczenie kompetencji
twardych zwigzanych ze znajomoscia zagadnien z prawa i1 rachunkowosci wraz z
kompetencjami migkkimi. Taki rezultat wskazuje, iz zdecydowanie o$rodki nauczania
powinny ukierunkowaé oferowane przez siebie przyszie kursy na tematyke pokrywajaca oba
warianty kompetencji. Niemal 30% respondentéw postrzega kompetencje przysziosci jako

umiejetnosci  analityczne oraz zdolnoéé kodowania®?®

, nalezy zauwazy¢, iz ta grupa
respondentéw postrzega kompetencje twarde jako bardziej perspektywiczne. Niecale 12%
respondentéw opowiedzialo si¢ za dominujaca rolg kompetencji migkkich w odpowiedzi na
kompetencje przysztosci. Natomiast jedynie niecate 2% respondentow udzielito dos¢ ogodlne;j
odpowiedzi wskazujac, iz kompetencje przysziosci polega¢ beda na rozwijaniu obu wariantow

kompetencji, w tym rozumieniu zagadnien technologii informacyjne;.

W dalszej czgéci kwestionariusza ankiety, autorka pragneta sprawdzi¢ czy rozwijanie
kompetencji migkkich moze w jakikolwiek sposdb wspomdce bieglych rewidentéow w
codziennych obowigzkach zawodowych. Pytanie to nieprzypadkowo znalazto si¢ w czg$ci
drugiej kwestionariusza ankiety, gdyz celem byto zweryfikowanie czy rozwijanie kompetencji
migkkich nadal ma sens w dobie postgpujacej automatyzacji wielu procesow. Udzielone

odpowiedzi charakteryzowato mate zroznicowanie o czym $§wiadczy wykres 15.

Wykres 15. Opinia na temat wptywu rozwijania kompetencji migkkich na usprawnianie proceséw realizowanych
przez bieglych rewidentow

mTak mNie = Niewiem

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan

428 W kwestionariuszu ankiecie termin ‘kodowanie’ zostal zdefiniowany jako przetwarzanie informacji na kod
zrodtowy; szyfrowanie w konkretnym jezyku, [w:] Internetowy Stownik Jezyka Polskiego https://sjp.pl/ [dostep:
03.01.2021].
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Zaprezentowany powyzej wykres kotowy wskazuje, iz zdecydowanie najwigcej, bo az 81%
respondentéw uznato, iz rozwijanie kompetencji mickkich ma wptyw na udoskonalenie pracy
wykonywanej przez bieglych rewidentow. Tak wiele pozytywnych opinii na zadane pytanie,
jednoznacznie wskazuje, iz analizowana grupa badawcza rozumie i docenia korzySci ptyngce
z rozwijania wspomnianych kompetencji. Nalezy podkresli¢, iz tylko niewielka cze$¢
analizowane] grupy (7%) uznala, iz doskonalenie w obszarze kompetencji migkkich nie ma
wpltywu na usprawnianie proceséOw realizowanych przez rewidentow, gdyz odpowiedz ,,nie”
stanowita marginalny udziat w stosunku do pozostatych wynikéw. Nalezy wspomnie¢, iz

niewiele wiecej (12%) nie udzielito jednoznacznej odpowiedzi.

W literaturze przedmiotu dziataniom zwigzanym z usprawnianiem proceséw hierzadko
towarzyszy pojecie skutecznosci, jednakze jest ono bardzo czesto odnoszone do koncepcji
zarzadzania procesami. Nie mniej jednak, jak przedstawiono w podrozdziale 3.4 wspolczesnie
na branze rewizji finansowej wplyw majg takze zmiany bedgce nastepstwem Czwartej
Rewolucji Przemystowej. Nalezy zauwazy¢, iz doskonalenie oraz ciagly rozwdj procesow,
nadazajacy badz nawet wyprzedzajacy nieustanne zmiany w otoczeniu blizszym czy dalszym
branzy moze nastegpowac¢ w rezultacie rewolucyjnych badz ewolucyjnych transformacji. W
przypadku zmian ewolucyjnych nastgpuje doskonalenie proceséw okreslane jako usprawnienia
(optymalizacja)*?®. Z tym procesem, powigzany jest koncept skutecznosci oraz efektywnosci
podjetych dziatan. W literaturze przedmiotu nierzadko ,.efektywno§¢” odnoszona jest do
kategorii ,,skuteczno$¢” interpretowanej jako osigganie celu. Nalezy zauwazy¢, iz niektorzy
autorzy definiujg skuteczno$¢ jako warunek osiggniecia efektywnosci, jeszcze inni wprost
przeciwnie - efektywno$¢ postrzegaja jako glowne kryterium oceny skutecznoéci®®. Z
powyzszych dywagacji wynika, iz te dwie kategorie sg ze sobg powigzane. W rezultacie
autorka zadecydowata o zweryfikowaniu, w jakim stopniu skuteczno$¢ rozwigzywania
problemow koresponduje z kompetencjami migkkimi bieglych rewidentow, a takze czy
doskonalenie kompetencji migkkich wplywa na poprawe efektywnos$ci pracy realizowanej
przez analizowang grupe. W tym celu autorka badania najpierw poprosita o odpowiedz na
pytanie czy ankietowani sg zgodni co do zalozenia, iz biegli rewidenci wyposazeni w
kompetencje migkkie skuteczniej rozwigzujg problemy (pytanie 25), a nastepnie okreslili w

jakim stopniu doskonalenie kompetencji migkkich wptywa na zwigkszenie efektywnosci pracy

429 S, Nowosielski, Ciggle doskonalenie proceséw w organizacji. Mozliwosci i ograniczenia, Prace Naukowe
Uniwersytetu Ekonomicznego We Wroctawiu, 340, Uniwersytet Ekonomiczny we Wroclawiu, 2014.
DOI:10.15611/pn.2014.340.28, s. 305.

430 G. Kozun-Cieslak, Efektywnosé - rozwazania nad istotq i typologiq. Kwartalnik Kolegium Ekonomiczno-
Spotecznego ,,Studia i Prace” 4, [13-42], 2013, s. 14.
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wykonywanej przez rewidentow (pytanie 26). Wyniki ankietyzacji prezentuja wykresy 16 oraz
17.

Wykres 16. Ocena wptywu kompetencji migkkich bieglych rewidentéw na skuteczno$¢ rozwigzywania
problemow

mTak =mNie = Niewiem

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan

Wykres 17. Ocena stopnia w jakim rozwijanie kompetencji migkkich moze mie¢ wplyw na zwickszenie
efektywnosci pracy

Brak odpowiedzi poniewaz odp na pytanie nr 25 byta negatywna
12%

bardzo duzym
15%

matym
1

umiarkowanym
7% |

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan

Na podstawie zaprezentowanego wykresu 16, nalezy stwierdzi¢, iz zdecydowana wigkszo$¢
respondentow (85%) wskazata odpowiedz pozytywna na zapytanie dotyczace zaleznosci
mie¢dzy kompetencjami migkkimi, a skuteczno$cia rozwigzywania probleméw. Zaledwie 10%
ankietowanych uchylito si¢ od wskazania jednoznacznej odpowiedzi, a jedynie 5% (10 osob)

udzielito odpowiedzi negatywnej. Z danych przedstawionych na wykresie 17 wynika, iz ponad
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polowa ankietowanych (55%) uznata, iz rozwijanie kompetencji migkkich w duzym stopniu
moze mie¢ wptyw na zwigkszenie efektywnosci pracy rewidentow. O bardzo duzym wptywie
opowiedziato si¢ 15% ankietowanych, a o umiarkowanym 17%, jednakze 12% odpowiedzi
bylo pustych z uwagi na odpowiedz ,,nie” w pytaniu nr 25. Z uwagi na fakt, iz autorka badata
glownie obszary kompetencji migkkich, na skutek tak mato zréznicowanego rozktadu
odpowiedzi zaprezentowanych na wykresie 16 zadecydowano o ustaleniu powigzania migdzy
aspektem skuteczno$ci rozwigzywania problemow, a zwigkszeniem efektywnosci pracy w
odniesieniu do bieglych rewidentéw. Analizie zalezno$ci zostaly poddane wylacznie te
odpowiedzi z pytania 26, ktore zawieraty odpowiedz twierdzacg w pytaniu nr 25. W tym celu
zostata przeprowadzona graficzna analiza zalezno$ci odpowiedzi pochodzacych z pytania nr
25 oraz 26.

Wykres 18. Graficzna prezentacja zalezno$ci miedzy wplywem kompetencji migkkich rewidentéw na

skuteczno$¢ rozwigzywania probleméw (wykres z lewej), a oceng stopnia w jakim rozwijanie kompetencji
migkkich oddziatuje na zwigkszenie efektywnosci pracy (wykres z prawej)

Nie
5%

W co najwyzej
umiarkowanym
16%

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan

Na podstawie wykresu 18 mozna jednoznacznie stwierdzi¢, iz grupa ankietowanych, ktora
wyraznie opowiedziala si¢ za pozytywnym wpltywem kompetencji migkkich na skutecznosé
rozwigzywania probleméw, pozytywnie ocenita rOwniez oddzialywanie kompetencji migkkich
na efektywnosci pracy wykonywanej przez rewidentow. Nalezy podkresli¢, iz niewiele ponad
potowa (55%) ocenita ten wplyw jako duzy, okolo 14% opowiedzialo si¢ za bardzo duzym
wplywem kompetencji migkkich na efektywnosci pracy, natomiast 16% uznato ten wptyw jako

co najwyzej umiarkowany. Nie ulega watpliwosci, iz zdecydowana wigkszo$¢ sposrod
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analizowanej proby wskazata na potencjat kompetencji migkkich jako odpowiedz na zmiany

technologiczne zachodzace w branzy.

5.2.3 Zmiana kompetencji w czasie i analiza nastrojow bieglych na zmiany zachodzace
w branzy

W trzeciej sekcji kwestionariusza ankiety zostaty zamieszczone pytania majace na celu
poznanie opinii bieglych rewidentéw na temat kompetencji pozadanych obecnie, ale rowniez
1 takich ktore wedlug ankietowanych majg szanse stac si¢ kluczowe w najblizszej przysztosci.
Cala sekcja zorientowana byta na zidentyfikowanie takich umiejetnosci, cech oraz postaw,
ktorych doskonalenie bedzie miato najwyzszy priorytet, aby analizowana branza dalej mogta
si¢ rozwijaé wobec turbulentnego otoczenia. Ponadto sekcja zostala poszerzana o pytanie
otwarte, ktore pozwolilo ustali¢ interesujagce formy doskonalenia zawodowego z zakresu
kompetencji migkkich.

Sekcja trzecia kwestionariusza ankiety sklada si¢ z pigciu pytan, w tym cztery pytania
o charakterze zamknig¢tym, a jedno otwartym. W pytaniu nr 27 zostala zastosowana skala
Likerta, pytania 28, 29 byly wielokrotnego wyboru, w pytaniu nr 30 zastosowano kafeterie
dysjunktywna, natomiast ostatnie pytanie kwestionariusza ankiety (pytanie 31) miato charakter
otwarty.

W podrozdziale 3.4 przyblizono juz zarys rozwoju nowoczesnych technologii, ktore
oddziatujg na rézne sektory w tym branze rewizji finansowej. Nie ulega watpliwosci, ze
procesy cyfryzacji staja si¢ coraz powszechniejsze, a co za tym idzie réwniez zmieniaé si¢
bedzie hierarchia pozadanych kompetencji. Potencjat jaki ptynie z rozwoju nowoczesnych
technologii sprawia, iz niezwykle interesujace staje si¢ zidentyfikowanie, ktére kompetencje
beda wysoce pozadane dla okreslonej branzy.

W celu dokonania poglebionej analizy na temat hierarchii kompetencji migkkich, ktore
mogg mie¢ najwigkszy wplyw na rozwdj rewizji finansowej biorac pod uwage postep
nowoczesnych technologii, poproszono respondentdéw o przypisanie oceny poszczegdlnym
cechom oraz umiejetnosciom. Ocena 1 - oznaczata kompetencje o najwyzszej wadze,
natomiast ocena 5 — to kompetencja najmniej istotna. Uzyskane wyniki zostaty

zaprezentowane na wykresie 19.
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Wykres 19. Zestawienie ocen wybranych kompetencji majacych najwickszy wpltyw na rozwdj zawodowy 0sob
zatrudnionych w rewizji finansowej bioragc pod uwage nastepstwa Przemystu 4.0

umiejetnosci interpersonalne _ 9% 8%

pewnosc siebie 9% 5%

asertywnos¢ 10% (8%

samodzielno$¢ w dziataniu _ 7% 8%
systematyczno$¢ i pracowitosé - 10% 6%
odpornos¢ na stres  [IEE/ GG 7 o720 79 e

samodyscyplina - [ T 2o s e

tatwos¢ przystosz);lv;rtl;i ;qugé))nowych sytuacji 8% 8%
otwartos¢ na zmiany 6% [18%!]

umiejetnos¢ rozwigzywania problemow 6% 0%
odpowiedzialnos¢ - [IERE N 252 NN5 74 5% M2

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Ocena 1- najlepsza ™ Ocena 2- dobra ® Ocena 3-przecigtna # Ocena 4-staba M Ocena 5-bardzo staba
Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan

Dokonujac ogoélnej analizy informacji zaprezentowanych na powyzszym wykresie nalezy
stwierdzi¢, iz zdecydowana wigkszos¢ kompetencji migkkich wyszczegolnionych w ankiecie
bedzie odgrywac role w rozwoju zawodowym osob zatrudnionych w rewizji finansowej, o

czym $wiadczy przewaga przyznanych ocen o najwyzszych wagach (1 oraz 2).

Szczegdtowy rozktad zaprezentowany na wykresie 19 wskazuje, iz jedng z kompetencji, ktora
moze mie¢ najwyzszy wplyw na rozwoéj zawodowy biegltych jest odpowiedzialnos¢. Ta
kompetencja jako jedyna odnotowata ponad potowe (52%) ocen z najwyzszym indeksem: 1.
Ponadto odpowiedzialnosci przypisano 25% ocen z indeksem 2, ktory rowniez jest dosé¢
wysoki. Jedynie 12% respondentéw oceniajacych ‘odpowiedzialno$é” wskazato na jej bardzo
staby udziat w oddziatywaniu na rozwdj zawodowy w obszarze rewizji finansowej. Analizujac
rozktad pozostatych odpowiedzi, nalezy uzna¢, iz zdecydowanie wysoko zostaly ocenione:
umiejetnosé rozwigzywania problemow, ktorej 50% ocen stanowi najwyzsza nota, a takze
otwarto$¢ na zmiany (48% ocen z najwyzszg waga). Respondenci docenili rowniez tatwosc¢

przystosowania si¢ do nowych sytuacji (elastycznos¢), w ktorej najwyzsza ocena stanowita
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46% wszystkich odpowiedzi, a druga najwyzsza waga stanowita 28% glosow. Zdecydowanie
najstabiej oceniane zostaly: umiejgtnosci interpersonalne (27% ocen z indeksem 1), pewnos¢
siebie (28% ocen z indeksem 1), a takze asertywno$¢ (31% ocen z indeksem 1). Dazac do
opracowania wstepnej analizy ilosciowej uzyskanych danych wykorzystano narzedzie SPSS.

Opis statystyczny zostal zaprezentowany w tabeli 22.

Na podstawie uzyskanych wynikéw nalezy stwierdzi¢, iz ocena 1 dominowata wsrod
kompetencji takich jak: systematyczno$¢ 1 pracowito$¢, umiejetno$¢ rozwigzywania
problemow, tatwos¢ przystosowania si¢ do nowych sytuacji (elastycznosc¢), odpowiedzialnosc,
odporno$¢ na stres, otwarto$¢ na zmiany oraz samodyscyplina. Najnizsza $rednig uzyskaty:
odpowiedzialno$¢ oraz otwarto§¢ na zmiany, natomiast najwyzsza $rednig ocen odnotowano
przy kompetencji: umiej¢tnosci interpersonalne. W tym miejscu autorka pragnie przypomniec,
iz przedlozona respondentom skala ocen w kwestionariuszu byta odwrotna do standardowe;j
skali 6-stopniowej ocen obowigzujacej w polskiej oswiacie, w badaniu autorka przyjeta skale
5-stopniowa, w ktorej ocena jednostkowo najnizsza jest najkorzystniejsza, natomiast ocena
jednostkowo najwyzsza jest najmniej pozadana. Nawigzujac co uzyskanych wynikow w tabeli
22 nalezy zauwazy¢, iz jedynie dla kompetencji: odpowiedzialnos¢ srodkowy percentyl
uzyskatl ocen¢ 1, co jednoznacznie wskazuje, ze wynik 1 wskazato 50% lub mniej
ankietowanych, jest to dowod na to, iz odpowiedzialnos$¢ jest postrzegana wsrdd respondentow
jako zdecydowania najwazniejsza kompetencja. Najwyzszy wynik odchylenia standardowego
uzyskata rowniez cecha: odpowiedzialnos¢ (1,374), co wskazuje, iz oceny nadawane tej cesze
najbardziej odchylaja si¢ od wartoSci $redniej i sg najbardziej zréznicowane. W tym miejscu
nalezy wspomnie¢, iz w niniejszej dysertacji gldwnym celem przyjetym przez autorke byta
identyfikacja kompetencji migkkich biegltych rewidentdw, majacych wplyw na rewizje
finansowg. Uzyskane wyniki pochodzace z odpowiedzi na pytanie nr 27 wstgpnie umozliwiaja
wyizolowanie tychze kluczowych kompetencji, jednakze, aby moéc w petni zrealizowac cel
glowny dysertacji, konieczne stato si¢ zweryfikowanie postawionych hipotez. Szczegotowy
wykaz zalezno$ci miedzy analizowanymi cechami zostanie zaprezentowany w podrozdziale

5.3.
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Tabela 22. Wybrane miary tendencji centralnej oraz rozproszenia na podstawie wynikow z odpowiedzi z pytania nr 27. Przy zastosowaniu 5-stopniowej skali Likerta

Statystyki
tatwos$¢
umiejetnosé przystosowania
systematyczno$ umiejetnosei samodzielnos$¢ odpowiedzialno = odporno$¢ na otwarto$¢ na
rozwigzywania  si¢ do nowych asertywnosc pewnosc siebie samodyscyplina
¢ i pracowito$¢ interpersonalne w dziataniu §¢ stres zmiany
probleméw sytuacji
(elastycznosc)
Srednia 2,21 2,03 2,06 2,36 2,26 2,28 1,99 2,14 2,26 1,99 2,02
Dominanta 1 1 1 2 2 2 1 1 2 1 1
Odchylenie standardowe 1,303 1,327 1,281 1,211 1,209 1,229 1,374 1,232 1,117 1,259 1,222
25 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
Percentyle 50 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 1,00 2,00 2,00 2,00 2,00
75 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 2,00 2,50

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie wynikoéw badan przy uzyciu programu IBM SPSS Statistics



W celu ustalenia, ktore kompetencje sg istotne obecnie w rewizji finansowej, a ktore
maja szanse sta¢ si¢ kluczowymi w przysztosci, poproszono respondentdw u udzielenie
odpowiedzi na pytania nr 28 oraz 29, nalezy zaznaczy¢, iz oba pytania miaty forme
wielokrotnego wyboru. Szczegotowy rozktad odpowiedzi zostat zaprezentowany w tabelach
23 oraz 24.

Tabela 23. Ocena kompetencji (twardych i migkkich) istotnych obecnie w zawodzie biegtego rewidenta

Kompleksowa wiedza 160 25,3
Doswiadczenie zawodowe 158 25,0
Predyspozycje osobowosciowe 96 15,2
g(ncl)i;ggtrl;(g;i) postepowania z ludZmi 05 15.0
Cechy osobowosci 60 9,5
Umiejetnosci negocjacyjne 40 6,3
Postawy w pracy 23 3,6
SUMA 632 100

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan

Tabela 24. Ocena kompetencji (twardych i migkkich), ktorych znaczenie wzrosnie w zawodzie biegtego
rewidenta w najblizszej przysztosci

Kompleksowa wiedza 127 26%
Doswiadczenie zawodowe 96 19%
Predyspozycje osobowosciowe 86 17%
Umieje;tnoéci postepowania z ludZmi 79 16%
(Kooperacja)

Cechy osobowosci 52 11%
Umiejetnosci negocjacyjne 35 7%
Postawy w pracy 20 4%
SUMA 495 100%

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan

Analizujac tabele 23 oraz 24 nie ulega watpliwosci, iz respondenci wskazali zdecydowanie
wigcej cech oraz umiejgtnosci istotnych obecnie w analizowanym zawodzie w stosunku do
pozadanych kompetencji przysztosci. Co wigcej, niezwykle interesujacym jest, iz po
uporzadkowaniu wynikéw, jednoznacznie mozna stwierdzi¢, iz kluczowe kompetencje nie
zmienig si¢ w badanej branzy. Dazac do wyizolowania szczegdétowych réznic autorka

postanowita zestawi¢ wyniki na jednym wykresie 20.



Wykres 20. Zagregowany wykres kompetencji pozadanych obecnie oraz w przysztosci w zawodzie bieglego
rewidenta

Postawy w pracy
Umiejetno$ci negocjacyjne
Cechy osobowosci

Umiejetnosci postepowania z ludzmi (Kooperacja) 15.0%
Predyspozycje 030bowWosciowe Tt

Doswiadczenie zawodowe 250%

Kompleksowa wiedza 253%

00% 50% 10,0% 150% 20,0% 25,0% 30,0%

m W przysztosci  ® Obecnie

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan

W kontek$cie porownania kompetencji istotnych dzi$ oraz w przysztosci, nalezy stwierdzié, iz
najwyzej ocenione zostaly: kompleksowa wiedza oraz do§wiadczenie zawodowe. Jednakze na
podstawie wykresu 20, mozna wnioskowac, iz o ile kompleksowa wiedza bedzie w przysztosci
kompetencja niezwykle pozadang niemalZze na tym samym poziomie co obecnie, o tyle
doswiadczenie zawodowe nieznacznie straci na istotnosci. Nalezy przypuszczaé, iz najbardziej
pozadang kompetencja w przysztoSci stang si¢ predyspozycje osobowosciowe. Respondenci
opowiedzieli si¢ rowniez o nieznacznym wzroscie znaczenia kompetencji takich jak:

kooperacja, cechy osobowo$ci, umiejetnosci negocjacyjne, a takze postawy w pracy.

Kluczowa kwestig dla autorki badania byto ustalenie, ktore kompetencje (w podziale na twarde
oraz migkkie) nalezy rozwija¢ podczas nauki akademickiej, aby zaowocowato to lepszym
dopasowaniem kompetencyjnym do zawodu biegltego rewidenta. Pytanie miato na celu
pozniejsze zbudowanie hierarchii kompetencyjnej, ktora mogtaby postuzy¢ jako rekomendacja
do opracowywania szkolen i kurséw dla osob aspirujagcych do wykonywania zawodu
rewidenta. Wobec tak zdefiniowanego zatozenia, autorka poprosita respondentow o udzielenie

odpowiedzi na pytanie 30 kwestionariusza ankiety. Wyniki prezentuje tabela 25.
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Tabela 25. Zestawienie kluczowych kompetencji, na ktore powinno si¢ potozy¢ najwiekszy nacisk w czasie
edukacji akademickiej w procesie ksztalcenia przysztych biegtych rewidentow

Udzielona odpowiedz
KOMPETENCJE . w umiarkowanym RAZEM
Tak Nie .
stopniu
Wiedza 171 2 16 189
w Zdobywanie do§wiadczenia w ramach
g praktyk zawodowych 158 ! 24 189
= Posiadanie kwalifikacji 135 | 11 43 189
LU
g Znajomo$¢ jezyka obcego 118 13 58 189
L
l_
w Szkolenia branzowe 91 19 79 189
=
S Umiejetno$¢ obstugi konkretnego programu 73 46 70 189
Posiadanie certyfikatow 26 44 119 189
Samodzielno$¢ w dziataniu/ podejmowaniu
g decyzji 158 7 24 189
= Zarzadzanie czasem 153 6 30 189
=
8 Zdolno$¢ szybkiego uczenia sie 130 13 46 189
Z
= Umiejetno$ci postepowania z ludzmi
E (Kooperacja) 125 13 51 189
% Postawy w pracy 70 30 89 189
M
Umiejetnosci negocjacyjne 60 31 98 189

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan

Na podstawie wynikow tabeli 25 mozna stwierdzi¢, iz w badanej probie wsrod kompetencji
twardych zdecydowanie najwyzej zostaty ocenione: wiedza oraz zdobywanie doswiadczenia
w ramach praktyk zawodowych. Rowniez na podstawie wykresu stupkowego (wykres 21) nie
ulega watpliwosci, ze te dwie kompetencje twarde zdobyly najwiecej odpowiedzi
pozytywnych: odpowiednio 90% oraz 84% gloséw respondentow. Sposrod kompetencji
migkkich najwyzej oceniang okazata si¢ by¢ samodzielno§¢ w dzialaniu/ podejmowaniu
decyzji (tabela 25), ktora wskazato az 84% respondentow. Nalezy podkresli¢, iz wspomniane
wyze] atrybuty stanowig kluczowe trzy kompetencje istotne w procesie ksztalcenia
akademickiego wedlug analizowanej proby. Rownie wysoko zostata oceniona kompetencja
migkka - zarzadzanie czasem (81%) oraz zaliczane do kompetencji twardych: posiadanie
kwalifikacji (71%). Na podstawie przeprowadzonych badan nalezy stwierdzi¢, iz najmniej
istotnym atrybutem jest posiadanie certyfikatow, gdyz zdecydowana wickszo$¢ (63%)
ankietowanych uznata t¢ kompetencje jako pozadang w umiarkowanym stopniu (wykres 21).

Niewiele ponad polowa respondentow (52%) ocenita umiejetnosci negocjacyjne, zaliczane w
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poczet kompetencji migkkich jako roéwniez umiarkowanie pozadane w procesie ksztatcenia
przysztych specjalistow branzy. Na podstawie uzyskanych wynikow nalezy stwierdzi¢, iz nie
jest mozliwe jednoznaczne stwierdzenie pierwszenstwa jednej grupy kompetencyjnej nad
druga, zatem dla potrzeb wlasciwego ksztalcenia przysztych absolwentéw nalezy zastosowaé

szerokie podejscie obejmujace edukowanie w ujeciu interdyscyplinarnym.

Wykres 21. Zestawienie twardych i migkkich kompetencji w procesie ksztalcenia akademickiego

Posiadanie certyfikatow B

Umiejetnosci negocjacyjne  [EPAA

Postawy w pracy BE¥AA

Umiejetnos¢ obstugi konkretnego programu  [EIEP

Szkolenia branzowe LA

Znajomo$¢ jezyka obcego YA

Umiejetnosci postgpowania z ludzmi (Kooperacja) MEF
Zdolnos¢ szybkiego uczenia si¢ IR

Posiadanie kwalifikacji [IRAEA

Zarzadzanie czasem [P

Samodzielnos$¢ w dziataniu/ podejmowaniu decyzji A

Zdobywanie do§wiadczenia w ramach praktyk

0,
zawodowych S

Wiedza BEA

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

ETAK ®NIE ®=w umiarkowanym stopniu

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan

Podczas opracowywania wynikow badan pilotazowych autorka zwrocita uwage, iz grupa
badawcza bardzo chetnie dzielita si¢ swoimi uwagami i przemys$leniami dotyczacymi pracy
zawodowej, jednakze z uwagi na fakt, iz wigkszos$¢ pytan byla osadzona w narzuconych z géry
ramach tematycznych, nie byto mozliwe zestawienie owych ,,wzmianek” w wynikach badan.
Wyciagajac z tego zjawiska wniosek, w badaniach wtasciwych autorka dodata pytanie nr 31 w
kwestionariuszu ankiecie, w ktorym poprosita respondentow o podzielenie si¢ swoimi
pomystami na temat form dziatan, ktore stanowity by wsparcie przy doskonaleniu kompetencji

migkkich. Aby umozliwi¢ respondentom pelng swobode wypowiedzi pytanie to miato
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charakter otwarty. Na przedstawione pytanie odpowiedziato ponad 50% respondentéw,
nierzadko udzielajac do$¢ obszernego wyjasnienia swojego pomystu. Analizujac wyniki z
pytania nr 31 w pierwszej kolejnosci nalezy stwierdzi¢, iz wyniki indywidualne byly
niejednorodne. Niewiele ponad potowa respondentéw (53%), ktora zdecydowata sie podzieli¢
swoim zdaniem w swojej wypowiedzi wspomniata o koniecznosci cigglego doskonalenia
zawodowego, jednakze zasygnalizowano, iz samoksztatcenie powinno by¢ zorientowane na
ocen¢ wilasnych potrzeb, nie za§ narzucone odgornie przez Polskg I1zb¢ Bieglych Rewidentow.
Jedna z respondentek podkreslita w swojej opinii, iz ,,sugeruje odejscie od egzaminacji w
formie testowej i zwrocenie si¢ ku egzaminom w formie praktycznej, np. case study,
wymagajgcej wspoipracy z ludimi przy rozwigzywaniu realnych problemow”. Wsrod
wypowiedzi respondentdw relatywnie czesto pojawiala si¢ sugestia, iz cieckawg 1 pozadana
forma szkolen byltyby warsztaty w obszarze psychologii i zarzadzania, niektorzy wspomnieli
réwniez o roli psychoterapeutow w celu wzmocnienia pewnosci siebie. Niecate 30%
respondentéw zwrdcilo uwage na wspomagajaca rolg kurséw w zakresie umiejgtnosci
egzekwowania niezbednych dziatan, rozwigzywania problemow oraz dotaczenie oferty
szkolen z zakresu kompetencji migkkich do oferty szkolen obligatoryjnych. Wsrod odpowiedzi
znalazta si¢ nastgpujaca wypowiedz: ,,Szkolenia i warsztaty - to dobra forma zdobywania
wiedzy i praktycznych umiejetnosci z zakresu kompetencji migkkich, pod warunkiem, Ze oprocz
teorii o technikach kompetencji migkkich sq takze ¢wiczenia praktyczne pod okiem trenera.
Coaching i mentoring bylby dobrq formq wsparcia w obszarze zarzqdzania czasem czy tez
organizacji pracy”. W badanej probie odnotowano rowniez pomysty dotyczace organizacji
dyskusji nad ucigzliwymi zagadnieniami, analize¢ przypadkéw oraz kursy w obszarze
formutowania wnioskow z badan czy z krytycznej oceny zastanej rzeczywistosci. Ostatnim,
jednak nie najmniej waznym pomystem zaproponowanym przez respondentéw byto
zorganizowanie wspoOlnych warsztatow dla biegtych rewidentéw w formie treningow
interpersonalnych. Wsrod wynikéw pojawita si¢ nastepujgca wypowiedz biegltego rewidenta:
wwarsztaty interpersonalne, coaching, wspolne case study - moim zdaniem zdolnosci
interpersonalne - komunikatywnosé jest kluczowa poza twardymi kompetencjami bieglego”.
Nalezy podkresli¢, iz sposrod wszystkich opisanych dos¢ obszernie pomystow, niemal w co
drugiej wypowiedzi znalazta si¢ informacja na temat szkolen w roznych formach. Taki wynik
wskazuje, 1z analizowana grupa zdecydowania popiera form¢ doskonalenia zawodowego. W
odniesieniu do kompetencji migkkich nalezy uzna¢, iz respondenci doceniaja walory tej grupy
kompetencyjnej o czym $wiadcza zasugerowane pomysty doskonalenia zawodowego w

obszarze migkkim.
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5.3 Empiryczna analiza zaleznos$ci miedzy kompetencjami miekkimi bieglych
rewidentow, a zakresem wykonywanej pracy

Kolejnym etapem projektu badawczego byto powrdcenie do celu gtdéwnego pracy i
weryfikacja hipotez statystycznych. Zgodnie z zatozeniami projektu zamieszczonymi w
Indywidualnym Planie Badawczym doktorantki zdefiniowano dwa pytania badawcze, jeden
cel gtéwny pracy, hipotezg gldwna oraz pi¢¢ hipotez czastkowych. Do zweryfikowania hipotez
zastosowano triangulacje metod, opierajaca si¢ na pozyskaniu danych w wyniku
przeprowadzenia badan ilosciowych oraz jako$ciowych. Na podstawie zaprezentowanych w
podrozdziatach 5.1 i 5.2 informacji pozyskanych w rezultacie ukonczonych badan
empirycznych dotyczacych identyfikacji kluczowych kompetencji biegtych rewidentow, kazda
z hipotez poddano szczegdtowej analizie oraz weryfikacji. W tym celu przeprowadzono
analize zaleznosci migdzy wybranymi cechami badanej proby. Podczas obliczen
statystycznych w narzedziach takich jak: Statistica oraz IBM SPSS Statistics 29 zadecydowano
0 przypisaniu kolejnym pytaniom kwestionariusza wtasciwych symboli. Celem tej operacji
bylo ograniczenie ilos¢ tekstu w tabelach oraz uniknigcie znieksztalcenia wykresow
spowodowane zbyt duza liczba wyrazow. Szczegoétowy wykaz symboli zmiennych
korespondujacych z pytaniami kwestionariusza zostal zawarty w: Zatgcznik 18 symbole

zmiennych.

5.3.1 Weryfikacja hipotezy gléwnej
W pierwszej kolejnosci zadecydowano o poddaniu weryfikacji hipoteze gtdéwna (HQ),

ktora brzmiata nastepujaco:

Hg: Rozwijanie kompetencji migkkich bieglych rewidentow wywiera istotny wplyw na
zwigekszenie efektywnosci dziatan i usprawnienia procesow realizowanych przez audytorow,

co w konsekwencji prowadzi do rozwoju rewizji finansowej.

W celu weryfikacji powyzszej hipotezy zadecydowano o zbadaniu zalezno$ci migdzy
cechami bieglych rewidentow, a danymi pochodzacymi z wybranych odpowiedzi
kwestionariusza ankiety. W pierwszej kolejnosci skorzystano z danych pochodzacych z
pytania nr 26 (zob. zatgcznik 1). W tym pytaniu ankietowani zostali poproszeni o wskazanie
w jakim stopniu rozwijanie kompetencji miekkich moze mie¢ wplyw na zwigkszenie

efektywnosci pracy wykonywanej przez bieglych rewidentow, odpowiedzi zostaly
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zamieszczone na 5-stopniowej skali. Nalezy wspomnie¢, iz do analizy zebranych danych
pomini¢to odpowiedzi puste. Dane do drugiej cechy pozyskano z odpowiedzi na pytanie nr 3
dotyczace przedzialu wiekowego bieglych rewidentow (zatacznik 3). W kolejnym kroku
zbadano zalezno$¢ migdzy grupa wiekowg (D3), a stopniem wptywu kompetencji migkkich na
zwickszenie efektywnosci pracy (AX26). Celem wuniknigcia niskiej liczebnosci w
poszczego6lnych komorkach tabeli kontyngencji, dane pochodzace z pytania nr 26 zostaly
zagregowane do 3 kategorii zgodnie z zatozeniem:

1) odpowiedzi ,,w bardzo matym”, ,w malym” oraz ,w umiarkowanym” zostaty

zagregowane tworzac nowa kategorie ,,w co najwyzej umiarkowanym”.
2) odpowiedzi ,,pola puste” zostaly pominigte z dalszej analizy, aby nie znieksztatcac

wynikow weryfikacji hipotezy.
Zagregowane kategorie zostaly przedstawione w tabeli 26.

Tabela 26. Rozktad zagregowanych danych z pytania nr 26

Odpowiedz Liczba odpowiedzi (w 0s) Odpowiedzi (w %)
W bardzo duzym 28 17%
W duzym 104 63%
W co najwyzej umiarkowanym 34 20%
SUMA 166 100%

Zrbdto: Opracowanie wlasne

Nastepnie ustalono, iz badane cechy przyjma nastepujgce kategorie:
e grupa wiekowa (D3): mniej niz 35 lat, 35-50, 51-60, powyzej 61 lat;
e stopnien wptywu kompetencji migkkich na efektywnos$¢ pracy bieglych rewidentéw

(AX26): w co najwyzej umiarkowanym, W duzym, W bardzo duzym.

Na podstawie uzyskanych wynikéw (tabela 26) mozna zauwazy¢, iz najliczniejsza
odpowiedzig na pytanie o stopien wplywu kompetencji migkkich na efektywno$¢ pracy
biegtych byta odpowiedz ,,w duzym”.

W dalszym kroku zadecydowano o zbadaniu statystycznej zaleznosci migdzy cechami D3 oraz
AX26. W tym celu utworzono tablice kontyngencji zawierajaca zagregowane cechy D3 oraz
AX26 (tabela 27).
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Tabela 27. Tablica kontyngencji dla oceny zaleznos$ci grupy wiekowej (D3) od stopnia wptywu kompetencji
migkkich na efektywno$¢ pracy bieglych rewidentow (AX26)

Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane
D3 AX26 AX26 AX26 Wiersz
W co najwyzej umiarkowanym W duzym | W bardzo duzym | Razem
Mniej niz 35 lat 5 1 2 8

35-50 13 40 13 66
51-60 9 23 8 40
Powyzej 61 lat 7 40 5 52
Ogot 34 104 28 166

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13
Nastepnie ustalono przebieg interakcji migdzy analizowanymi cechami D3 oraz AX26
Rysunek 15. Wykres interakcji licznosci dla cechy AX26 i D3

Wykres interakcji: D3 x AX26

45
40 ¢
35+
30
25
©
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S 20t
°
I
15 ¢
10 ¢
5 L 4
\9/@ —o— D3
ol ] Mniej niz 35 lat
—+&- D3
35-50
-5 — : ! ; —— D3
W co najwyzej umiarkowanym W bardzo duzym 51-60
W duzym A D3
AX26 Powyzej 61 lat

Zrédto: Opracowanie wiasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Na podstawie zaprezentowanego wykresu nalezy stwierdzi¢, iz zdecydowanie najwigce]
respondentow w wieku 35-50 lat oraz powyzej 61 lat zgodnie uznato, iz rozwijanie
kompetencji migkkich w duzym stopniu moze mie¢ wplyw na prace wykonywane przez
bieglych rewidentow. Niewielu mniej respondentow w wieku 51-60 ocenilo ten wptyw
rowniez jako duzy, natomiast grupa wiekowa ‘mniej niz 35 lat’ ocenita wplyw rozwijania

kompetencji migkkich na prace zawodowa jako co najwyzej umiarkowany (rysunek 15).

182




W kolejnym etapie dgzono do identyfikacji struktury powigzan pomiedzy zaleznoscig grupy
wiekowej (D3) od stopnia wplywu kompetencji migkkich na efektywnos$¢ pracy bieglych
rewidentow (AX26). W tym celu skorzystano z danych uporzadkowanych w tablicy
kontyngencji (tabela 27). Celem weryfikacji, czy miedzy analizowanymi cechami wystepuja
zwiazki, wykorzystano test niezaleznosci cech nominalnych na bazie statystyki chi-kwadrat
(x®) Pearsona. W przypadku testu chi-kwadrat (x?) Pearsona hipoteza 0 zaktada, iz rozktad

cechy, ktorg badamy jest zgodny z danym rozktadem teoretycznym.

Na podstawie przeprowadzonych obliczen (tabela 28) uzyskano warto$¢ statystyki x> =
15,8433 i p-value = 0,0146. Przyjmujac poziom istotnosci 0,05 nalezy stwierdzi¢, iz stopien
wplywu kompetencji migkkich na efektywno$¢ pracy biegltych rewidentow (AX26) jest

powiazany z wiekiem respondentow (D3).

Na podstawie ustalonej wartosci statystyki y? okre$lono silte zaleznosci cech wykorzystujac
wspolczynniki: V Craméra oraz 7, Kendalla. Wspotczynnik V Craméra rowny 0,2185
informuje, iz wystepuje wspotzalezno$¢ wzglednie staba miedzy analizowanymi cechami D3
oraz AX26. Wynik wspotczynnika korelacji rang 7, Kendalla wynosi 0,0242 co oznacza

zbieznos¢ o bardzo stabej sile. Szczegdétowe wyniki zostaty zaprezentowane w tabeli 28.

Tabela 28. Statystyki zaleznosci rozktadéw cech powigzanych z oceng zalezno$ci grupy wiekowej (D3) i
stopniem wptywu kompetencji migkkich na efektywnosc¢ pracy bieglych rewidentow (AX26)

Statystyka: AX26(3) x D3(4)
Statystyka Warto$¢ df p
Chi”2 Pearsona 15,8433 6 0,0146
Chi"2 NW 15,2615 6 0,0183
V Craméra 0,2185
tau b Kendalla 0,0242

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

W celu pelniejszego ukazania powigzan migdzy cechami: wiek respondentéw (D3), a stopien
rozwijania kompetencji migkkich (AX26), zadecydowano o wykorzystaniu klasycznej analizy

korespondenciji.

W pierwszej kolejnosci ustalono, w jakim stopniu catkowita bezwtadno$¢ jest wyjasniona
przez warto$ci wlasne w przestrzeni o nizszym wymiarze, nastgpnie oszacowano uogolnione

wartosci osobliwe (tabela 29).
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Tabela 29. Wyniki analizy korespondencji (warto$ci osobliwe i wiasne)

W.wlasne i bezwladnos¢ (wszystkie wymiary)

Liczba Wart.os. Wart.wl. Procent Procent Chi
wymiaréw Wartosci yk Wartosci A |bezwlad. Ac /A | skumul. tx | kwadrat
1 0,2961 0,0877 91,8715 91,8715 14,5555
2 0,0881 0,0078 8,1285 100,0000 1,2878

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Na podstawie uzyskanych rezultatbw mozna wskaza¢ 2 ujawnione wymiary, ktére sa

niezalezne od siebie. Wymiary te wyjasniaja w 100% zalezno$ci wykazanych w tabeli

kontyngencji (tabela 27).

Wyniki zastosowania klasycznej analizy korespondencji zaprezentowano na rys. 16. Nalezy

zauwazyc,

iz procent

inercji

catkowitej,

ktéry zostal wyjasniony w przestrzeni

dwuwymiarowej poprzez otrzymane dwie inercje gldwne wynosi niemalze 100% (91,87%+

8,129% = 99,999%).

2; W. wiasna: ,00776 (8,129% bezwtadn. )

Wymiar

Wykres 2W wspotrzednych wierszy i kolumn; wymiar: 1 x 2
Tabela wejsc. (wiersze*kol.): 4 x 3
Standaryzacja: Profile wierszy i kol.

0,3
0,2
01} D3 Powyzej 61 lat
AX26 V[\Aduzym
0,0 >
-0,1 -50
-0,2
-0,3 ' ' ' ' ' ' ' '
-4 -12 -10 -08 -06 -04 -02 0,0 0,2 0,4
Wymiar 1; W. wiasna: ,08768 (91,87% bezwtadn. )

0,6

O Wsp.wiersz
O Wsp.kol.

Rysunek 16. Wykres 2W wspotrzednych kolumn dla struktury powigzan miedzy oceng zalezno$ci grupy
wiekowej (D3), a stopniem wptywu kompetencji miekkich na efektywno$¢ pracy biegtych rewidentow (AX26)

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13
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Na podstawie rysunku 16 zdotano wyodrebnic¢ kilka klas kategorii cech.

Klasa 1:

W pierwszej kolejnosci nalezy zauwazy¢, iz punkt (D3,,Mniej niz 35 lat”) polozony jest
najdalej od centrum rzutowania, zatem wnosi on najwyzszy wktad do obalenia hipotezy o
niezalezno$ci cech®®. Ponadto punkt ten (D3, Mniej niz 35 lat”) jest powigzany z cecha
AX26,,W co najwyzej umiarkowanym” oznacza to, iz najmtodsza grupa wiekowa bieglych
rewidentéw uznata, iz rozwijanie kompetencji migkkich ma co najwyzej umiarkowany wplyw
na efektywno$¢ pracy rewidentow. Warto zauwazy¢, iz klasa 1 jest nieco stabsza, gdyz
odlegtos¢ euklidesowa badanych cech jest wigksza na analizowanej przestrzeni
dwuwymiarowej.

Klasa 2:

Cecha D3,,powyzej 61 lat” jest silnie powigzana z cechg AX26,,w duzym”. Oznacza to, iz
grupa wiekowa bieglych rewidentow w wieku powyzej 61 lat ocenila, iz rozwijanie
kompetencji migkkich moze mie¢ duzy wpltyw na zwiekszenie efektywno$ci pracy
wykonywanej przez bieglych.

Klasa 3:

Kategorie cechy D3 grupy wiekowej ,,35-50” oraz ,,51-60” znajdujg si¢ w klasie cechy
AX26,,w bardzo duzym”. Warto doda¢, iz bliskie potozenie punktéw ,,35-50” oraz ,,51-60”
wskazuje, 1z ich profile sa bardzo podobne. Ponadto, nalezy zauwazy¢, iz potozenie tych
dwoch punktéw (w poréwnaniu do innych punktow) znajduje si¢ bardzo blisko poczatku
uktadu wspotrzednych, co oznacza, iz wyznaczone dla nich profile przyjmuja wartosci

zblizone do profilu $redniego**2

. Reasumujac, powigzanie to oznacza, iz grupa wiekowa 35-60
lat ocenita, iz rozwijanie kompetencji migkkich moze mie¢ bardzo duzy wptyw na zwigkszenie
efektywnosci pracy wykonywanej przez bieglych.

Dazac do ustalenia oceny jakoSci przeprowadzonej analizy wyliczono statystyki dla
rozpatrywanych cech umieszczonych na przestrzeni dwuwymiarowej (tabela 30 oraz tabela

31).

431 E.B. Anderson, The Statistical Analysis of Categorial Data, Springer-Verlag, Berlin 1991, p. 373.
432 lbidem., p. 78.
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Tabela 30. Wspotrzedne kolumn i statystyki jako$ci rozwigzania dla kategorii cechy AX26

Wspétrzedne kolumn i wklad do bezwladnoSci

< 2 o g = 2| 2~ - 2« o~

= = . e| 8 &
Kolumna ES| ¥5| ¥5| g | 2| £5| 55|95 | £5|9s
wiersza S8| £E| £E g = =S| SE|Q8E | £EE| 8E
S 3 LS 8> 2l 23>0 > 2 > O >
v g3| 232 S| 2§ 582|172 | §2| 2

= = 2| 2 2
AX26 W co najwyzej 1 |-0,4827|0,0975 |0.2048|1,0000|0,5205 |0,5444|0,9608|0.2508 | 0,0392

umiarkowanym

AX26 W bardzo duzym 2 |-0,2351]-0,1826/0,1687|1,0000[0,1566 |0,1063 |0,6237|0,7250{ 0,3763
AX26 W duzym 3 |0,2211]0,0173]0,6265(1,0000[0,3229|0,3493|0,9939]0,0242{0,0061

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Tabela 31. Wspotrzedne wierszy i statystyki jakosci rozwigzania dla kategorii cechy D3

Wspotrzedne wierszy i wklad do bezwladnosci

o N @ “
%H %N S 5 2 — | 8~ N
N

Nazwa 23 8 g = 2 |S$3|58|93|58|98
B 28| ZE = E g = |ZE|SE|8E|SE|8E
S8 e = p= = XY[EX|O0S S| 0S5

=3 & & S | 82| 8 S
£5 | 23 2232|192 §58|°¢

D3 Mniej niz 35 lat 1 -1,1241 0,1979 |0,0482|1,0000|0,6578|0,69440,96990,2432(0,0301
D3 51-60 2 -0,0962 -0,0527 |0,2410(1,0000|0,0304 (0,0254]0,7691(0,0864|0,2309
D3 35-50 3 -0,0249 -0,0714 |0,3976(1,0000|0,0238(0,0028|0,1088(0,2610|0,8912
D3 Powyzej 61 lat 4 0,2786 0,1007 |0,3133|1,0000|0,2880|0,2773|0,8845|0,4094(0,1156
Zrédto: Opracowanie wiasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

O poprawnosci rozwigzania analizy korespondencji informuja statystyki zwigzane z wierszami
oraz kolumnami. Miara Jakosci definiowana jest jako stosunek kwadratu odlegtosci chi-
kwadrat (%) Pearsona punktu od poczatku uktadu dla danej liczby wymiaréw, w stosunku do

433 Jakos¢é rowna

kwadratu odlegtosci od poczatku uktadu dla maksymalnej liczby wymiarow
1 $wiadczy o bardzo dobrym dopasowaniu kolumny/ wiersza jako punktu w przestrzeni
dwuwymiarowej. Zatem w tym przypadku nalezy uznaé, iz obliczone wspoirzedne zostaty

wlasciwie odwzorowane na wykresie 2W wspoétrzednych (rys. 16).

Bezwtadnos¢ jest miarg rozproszenia punktow na plaszczyznie. Udziat poszczegdlnych
punktow w bezwtadnosci wzglednej informuje o wptywie tych punktéw na orientacje osi x oraz

y. Na podstawie uzyskanych wynikéw mozna stwierdzi¢, iz do wyjasnienia catkowitej

433 Analiza korespondencji, https://www.statsoft.pl/ [dostep: 10.11.2023].
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bezwtadno$ci w najwigkszym stopniu przyczynily si¢ punkty D3, Mniej niz 35 lat” oraz

AX26,,W co najwyzej umiarkowanym”.

Nastepnie do zdefiniowania pierwszego wymiaru w najwiekszym stopniu przyczynity si¢
kategorie: D3,,Mniej niz 35 lat” oraz AX26,,W co najwyzej umiarkowanym”, natomiast do
wyjasnienia wymiaru drugiego gléwnie przyczynity si¢ kategorie: AX26,,W bardzo duzym”
oraz D3,,Powyzej 61 lat” o czym $wiadczg najwyzsze absolutne udzialy tych punktow w

bezwtadnosci wymiaréw 11 2.

W wyniku uzyskanych obliczen, ustalono réwniez wartosci kategorii Masy. Poszczegdlne
czestosci wzgledne informujg o udziale poszczegdlnej kategorii w stosunku do analizowane;j
liczby respondentow. Uzyskane wyniki masy potwierdzaja wcze$niejsze ustalenia, iz
najliczniejsza grupa respondentow byla grupa wiekowa D3,,35-50 lat” (39,7%). Ponadto
najwigcej respondentéw opowiedziato si¢ o duzym (62,6%) wptywie kompetencji migkkich na

zwigkszenie efektywnosci pracy wykonywanej przez bieglych rewidentow.

Warto$¢ parametru Cos™2 (korelacja punktu z osig) informuje, jak dobrze dany punkt jest
opisywany przez poszczegolng os. Na podstawie uzyskanych wynikéw (tabela 30 1 31) nalezy
przyjac, iz dla powyzszej analizy dla wymiaru 1 najlepiej zostat opisany punkt AX26,,W
duzym”, natomiast dla wymiaru 2 punkt D3,,35-50".

W celu weryfikacji hipotezy gtoéwnej (Hg), zadecydowano o wykorzystaniu danych
pochodzacych rowniez z pytania nr 24. Respondenci zostali poproszeni o udzielenie
odpowiedzi na nastgpujace pytanie: AV24. Czy zgadza si¢ Pani /Pan z opinia, iz rozwijanie
kompetencji migkkich moze mie¢ wpltyw na usprawnianie proceséw realizowanych przez
biegtych rewidentow? Rozklad odpowiedzi zostat zaprezentowany w zatgczniku 2. W tym
miejscu warto nawigza¢ do odpowiedzi respondentéw na to pytanie zaprezentowanych w
podrozdziale 5.2.2, nalezy wspomnie¢, ze az 81% respondentéw udzielito odpowiedzi

twierdzacej na zadane pytanie (wykres 15).

W dalszej czesci analizy postanowiono zweryfikowacd, czy istnieje statystyczna zaleznos$¢
miedzy oceng wptywu kompetencji migkkich na usprawnianie procesow realizowanych przez
bieglych rewidentow (AV24) od przyjetych cech indywidualnych bieglych rewidentow takich
jak wiek (D3) oraz miejsce pracy (18). Dane na temat cech indywidualnych pozyskano z
odpowiedzi na pytania kwestionariusza ankiety (zatacznik 3 i 4).
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Uzyskane wyniki z testow chi-kwadrat (%?) Pearsona zaprezentowane w tabeli 32 wskazuja, iz
nie wystepuje istotna statystycznie zalezno$¢ miedzy cecha AV24, a cechami indywidualnymi

biegtych rewidentow D3 oraz I8 (p-value > 0,05).

Tabela 32. Statystyki zaleznosci rozkladu zmiennej zwigzanej z oceng wptywu kompetencji migkkich na
usprawnianie procesow realizowanych przez bieglych rewidentow

AT . Ce_cha Chi-kwadrat P-value
cecha indywidualna
AV24 OD D3 6.2461 0.396
AV24 OD 18 12.6658 0.394

Zrédto: Opracowanie wlasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Wynik weryfikacji hipotezy gléwnej:

Na podstawie przeprowadzonej powyzej analizy statystycznej dotyczacej hipotezy
gléwnej mozna stwierdzié, iz:
1. Na poziomie istotnosci 0,05 wystepuje statystyczna zalezno$¢ miedzy grupa wiekowa
biegtych rewidentow, a stopniem wptywu kompetencji migkkich na zwigkszenie efektywnosci
pracy. Nalezy podkresli¢ wniosek z badania ankietowego wskazujacy, iz zdecydowana
wigkszo$¢ respondentow (63%) uznata, iz rozwijanie kompetencji migkkich w duzym stopniu
moze mie¢ wplyw na zwigkszenie efektywnosci pracy wykonywanej przez biegltych
rewidentow (pyt.26).
2. Na poziomie istotnosci 0,05 nie wystgpuje statystyczna zalezno$¢ migdzy oceng
wplywu kompetencji migkkich na usprawnianie proceséw realizowanych przez biegtych
rewidentow od grupy wiekowej oraz miejsca pracy bieglych rewidentéw (pyt.24). Nalezy
podkresli¢, iz na podstawie wynikow odpowiedzi na pytanie nr 24, az 81% respondentéw
potwierdzilo, iz rozwijanie kompetencji migkkich moze mie¢ wplyw na usprawnianie
procesow realizowanych przez biegtych rewidentow.

Podsumowujac wyniki badan ilosciowych i jakoSciowych hipoteze glowng (HQ)
gloszaca, iz rozwijanie kompetencji migkkich biegtych rewidentow wywiera istotny wptyw na
zwigkszenie efektywnosci dziatan 1 usprawnienia procesOw realizowanych przez audytorow,

co w konsekwencji prowadzi do rozwoju rewizji finansowej nalezy zweryfikowac pozytywnie.

5.3.2 Weryfikacja hipotezy czastkowej nr 1
W obliczu Przemystu 4.0, ktory w praktyce bedzie oznaczal, iz czlowiek, maszyna i proces

sa Scisle zintegrowane, istotne jest ksztaltowanie kompetencji adekwatnych do wymagan
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przyszlego rynku pracy, w tym kompetencji mi¢kkich, ktorych znaczenie dynamicznie

wzrasta.

W celu weryfikacji hipotezy czastkowej nr 1 zadecydowano o wykorzystaniu danych
pochodzacych z pytania nr 18, ktore brzmiato: Ktore z ponizszych kompetencji bylyby dla
Pani/Pana najbardziej atrakcyjne w przypadku wybierania kursu doksztatcajacego dla bieglych
rewidentow? W $wietle wynikow badan ankietowych (zalacznik 15), nalezy stwierdzi¢, iz
zdecydowanie najwigcej respondentow opowiedziato si¢ o wyborze kursu doksztatcajacego z
zakresu zdolnos$ci dyskusji i werbalizowania w jasny sposob swojego zdania (31,7%). Nieco
mniej ankietowanych wskazato atrakcyjno$¢ kursu z tematyki delegowania zadan i
skutecznego ich egzekwowania (21,7%), trzeci najpopularniejszy kurs dotyczyt rozwijania
kompetencji w obszarze zarzadzania zespotem (19%). Zaledwie 11,6% ankietowanych
wskazato atrakcyjno$¢ kursu z zakresu umiejgtnosci organizacyjnych, tyle samo o0sob
opowiedzialo si¢ za znajomos$cig technik radzenia sobie ze stresem. Jedynie 4,2%
respondentow wskazato inne formy doksztalcania jako najbardziej atrakcyjne. Wobec
powyzszych wynikéw badan ankietowych zadecydowano o zweryfikowaniu czy istnieje
statystyczna zalezno$¢ migdzy wyborem kursu z zakresu danej kompetencji (AP18), a
miejscem pracy bieglego rewidenta (18). W tym celu zadecydowano o wykorzystaniu danych
pochodzacych z pytania nr 8 (zatacznik 4). Dla potrzeb spetnia warunkow przeprowadzenia
testu chi-kwadrat (¥ Pearsona dokonano agregacji wybranych danych zgodnie z ponizsza
zasada:

Dla cechy I8 dokonano nastepujacej agregacji:
1. Kkategorie ‘Duza migdzynarodowa spotka audytorska’ oraz ‘Duza polska spotka
audytorska’ do nowo powstatej kategorii: ‘Duza spotka audytorska’;
2. kategorie: ‘Matla lokalna spotka audytorska’, ‘Srednia polska spotka audytorska’,
‘Inne’ oraz ‘Uczelnia wyzsza® zostaly potaczone tworzac kategorie: Srednie i mniejsze

spotki’.

Zagregowane dane zostaly zaprezentowane w tabeli 33.
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Tabela 33. Rozktad zagregowanych odpowiedzi dotyczacych miejsca zatrudnienia biegtych rewidentow (18)

Miejsce pracy (kategorie)

Liczba odpowiedzi (w 0s)

Wriasna dziatalno$¢ audytorska 86
Duza spotka audytorska 31
Srednie i mniejsze spotki 72

SUMA 189

Zrbdto: Opracowanie wlasne

Nastepnie dla cechy AP18 dokonano nastepujacej agregacji:

1. kategoria: ‘UmiejetnoSci organizacyjne (np. zarzadzanie czasem)’ oraz ‘zarzgdzanie

zespotem’ zostaly zagregowane tworzgc Kategorie ‘zarzadzanie i organizacja’;

2. kategoria ‘Inne’ zostala odrzucona z dalszej analizy, aby nie znieksztatca¢ wyniku

badan.

Zagregowane dane zostaty zaprezentowane w tabeli 34.

Tabela 34. Rozktad zagregowanych odpowiedzi dotyczacych obszaru kompetencji atrakcyjnych dla biegtych
rewidentow przy wyborze kursu doksztatcajacego (AP18)

Pozadana kompetencja

Liczba odpowiedzi (w 0s)

Zarzadzanie i organizacja 58

Zdolnos¢ dyskus;ji, we.rbalizowgnie W jasny sposob 60
swojego zdania

Delegowanie zadan i skuteczne ich egzekwowanie 41

Znajomos$¢ technik radzenia sobie ze stresem 22

SUMA 181

Zrbdto: Opracowanie wlasne

W celu prezentacji informacji dotyczacej liczby jednoczesnych wystapien kategorii z dwoch

cech: AP18 oraz I8 wykorzystano tablice kontyngencji (tabela 35).

Tabela 35. Tablica kontyngencji dla zagregowanych cech AP18, I8 oraz liczebnosci brzegowe wierszy i kolumn

Podsumowujaca tabela dwudzielcza

18 18 18
AP18 Wilasna Srednie i Duza spétka | Wiersz
dzialalno$¢ mniejsze spolki | audytorska | Razem
audytorska
Zdolposc dyskusp, Wgrballzowanle w jasny 33 18 9 60
sposob swojego zdania;
Znajomo$¢ technik radzenia sobie ze stresem 12 9 1 22
Delegowame_zadan 1 skuteczne ich 19 18 4 a1
egzekwowanie
Zarzadzanie i organizacja 18 23 17 58
Ogot 82 68 31 181

Zrédto: Opracowanie wiasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13
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W tabeli 36 zamieszczono wartosci testu chi-kwadrat (x?) Pearsona oraz wspotczynnika V

Craméra dla analizowanych cech 18 oraz AP18.

Tabela 36. Statystyki zaleznoéci rozktadéw cech powiazanych z obszarem kompetencji atrakcyjnych dla biegtych
rewidentow przy wyborze kursu doksztatcajacego (AP18) oraz miejscem pracy rewidentow (18)

Statystyka: 18(3) x AP18(4)
Statystyka Chi-kwadr. df p
Chi”2 Pearsona 14,2807 6 0,0266
Chin2 NW 14,7507 6 0,0223
V Craméra 0,1986

Zrédto: Opracowanie wlasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Na podstawie uzyskanych wynikéw nalezy stwierdzi¢, iz na poziomie istotnosci 0,05
wystepuje zalezno$¢ migdzy wyborem kompetencji atrakcyjnych dla biegltych rewidentow, a
miejscem pracy bieglych rewidentow (I8), gdyz warto$¢ p-value jest rowna 0,0266. Miara
wspotwystepowania jakag jest wspotczynnik V-Craméra oparty jest o wartos¢ statystyki chi-
kwadrat (¥ Pearsona, w tym przypadku warto$¢ wspotczynnika V Craméra réwna 0,1986
oznacza, iz migdzy analizowanymi cechami wystgpuje staba zalezno$¢ statystyczna. Dla
doktadniejszego zobrazowania rozktadu analizowanych cech zostal wykonany wykres
interakcji zaprezentowany na rysunku 17. Na podstawie wykresu nalezy stwierdzi¢, iz
zdecydowanie najwiecej ankietowanych prowadzacych wilasng dzialalnos¢ audytorska
opowiedziato si¢ o kursie z zakresu zdolnosci dyskusji oraz werbalizowania w wyrazny sposob
swojego zdania, dla nieco mniejszej liczby 0sob prowadzgcych wlasng dziatalno$¢ audytorska
wazny okazat si¢ by¢ kurs o tematyce delegowania zadan oraz skutecznego ich egzekwowania,
podobna popularnos$cia cieszyt si¢ takze kurs rozwijajacy kompetencje z zakresu zarzadzania
1 organizacji. Sposrod respondentow prowadzacych wilasng dziatalnos¢ audytorka najmniej
atrakcyjny okazat si¢ by¢ kurs z obszaru znajomosci technik radzenia sobie ze stresem. Wsrod
ankietowanych zatrudnionych w duzych, srednich i mniejszych spotkach najciekawszy okazat
si¢ by¢ kurs z zakresu kompetencji zarzadzania i1 organizacji, najmniej atrakcyjny dla
ankietowanych zatrudnionych we wspomnianych spotkach byt kurs o tematyce znajomosci

technik radzenia sobie ze stresem.
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zarzadzanie i organizacja

Zrédto: Opracowanie wlasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Nastepnie zadecydowano o zidentyfikowaniu struktury powiazan migdzy cechami AP18 oraz

18, w tym celu przeprowadzono klasyczng analize korespondencji. Uzyskane w trakcie analizy

warto$ci wlasne zaprezentowano w tabeli 37.

Tabela 37. Warto$ci wlasne, ich udziat w inercji catkowitej oraz procent skumulowany, otrzymane w wyniku
analizy dwoch cech AP18 oraz 18

. W.wlasne i bezwladno$¢ (wszystkie wymiary) Tabela wejsc. (wiersze*kol.): 4 x 3 Laczna bezwl. A
M';;/‘;ﬁ?;r =0,0789 Chi2=14,281 df=6 p=0,0266
ow Wart.os. Wart.wk Procent Procent Chi
WartoSci pk Wartosci Ak bezwlad Ak /A skumul. 7« kwadrat
1 0,2569 0,0660 83,6631 83,6631 11,9477
2 0,1135 0,0129 16,3369 100,0000 2,3330

Zrédto: Opracowanie wiasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Warto$¢ inercji catkowitej A wynosi 0,0789 i stanowi sume wyznaczonych warto$ci wiasnych.

Warto$¢ inercji catkowitej A jest interpretowana jako miara zalezno$ci miedzy cechami. W tym

przypadku obydwa wymiary pozwalaja na odtworzenie 100% calkowitej bezwtadnosci, zatem

na podstawie uzyskanych wynikow wskazane jest usytuowanie profili w przestrzeni
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dwuwymiarowej. Dwuwymiarowa prezentacje jednoczesnych wystapien analizowanych cech

AP18 oraz 18 przedstawia rys. 18.

Wykres 2W wspotrzednych wierszy i kolumn; wymiar: 1 x 2
Tabela wejsc. (wiersze*kol.): 4 x 3
Standaryzacja: Profile wierszy i kol.

0,20
- Srednie i mniejsze spotki
.g 0.15 | Delegowanie zadan i skuteczne ich egzgkwowanie
g o o
=
o
'2 0,10 [zhajomos¢ technik radzenia sobie ze stresem |
g A~
<
&7,
S 005}
D
g i
S 000 zarzgdzanie i organizacja -
.
7
& -0,05¢
=
= o Duza spotka audytprska’
& -0,10 Wiasna dziatalnos¢ audytorska o - 4
T L | | N .
= \Zdamgss_dxﬂwmn&mnm zdania;
g 0,15
=
-0,20

05 -04 03 -02 01 00 01 02 03 04 05 06 o Wwspwiersz
Wymiar 1; W. wiasna: ,06601 (83,66% bezwtadn. ) O Wsp.kol.

Rysunek 18. Graficzna prezentacja wspotwystepowania kategorii cech AP18 1 18

Zrédto: Opracowanie wlasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Na podstawie mapy percepcyjnej zaprezentowanej na rys. 18 mozliwe stato si¢ wyodrebnienie

trzech klas powigzan.

Klasa 1:

Bliskie potozenie punktow AP18, Delegowanie zadan i skuteczne ich egzekwowanie” oraz
AP18,,Znajomos¢ technik radzenia sobie ze stresem” sugeruje, ze ich profile sg do§¢ podobne.
Nalezy zauwazyé, iz miedzy tymi punktami, a punktem I8, Srednie i mniejsze spotki”
wystepuje powiazanie, ktore wskazuje, iz dla bieglych rewidentéw zatrudnionych w
mniejszych podmiotach kursy o takiej tematyce kompetencji sg najatrakcyjniejsze.

Klasa 2:

Kolejne powigzanie dotyczy punktu I8,Wtasna dziatalnos¢ audytorska” oraz punktu
AP18,,Zdolnos¢ dyskusji, werbalizowanie w jasny sposob swojego zdania”. Bliskie potozenie

tych punktow wzgledem siebie wskazuje, iz biegli rewidenci prowadzacy wiasne kancelarie
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stawiajg na rozw0j kompetencji w obszarze zdolnosci dyskusji oraz wyrazania w jasny sposob

swojego zdania.

Klasa 3:

Ostatnie ujawnione powigzanie dotyczy kategorii ,,zarzgdzanie i organizacja” cechy AP18 oraz
punktu 18,,Duza spotka audytorska”. Takie potaczenie oznacza, iz respondenci zatrudnieni w
duzych organizacjach, zrzeszajacych zaréwno duze polskie jak i migdzynarodowe spoiki
stawiaja na rozw0j kompetencji w zakresie organizacji i zarzadzania. Warto podkresli¢, iz
kategoria 18,,Duza spotka audytorska” znajduje si¢ najdalej od centrum rzutowania, zatem
wnosi najwyzszy wktad do obalenia hipotezy o niezalezno$ci cech.

Dazac do glebszej analizy struktury powigzan konieczne stato si¢ wyliczenie statystyk

zwigzanych z kolumnami i wierszami jakos$ci rozwigzania (tabela 38 i tabela 39).

Tabela 38. Wspotrzgdne kolumn i statystyki jako$ci rozwiazania kategorii cechy 18

Wspétrzedne kolumn i wklad do bezwladnoS$ci. Tabela wejsc. (wiersze*kol.): 4 x 3
Standaryzacja: Profile wierszy i kol.
Kolumna © s o~ < . . — N o~
wiersza £S —EE —‘—EE 3 2 %E S| V8| E8|os
38| &£ | 2E| S <= | =8| §E éé g E §§
o
v | 22| B2 - s2| 22 2|22 =
Wilasna dzialalnosé
1 |-0,2132 | -0,0818 | 0,4530 | 1,0000 | 0,2995 | 0,3121 | 0,8718 | 0,2349 | 0,1282
audytorska
S’;gfg“m”'e‘sze 2 | 0,0229 | 0,1460 | 0,3757 | 1,0000 | 0,2040 | 0,0030 | 0,0240 | 0,6213 | 0,9760
Duza spotka 3 | 0,5138 | -0,1040 | 0,1713 | 1,0000 | 0,5965 | 0,6850 | 0,9606 | 0,1438 | 0,0394
audytorska

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13
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Tabela 39. Wspotrzedne wierszy i statystyki jako$ci rozwigzania kategorii cechy AP18

'Wspolrzedne wierszy i wklad do bezwladnosci. Tabela wejsc.
(wiersze*kol.): 4 x 3 Standaryzacja: Profile wierszy i kol.

Nazwa

NT | N . S| =% T 8S <
wiersza B8 53| g 2 |S5|38|98|58|¢8
2| 2E| &E = < -~ 2| BE|8E| BE| 8E
2|22 = = XN S| o0o>| §8>|0>
22|22 =2 | 23 |22 =
Zdolnos¢ dyskusji,
werbalizowanie w jasny sposob 1 |-0,1298(-0,1477]| 0,3315 | 1,0000 | 0,1624 | 0,0846 | 0,4357 | 0,5608 | 0,5643

swojego zdania;

Znajomo$¢ technik radzenia

: 2 (-0,3253(0,0917| 0,1215 | 1,0000 | 0,1760 | 0,1949 | 0,9264 | 0,0793 | 0,0736
sobie ze stresem

Delegowanie zadan i skuteczne

- . 3 (-0,1504|0,1415( 0,2265 | 1,0000 | 0,1224 | 0,0776 | 0,5303 | 0,3519 | 0,4697
ich egzekwowanie

zarzadzanie i organizacja 4 10,3639 (0,0180| 0,3204 | 1,0000 | 0,5392 | 0,6430 | 0,9976 | 0,0080 | 0,0024
Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Na podstawie wynikow statystyk jakos$ci rozwigzania nalezy stwierdzi¢, iz do zdefiniowania
pierwszego wymiaru w najwyzszym stopniu przyczynit si¢ punkt I8 ,,Duza spotka audytorska”,
natomiast do zdefiniowania wymiaru drugiego najwyzszy wklad miat punkt I8,,Srednie i
mniejsze spotki” czego dowiodly najwyzsze absolutne udziaty tych punktéw w Bezwiladnosci

pierwszego i drugiego wymiaru.

Zarowno w tabeli 38 jak 1 39 analizowane cechy uzyskaty Jakos¢ rowna 1, co oznacza, iz

punkty zostaty bardzo dobrze odwzorowane w uktadzie wspotrzednych.

Analizujac wyniki wspolczynnika Masy mozna wysuna¢ wniosek, iz najwigkszy udziat
respondentéw, stanowili biegli rewidenci prowadzacy wlasng dziatalnos¢ audytorska (45%
wszystkich ankietowanych), a najwigcej respondentow opowiedziato si¢ za kursem
doksztatcajacym z tematyki zdolnosci dyskusji oraz werbalizowania w jasny sposob swojego

zdania (33% wszystkich ankietowanych).

Ostatnim obliczonym parametrem jest Cos”2, ktory jest definiowany jako kwadrat korelacji
punktu z osig. Na podstawie uzyskanych wynikow nalezy stwierdzi¢, iz najlepiej opisanymi
punktami w wymiarze pierwszym byly: AP18, zarzadzanie i organizacja” oraz 18 ,,Duza spotka
audytorska”, a w wymiarze drugim: 18,,Srednie i mniejsze spotki” oraz AP18,,Zdolnos¢

dyskusji, werbalizowanie w jasny sposob swojego zdania”.
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W kolejnym etapie weryfikacji hipotezy czastkowej nr 1 analizie poddano dane pochodzace z
odpowiedzi na pytanie nr 27, ktore brzmiato: Ktore z ponizszych kompetencji migkkich
wedtug Pani/Pana mogg mie¢ najwigkszy wplyw na rozwdj zawodowy 0sob zatrudnionych w
rewizji finansowej biorgc pod uwage aspekt Przemystu 4.0? W $wietle uzyskanych wynikow
ustalono, iz kompetencje, ktore uzyskaty najkorzystniejsze oceny w kategorii ‘wplyw na
rozwdj zawodowy o0sob zatrudnionych w rewizji finansowej’ to odpowiednio:
odpowiedzialno$¢, umiejetnos¢ rozwigzywania problemoéw, otwarto$§¢ na zmiany, tatwos¢
przystosowania si¢ do nowych sytuacji (elastyczno$¢), samodyscyplina, odpornos¢ na stres,
systematyczno$¢ i pracowito$é, samodzielno§¢ w dzialaniu, asertywno$é, pewnos¢ siebie,
umiejetnosci interpersonalne (np. nawigzywanie kontaktéw, komunikatywnos¢). Szczegotowe
zestawienie wynikow zostalo zaprezentowane w zalgczniku 16. W kolejnym kroku
zadecydowano o zweryfikowaniu czy wiek bieglych rewidentow mial wpltyw na ocene
najkorzystniejszych kompetencji biorgc pod uwage aspekt rozwoju zawodowego w rewizji
finansowej. Dane na temat cechy wiek pozyskano z pytania nr 3 (zalgcznik 3). W celu
zwigkszenia liczebno$ci komorek w tabeli kontyngencji dane pochodzace z pytania nr 3 zostaty
zagregowane zgodnie z zasad3:

e Kkategoria ‘Mniej niz 35 lat’ oraz ‘35-50’ zostaly polaczone tworzac nowa kategorie:

‘Mniej niz 50 lat’.

W celu doprecyzowania 1 utatwienia opisu analizy statystycznej wszystkim kompetencjom z

pytania nr 27 przypisano indeksy wedlug porzadku zaprezentowanego w tabeli 40.

Tabela 40. Indeksy kompetencji miekkich wyodrebnione z pytania nr 27

Indeks+ Nr Pytania Nazwa kompetencji mi¢kkiej

AY27 systematycznos$¢ i pracowito$é

AZ27 umiejetnos¢ rozwigzywani a problemow

BA27 tatwos¢ przystosowania si¢ do nowych sytuacji (elastycznosc)

BB27 umiejetnosci interpersonalnF: (np. navY,iqzywanie kontaktow,
komunikatywnosc¢)

BC27 samodzielno$¢ w dziataniu

BD27 asertywnos¢

BE27 odpowiedzialnos¢

BF27 odporno$¢ na stres

BG27 pewnosc¢ siebie

BH27 otwarto$¢ na zmiany

BI127 samodyscyplina

Zrodto: Opracowanie wlasne

W pytaniu nr 27 respondenci zostali poproszeni o wskazanie wazno$ci kompetencji migkkich

(w skali 1-5) majgcych wplyw na rozwdj zawodowy osob zatrudnionych w rewizji finansowej.
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Dla potrzeb badania statystycznego wyniki zostaly zagregowane do skali 1-3. Pierwotne
odpowiedzi na skali 1 oraz 2 obecnie tworza jedng grupg opisang oceng:1 (najwigkszy wpltyw),
odpowiedzi z oceng 3 zostaly zamienione na ocen¢ 2 (umiarkowany wpltyw), natomiast
pierwotne oceny 4 1 5 zostaly zamienione na ocen¢ 3 (najmniejszy wptyw). Tabelaryczne

zestawienie zagregowanych danych prezentuje ponizsza tabela 41.

Tabela 41. Zagregowane oceny przyznane poszczeg6lnym kompetencjom migkkim przez biegtych rewidentow
(na podstawie pytania nr 27)

Indeks kompetencji
Koggi;‘;ncji AY27 | AZ27 | BA27 | BB27 | BC27 | BD27 | BE27 | BF27 | BG27 | BH27 | BI27
1 127 | 140 | 139 | 119 | 123 | 126 | 147 | 127 | 124 | 145 | 142
2 27 | 18 | 19 | 37 | 37 29 9 35 38 16 | 22
3 35 | 31 | 31 | 33 29 34 | 33 | 27 27 28 | 25
SUMA (wos)| 189 | 189 | 189 | 189 | 189 | 189 | 189 | 189 | 189 | 189 | 189

Zrbdto: Opracowanie wlasne

W kolejnym kroku przeprowadzono statystyczng analize zalezno$ci wykorzystujac test chi-

kwadrat (?) Pearsona (tabela 42).

Tabela 42. Statystyka y? oraz wspotczynnik V Craméra dla cech kompetencji miekkich (AY27, AZ27, BA27,
BB27, BC27, BD27, BE27, BF27, BG27, BH27, BI127) oraz wieku biegtych rewidentow (D3)

Indeks+ in
Indeks+_ N7 Nr Nazwa kompetencji miekkiej CnF P-value | V Craméra
Pytanla . Pearsona

Pytania
AY27 D3 systematycznos$¢ i pracowitosc 19,5198 0,00062 0,2272
AZ27 D3 umicjgtno¢ rozwigzywani a 25,4193 0,00004 | 0,2593

probleméw ' ' '
BA27 D3 fatwo$¢ przystosowania sig do 13,1670 0,01049 0,1866
nowych sytuacji (elastycznosc)
umigje¢tnosci interpersonalne (np.
BB27 D3 nawigzywanie kontaktow, 14,9078 0,00490 0,1986
komunikatywnos¢)

BC27 D3 samodzielno$¢ w dziataniu 20,9596 0,00032 0,2355
BD27 D3 asertywnos¢ 14,3433 0,00628 0,1948
BE27 D3 odpowiedzialnos¢ 21,9110 0,00021 0,2408
BF27 D3 odpornos¢ na stres 14,0677 0,00708 0,1929
BG27 D3 pewnosc siebie 8,5661 0,07291 0,1505
BH27 D3 otwarto$¢ na zmiany 12,4328 0,01441 0,1814
Bl127 D3 samodyscyplina 17,2852 0,00170 0,2138

Zrédto: Opracowanie wiasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13
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Na podstawie przeprowadzonych statystyk podstawowych nalezy zauwazy¢, iz zachodzi
statystyczna  zalezno$¢ migdzy 10  analizowanymi  kompetencjami  migkkimi
(AY27,AZ27,BA27,BB27,BC27,BD27,BE27,BF27, BH27, BI27), a grupa wickowa bieglych
rewidentéw (D3). Z dalszej analizy nalezy wykluczy¢ ceche BG27: ‘pewnos¢ siebie’, gdyz na
podstawie przeprowadzonego testu chi-kwadrat (x?) Pearsona nie wystepuje istotna zaleznosé
mi¢dzy kategorig pewnosc¢ siebie (BG27) jako kompetencja migkka, majaca wpltyw na rozwdj
zawodowy osob zatrudnionych w rewizji finansowej biorgc pod uwage aspekt Przemystu 4.0,
a grupg wiekowg bieglych rewidentow(D3). Uzyskane wyniki wspotczynnika V Craméra

wskazujg na stabg zalezno$¢ miedzy analizowanymi cechami.

W dalszym kroku zadecydowano o zidentyfikowaniu struktury powigzan Kategorii
wymienionych cech AY27, AZ27, BA27, BB27, BC27, BD27, BE27, BF27, BH27, B127 oraz
D3. W tym celu przeprowadzono analiz¢ korespondencji wielu zmiennych. Na poczatku dla
wszystkich kategorii analizowanych cech utworzono macierz Burta o wymiarach 33x33
(zatgcznik 17). Nastepnie ustalono, w jakim stopniu catkowita bezwtadno$¢ jest wyjasniona
przez warto$ci wlasne przestrzeni o nizszym wymiarze. W tabeli 43 zaprezentowano wartos$ci
osobliwe yk, wartosci wiasne Ak (kwadraty wartosci osobliwych), procent bezwtadnosci Ak /A
oraz procent skumulowany tk, czyli udzial warto§ci wlasnych z wymiaru K w inercji

catkowitej.
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Tabela 43. Wartosci wlasne, skumulowany udziat warto$ci wtasnych w inercji catkowitej

W.wilasne i bezwladnos$¢ (wszystkie wymiary). Tabela wejsc. (wiersze*kol.): 33 x 33
Liczba (Tabl.Burta) L.aczna bezwl.=2,0000
wyvrvnilzr() Wart.os. Wart.wi. Procent Procent Chi

WartoSci p« Wartos$ci A« bezwlad. A«/ A skumul. 7« kwadrat
1 0,8199 0,6722 33,6091 33,6091 4605,775
2 0,5032 0,2532 12,6603 46,2694 1734,955
3 0,3704 0,1372 6,8581 53,1275 939,823
4 0,3363 0,1131 5,6561 58,7835 775,104
5 0,3048 0,0929 4,6446 63,4281 636,489
6 0,2926 0,0856 4,2805 67,7086 586,598
7 0,2837 0,0805 4,0246 71,7332 551,531
8 0,2801 0,0784 3,9216 75,6548 537,415
9 0,2651 0,0703 3,5131 79,1679 481,432
10 0,2572 0,0661 3,3072 82,4751 453,212
11 0,2493 0,0622 3,1078 85,5829 425,895
12 0,2212 0,0489 2,4473 88,0302 335,377
13 0,2113 0,0446 2,2316 90,2619 305,823
14 0,2024 0,0410 2,0475 92,3094 280,589
15 0,1859 0,0345 1,7273 94,0367 236,706
16 0,1786 0,0319 1,5943 95,6309 218,476
17 0,1727 0,0298 1,4906 97,1215 204,275
18 0,1365 0,0186 0,9315 98,0531 127,656
19 0,1151 0,0132 0,6621 98,7152 90,731
20 0,1047 0,0110 0,5481 99,2633 75,116
21 0,0952 0,0091 0,4533 99,7166 62,120
22 0,0753 0,0057 0,2834 100,0000 38,839

A=2,0000

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Pierwszy wymiar pozwala na odtworzenie 33,6% catkowitej bezwtadnosci, uwzgledniony
drugi wymiar zwigksza procent wyjasnionej bezwladnosci do 46% catkowitej bezwladnosci,
natomiast uwzgledniony trzeci wymiar pozwala na odtworzenie az 53% bezwladnosci, co
wskazuje na usytuowanie profili w przestrzeni trojwymiarowej. Na podstawie uzyskanych
wynikow mozna wskaza¢, iz kolejne wymiary wyjasniaja coraz mniejsze czesci statystyki chi-

kwadrat (%) Pearsona (bezwtadnosci).

W celu upewnienia si¢, iz whasciwie dobrano optymalny wymiar rzutowania przestrzeni
kategorii cech, zadecydowano o wykorzystaniu kryterium tokcia. Na podstawie wyliczonych
warto$ci wlasnych zamieszczonych w tabeli 43 opracowano krzywa wartosci wilasnych
(rysunek 19). Nastepnie ustalono punkt, w ktorym spadek wartosci przechodzi do poziomu.
Na podstawie zastosowanego kryterium fokcia wykazano, iz rzutowanie punktow nalezy

wykona¢ W ptaszczyznie trojwymiarowej. Wybrany wymiar rzutowania zgadza si¢ z wczesniej
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zalozonym rozmiarem przestrzeni rzutowania ustalonym na podstawie wyliczonych warto$ci

wlasnych (tabela 43).
Wykres wartosci wiasnych
Tabela wejsc. (wiersze*kol.): 33 x 33
taczna bezwt.=2,0000
0,8 r

W. wtasna

® 10 15 20 25
Liczba wymiaréw

Rysunek 19. Krzywa warto$ci wlasnych

Zrédto: Opracowanie wlasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Na podstawie zatamujacej si¢ krzywej zaprezentowanej na rys. 19 nalezy uznaé, iz najlepsza
przestrzen rzutowania powinna by¢ trojwymiarowa. Nastepnie, na rys. 20 przedstawiono

wyniki analizy korespondencji w przestrzeni trojwymiarowe;.
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Wykres 3W wspotrzednych kolumn; wymiar: 1x 2x 3

Tabela wejsc. (wiersze*kol.): 33 x 33 (Tabl.Burta)

P (UpRANIAQY/RSE O) 1L AR

J

Rysunek 20. Tréjwymiarowa prezentacja kategorii cech: kompetencje miekkie (AY27, AZ27, BA27, BB27,
BC27, BD27, BE27, BF27, BH27, BI127) oraz grupa wiekowa (D3)

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Na podstawie wynikow mapy percepcyjnej (rys. 20) mozliwe stato si¢ wyodrebnienie grupy
kategorii kompetencji migkkich z najwyzsza ocena znajdujacych si¢ w silnym powigzaniu z
cechami D3,,51-60” oraz D3,,powyzej 61 lat”. Takie powigzanie oznacza, iz dwie najstarsze
grupy wiekowe zdecydowanie dostrzegaja istotng rolg kompetencji migkkich w ksztalttowaniu
przyszto$ci osob zatrudnionych w rewizji finansowej. Sposrod kompetencji o najwyzszej
ocenie (1) najsilniej powigzane sg kompetencje migkkie takie jak: odpowiedzialnos¢ (BE27:1),

umiejetnosci interpersonalne (np. nawigzywanie kontaktow, komunikatywnos¢) (BB27:1),

samodyscyplina (BI27:1), umiej¢tno$¢ rozwigzywania problemow (AZ27:1). W tym miejscu
warto podkresli¢, iz grupa wiekowa 51-60 lat docenila réwniez role systematyczno$ci i

pracowitosci (AY27:1) oraz otwarto$ci na zmiany (BH27:1). W analizowanej grupie nieco

stabiej oceniona zostata kompetencja: asertywnos¢ (BD27:1).

Kolejne powigzanie dotyczy biegtych rewidentow w wieku ponizej 50 lat. Nalezy zauwazyc¢,
1z potozenie punktow opisujacych kategorie kompetencji z ocenami 3 jednoznacznie wskazuje,
iz ta grupa wiekowa zdecydowanie stabiej ocenita wplyw jaki kompetencje migkkie mogg miec¢

na przyszto§¢ zawodowa specjalistow zatrudnionych w rewizji finansowej. Wsrod biegtych
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rewidentow w wieku ponizej 50 lat najkorzystniej zostaly ocenione kompetencje takie jak:
systematyczno$¢ 1 pracowitos¢ (AY27:3), samodzielno§¢ w dzialaniu (BC27:3),
odpowiedzialno$¢ (BE27:3) oraz asertywnos¢ (BD27:3). Zdecydowanie najmniej korzystnie
analizowana grupa ocenita otwarto$¢ na zmiany (BH27:3), odporno$¢ na stres (BF27:3) oraz

tatwos$¢ przystosowania si¢ do nowych sytuacji (elastycznosc) (BA27:3).

Sposrod punktéw oznaczonych na mapie percepcyjnej (rys. 20) mozna wyodrgbni¢ kategorie
cech kompetencji, ktérych nie mozna jednoznacznie przypisaé do zadnej sposrod
analizowanych grup wiekowych biegltych rewidentow. Nalezy zauwazyc¢, iz sg to punkty, ktore

reprezentujg kompetencje, ktorym respondenci nadali ocen¢ neutralng (2).

Wynik weryfikacji hipotezy czastkowej nr 1:

Na podstawie przeprowadzonej powyzej analizy statystycznej dotyczacej H1 mozna
stwierdzié, iz:

1. na poziomie 0,05 zachodzi istotno$¢ statystyczna migdzy wyborem kompetencji
atrakcyjnych dla bieglych rewidentow (AP18), a miejscem pracy bieglych rewidentow
(18);

2. na poziomie istotnosci 0,05 wystepuje zalezno$¢ miedzy grupa wiekowa bieglych
rewidentow, a wybranymi kompetencjami majacymi najwigkszy wptyw na rozwoj
zawodowy osOb zatrudnionych w rewizji finansowej biorgc pod uwage aspekt
Przemystu 4.0. W tym miejscu warto podkresli¢, iz kompetencje ktore wykazuja
statystycznie istotne powigzanie to jedynie: odpowiedzialno$¢, umiejetnosc
rozwigzywania problemow, otwarto$¢ na zmiany, latwos$¢ przystosowania si¢ do
nowych sytuacji (elastyczno$¢), samodyscyplina, odporno$¢ na stres, systematycznos$é
1 pracowito$¢, samodzielno$¢ w dziataniu, asertywno$¢, umiejetnosci interpersonalne
(np. nawigzywanie kontaktow, komunikatywnos$¢). Przeprowadzone testy wykazaly, iz
kompetencja ‘pewnos¢ siebie’ nie jest istotnie powigzana z cechg: grupa wiekowa
bieglych rewidentow.

Przeprowadzona klasyczna analiza korespondencji ujawnita, iz rewidenci zatrudnieni w
mniejszych oraz $rednich spotkach stawiaja na rozwoj kompetencji migkkich w zakresie
delegowania zadan i skutecznego ich egzekwowania oraz znajomosci technik radzenia sobie
ze stresem. Rewidenci prowadzacy wlasne kancelarie audytorskie stawiaja na rozwoj

kompetencji w obszarze zdolnos$ci dyskusji oraz wyrazania w jasny sposob swojego zdania.
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Osoby zatrudnione w duzych podmiotach wyrazajag swoje zainteresowanie rozwojem
kompetencji w zakresie organizacji i zarzadzania.

W $wietne przeprowadzonej analizy korespondencji wielu zmiennych ujawniono, iz
starsze grupy wiekowe (D3,,51-60” oraz D3,,powyzej 61 lat”) zdecydowanie dostrzegly wptyw
kompetencji migkkich na rozwdj zawodowy 0soéb zatrudnionych w rewizji finansowej biorac
pod uwagg aspekt Przemystu 4.0. Osoby te przyznaty najwyzsze oceny kompetencjom takim
jak: odpowiedzialno$¢ (BE27:1), umiejetnosci interpersonalne (np. nawigzywanie kontaktow,
komunikatywnos$¢) (BB27:1), samodyscyplina (BI27:1), umiej¢tnos¢ rozwigzywania
probleméw (AZ27:1), systematyczno$ci i pracowito$ci (AY27:1) oraz otwarto$ci na zmiany
(BH27). Mtodsze grupy wiekowe (powstate po agregacji kategorii ,,mniej niz 35 lat” oraz ,,35-
50”) przyznaty zdecydowanie nizsze oceny kompetencjom migkkim. Sposrdd tych, ktore
okazaly sie najistotniejsze dla tych grup wymieni¢ nalezy: systematyczno$¢ i pracowitos¢
(AY27:3), samodzielno$¢ w dziataniu (BC27:3), odpowiedzialno$¢ (BE27:3) oraz asertywnos¢
(BD27:3).

Reasumujgc, na podstawie przeprowadzonych analiz statystycznych hipoteze
czastkowa nr 1 nalezy zweryfikowaé pozytywnie. Wyniki zrealizowanych testow wyrazne
wskazaty, iz biegli rewidenci dostrzegaja, iz kompetencje migkkie wpltywaja na rozwoj
zawodowy osob zatrudnionych w rewizji finansowej oraz wyrazaja swoje zainteresowanie

doskonaleniem zawodowym w obszarze kompetencji migkkich.

5.3.3 Weryfikacja hipotezy czastkowej nr 2
H2. Rewizja finansowa poddawana jest procesom automatyzacji ze wzgledu na

ograniczanie czynnika ludzkiego jako kosztochlonnego oraz popekniajacego bledy.

W celu weryfikacji hipotezy czastkowej nr 2 zadecydowano o wykorzystaniu danych
pochodzacych z pytania nr 19, ktére brzmiato nastgpujaco: Jak postrzega Pani/Pan
zwigkszajacy si¢ zakres automatyzacji dziatan 1 zastgpowania pracy ludzkiej réznymi
narzedziami oraz programami IT w obszarze rachunkowosci i rewizji finansowej? Celem
pytania bylo poznanie opinii respondentow na temat zastgpowania pracy manualnej na rzecz
automatyzacji oraz jaki wpltyw generuje to zjawisko na calg branze. Szczegodtowy rozktad
odpowiedzi na to pytanie zostal zaprezentowany w zalaczniku 12. Na podstawie wynikow
badania ankietowego mozna uznaé, iz zdecydowana wigkszos¢ (88%) respondentow
pozytywnie ocenita zwigkszajacy si¢ zakres automatyzacji pracy w obszarze rachunkowosci i

rewizji finansowej. Negatywny wplyw zaobserwowato jedynie 5% respondentow, a 7%
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uchylito si¢ od odpowiedzi. W $wietle powyzszych wynikow autorka zadecydowata o
ustaleniu zalezno$ci miedzy oceng wptywu automatyzacji dzialan w branzy rewizji finansowe;j,
a funkcja pelniong przez biegtych rewidentow. W celu przeprowadzenia testow statystycznych
zadecydowano o wykorzystaniu danych rdwniez z pytania nr 7 (zatgcznik 13), ktéremu nadano
indeks H7. W celu zwigkszenia liczebnosci w tabeli kontyngencji zadecydowano o dokonaniu
agregacji danych zgodnie z ponizsza zasada:

1. kategorie: ,,Dyrektor finansowy/ CFO”, ,,Prezes Zarzadu spotki audytorskiej” oraz
»Wilasciciel Kancelarii” zostaly zagregowane tworzagc nowag kategorig:
»Prezes/Dyrektor/Wtasciciel”;

2. Kategorie ,,Menedzer audytu”, ,,Gtowny ksiggowy” oraz ,,Podwykonawstwo” zostaly
zagregowane tworzagc nowa kategorie: ,Menedzer/ Gltowny Ksiggowy/

Podwykonawstwo™.

Z uwagi na fakt, iz pomimo agregacji danych nowo powstata tabela kontyngencji (tabela 44)
nie spetniala wymagan dla testu chi-kwadrat (x?) Pearsona, zadecydowano o wykorzystaniu
doktadnego testu Fishera (tabela 45).

Tabela 44. tabela kontyngencji dla cech AQ19 oraz H7

Tabela krzyzowa AQ19 * H7

Liczebnosé
H7
Menedier/gtow
ny
Kluczowy bieghy ksiegowy/pod Prezes/Dyrekto
rewident wykonawstwo rf\Wiasciciel Ogatem
AQ19 MNegatywnie 7 1 1 g
Mie mam zdania 8 4 13
Pozytywnie 141 12 14 167
Dgatem 158 14 19 189

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu IBM SPSS Statistics 29

204



Tabela 45. Wyniki testu Fishera przeprowadzonego dla cech AQ19 oraz H7

Testy Chi-kwadrat

Istotnosc Istotnosd
asymptotyczna doktadna
WartosE df {dwustronna) {dwustronna)
Chi-kwadrat Pearsona 65,9944 4 J36 21
lloraz wiarygodnosci 5,080 4 L2759 374
Dokitadny test Fishera- 6,746 JOE3

Freemana-Haltona
N wainych obserwadji 159

a. 44 4% kormndrek (4) ma liczebnosé oczekiwana mniejsza niz 5. Minimalna
liczebnost oczekiwana wynosi 67,

Zrédto: Opracowanie wlasne z wykorzystaniem programu IBM SPSS Statistics 29

Na podstawie wynikow zaprezentowanych w tabeli 45 dla p = 0,05 nalezy stwierdzi¢, iz nie
wstepuje statystyczna istotno$¢ miedzy cechg AQ19- ocena wptywu automatyzacji dziatan w

branzy rewizji finansowej, a cechg H7-funkcja petniong przez biegtych rewidentow.

W kolejnym etapie weryfikacji hipotezy czastkowej nr 2 zadecydowano o poddaniu analizie
statystycznej danych pochodzacych z pytania nr 21, ktére brzmialo: Czy automatyzacja
procesoOw oraz wdrazanie usprawnien sg zauwazalne w obszarze rewizji finansowej (AS21)?
Szczegbdtowy rozktad odpowiedzi zostal zawarty w zataczniku nr 14. Na podstawie wynikow
badan ankietowych nalezy uzna¢, iz zdecydowana wigkszo$¢ respondentow (86,8%)
potwierdzita, iz automatyzacja procesOw oraz wdrazanie usprawnien sa zauwazalne w
obszarze rewizji finansowej. Odpowiedzi przeczacej udzielito zaledwie 7,9% respondentow, a
uchylito si¢ od odpowiedzi jedynie 5,3% ankietowanych. Wobec uzyskanego wyniku
postanowiono zbada¢ zalezno$¢ migdzy wiekiem bieglych rewidentow a oceng obecnosci
automatyzacji i usprawnien w branzy rewizji finansowej. W tym celu skorzystano z danych
pochodzacych z pytania nr 3 (zalacznik 3). W celu zwigkszenia liczebno$ci w tabeli
kontyngencji zadecydowano o dokonaniu agregacji danych zgodnie z ponizsza zasada:

1. kategorie: biegli rewidenci w wieku ,,mniej niz 35 lat” oraz ,,35-50 lat” zostali

zagregowani tworzac nowg kategorie: ,,mniej niz 50 lat”.

Pomimo zastosowania agregacji danych utworzona tabela kontyngencji (tabela 46) nie spetnita
warunkéw niezbednych do przeprowadzenia testu chi-kwadrat (y°) Pearsona, w zwiazku z
czym zadecydowano o wykorzystaniu doktadnego testu Fishera w celu okreslenia istotnos$ci

mig¢dzy analizowanymi cechami AS21 oraz D3.
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Tabela 46. Tablica kontyngencji dla zagregowanych cech AS21, D3 oraz liczebno$ci brzegowe wierszy i
kolumn

Podsumowujaca tabela dwudzielcza: cze¢stosci obserwowane
D3 D3 D3 Wiersz
AS21 Mniej niz 50 lat 51-60 Powyzej 61 lat Razem
Tak 69 39 56 164
Nie 7 4 4 15
Nie wiem 6 2 2 10
Ogol 82 45 62 189

Zrédto: Opracowanie wlasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

W $wietle wynikow doktadnego testu Fishera (tabela 47) nalezy stwierdzi¢, iz na poziomie
istotnosci 0,05 nie wystgpuje statystyczna zalezno$¢ migdzy wiekiem biegltych rewidentow
(D3), a oceng obecnos$ci automatyzacji i usprawnien w branzy rewizji finansowej (AS21) (p =

0,844).

Tabela 47. Wyniki testu Fishera przeprowadzonego dla cech AS21 oraz D3

Testy Chi-kwadrat

Istotnosc Istotnosd
asymptotyczna doktadna
Wartose df {dwustronna) {dwustronna)
Chi-kwadrat Pearsona 1g13a 4 LB0E 821
lloraz wiarygodnosc 1638 4 LB02 819
Dokitadny test Fishera- 1554 244

Freemana-Haltona
M wainych obserwadji 129

a. 55,6% komdrek (5) ma liczebnosc oczekiwang mniejszg niz 5. Minimalna
liczebnos< oczekiwana wynosi 2 38,

Zrédto: Opracowanie wiasne z wykorzystaniem programu IBM SPSS Statistics 29

Wynik weryfikacji hipotezy czastkowej nr 2:

Na podstawie przeprowadzonej powyzej analizy statystycznej dotyczacej HZ2 mozna
stwierdzi¢, 1z:

1. Nie wystepuje istotnos¢ statystyczna migdzy oceng wptywu automatyzacji dziatan w

branzy rewizji finansowej (AQ19), a funkcja petniong przez biegtych rewidentow (H7);

2. Nie wystepuje statystyczna zalezno$¢ miedzy wiekiem biegtych rewidentéw (D3), a

oceng obecnosci automatyzacji i usprawnien w branzy rewizji finansowej (AS21).
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Na podstawie analizy wynikow zrealizowanych badan ankietowych wykazano, iz
zdecydowana wiekszo$¢ respondentéw (88%) pozytywnie ocenia zwigkszajacy si¢ zakres
automatyzacji pracy w obszarze rachunkowosci i rewizji finansowej, a takze zdecydowana
wiekszos¢ respondentow (86,8%) potwierdzita, iz automatyzacja procesOw oraz wdrazanie
usprawnien s3 zauwazalne w obszarze rewizji finansowej. Jednakze w $wietle
przeprowadzone]j analizy statystycznej nie da si¢ jednoznacznie potwierdzi¢, iz rewizja
finansowa jest poddawana procesom automatyzacji z uwagi na czynnik ludzki, nie
potwierdzity tego ani funkcja zawodowa bieglego rewidenta ani wiek biegltego. Wobec

powyzszych argumentéw hipoteze czastkowa nr 2 nalezy zweryfikowac negatywnie.

5.3.4 Weryfikacja hipotezy czastkowej nr 3

H3: Automatyzacja rewizji finansowej w oparciu o procesy Przemyshu 4.0 wymaga
stworzenia nowych standardow w obszarze komunikacji oraz zaadoptowania do nowych
wymagan w celu integrowania si¢ w sieci wartosci i utrzymania stalej komunikacji

bieglych rewidentow z interesariuszami.

Dla potrzeb weryfikacji hipotezy czastkowej nr 3 zadecydowano o wykorzystaniu danych
pochodzacych z pytania nr 20, ktére brzmiato nastgpujaco: W obliczu Przemystu 4.0 ktory w
praktyce bedzie oznaczat, iz cztowiek, maszyna 1 proces sg $cisle zintegrowane réwniez zawod
bieglego rewidenta ulegnie przeksztatceniu. Jak ocenia Pani/Pan obecny poziom dopasowania
wymagan edukacyjnych stawianych kandydatom na bieglych rewidentow w stosunku do
postepu automatyzacji i robotyzacji? W tym pytaniu autorka pragneta zweryfikowaé w jakim
stopniu powszechnie obowigzujace wymagania edukacyjne stawiane kandydatom na bieglych
rewidentow odzwierciedlajg faktyczny zakres wykonywanej pracy audytora, gdy zdobedzie
juz wymagane uprawnienia do wykonywania zawodu. Celem pytania byto zweryfikowanie czy
wymagania edukacyjne zostaly poprawnie zidentyfikowane oraz na ile zdobyta wiedza
teoretyczna ma zastosowanie przy wykonywaniu codziennych obowigzkéw zawodowych. Na
podstawie analizy wynikow pochodzacych z pytania nr 20 nalezy stwierdzi¢, iz najwigcej
ankietowanych (45%) uznato, iz aktualne wymagania edukacyjne na bieglego rewidenta w
mniej niz 50% pokrywaja si¢ z obecnymi realiami pracy bieglego (zalacznik 5). Jednakze, co
interesujace 36% ankietowanych zajeto wprost przeciwne stanowisko w tej sprawie. W swietle
uzyskanych wynikéw zadecydowano, iz w kolejnym kroku przeprowadzona zostanie analiza
statystyczna migdzy grupa wiekowa respondentow (D3) - zalacznik 3, a poziomem
dopasowania wymagan edukacyjnych stawianych kandydatom na bieglych rewidentow w
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stosunku do postgpu automatyzacji i robotyzacji (AR20). Ze wzgledu na zbyt matg liczebno$¢
w komorkach tabeli kontyngencji dokonano agregacji wybranych odpowiedzi zgodnie z
ponizszym ustaleniem:

e w wynikach pochodzacych z pytania nr 20:

o odpowiedzi: ,,Nie mam zdania/ nie wiem/” zostaty pomini¢te w dalszej analizie,
gdyz respondenci udzielajacy takiej odpowiedzi nie znajg aktualnej tematyki
zwigzanej Z wymaganiami edukacyjnymi stawianymi kandydatom na bieglych
rewidentow;

o odpowiedz ,Inne, np. Obecny zakres tematyczny wymagan na biegtego
rewidenta w mniej niz 5% jest dopasowany do realiow” zostala zagregowana
do kategorii: ,,Obecny zakres tematyczny wymagan na bieglego rewidenta w
mniej niz 50% pokrywa si¢ z obecnymi realiami pracy bieglego”;

e w wynikach pochodzacych z pytania nr 3:
o odpowiedzi ,,mniej niz 35 lat” oraz ,,35-50" zostaly zagregowane tworzac nowa
kategorie: ,,mniej niz 50 lat”.
Ostatecznie zagregowane kategorie cech AR20 oraz D3 przyjety nastepujaca postaé (tabela
48).

Tabela 48. Tablica kontyngencji dla zagregowanych cech AR20, D3 oraz liczebnosci brzegowe wierszy i kolumn

Podsumowujaca tabela dwudzielcza:

D3 .
D3 D3 . . Wiersz
ARAD Mnicj nizS01at|  51-60 | PO Razem

Obecny zakres tematyczny wymagan na
bieglego rewidenta w mniej niz 50% pokrywa 45 17 24 86
si¢ z obecnymi realiami pracy bieglego

Obecny zakres tematyczny wymagan na
biegltego rewidenta w wigcej niz 50% pokrywa 20 19 29 68
si¢ z obecnymi realiami pracy bieglego

Obecny zakres tematyczny wymagan na

biegtego rewidenta w 100% pokrywa sie z 4 1 7 12
obecnymi realiami pracy bieglego
Ogot 69 37 60 166

Zrédto: Opracowanie wiasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

W dalszym kroku ustalono warto$é statystyki chi-kwadrat (y?) Pearsona oraz dokonano

pomiaru sity wspotwystepowania analizowanych cech.
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Tabela 49. Statystyki zaleznos$ci rozkladow cech powigzanych z oceng poziomu dopasowania wymagan
edukacyjnych stawianych kandydatom na bieglych rewidentow (AR20) a wiekiem rewidentow (D3)

Statystyka: AR20(3) x D3(3)
Statystyka Chi-kwadr. df p
Chi”2 Pearsona 11,3207 4 0,0232
Chin2 NW 11,5351 4 0,0212
V Craméra 0,1847
tau b Kendalla 0,2101

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Na podstawie uzyskanych wynikow zawartych w tabeli 49, na poziomie istotnosci rownym
0,05 mozna stwierdzi¢, iz cecha AR20 jest powigzana z cechg D3. Na podstawie ustalonej
wartoéci statystyki chi-kwadrat (x?) Pearsona okreslono site zaleznosci cech wykorzystujac
wskazniki V Craméra oraz 7, Kendalla. Wspotczynnik V Craméra rowny 0,1847 informuje,
1z wystepuje wspotzaleznos¢ wzglednie staba migdzy analizowanymi cechami D3 oraz AR20.
Wspotczynnik korelacji rang t;, Kendalla wynosi 0,2101 co oznacza widoczng zbiezno$¢ o
stabej sile. Dla doktadniejszego zobrazowania rozkladu analizowanych cech zostat wykonany

wykres interakcji (rys. 21).

Wykres interakcji: AR20 x D3

50
40
30
‘©
8
S 207 1 —e— AR20
3 Obecny zakres tematyczny
wymagan na biegtego rewidenta w
mniej niz 50% pokrywa sie z
10 ¢ 1 obecnymi realiami pracy biegtego
—&— AR20
o\/ Obecny zakres tematyczny
wymagan na biegtego rewidenta w
0r | wiecej niz 50% pokrywa sie z
obecnymi realiami pracy biegtego
—o— AR20
.10 Obecny zakres tematyczny

wymagan na biegtego rewidenta w
100% pokrywa sie z obecnymi
D3 realiami pracy biegtego

Mniej niz 50 lat 51-60 Powyzej 61 lat

Rysunek 21. Wykres interakcji cechy AR20 od cechy D3

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13
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Na postawie rys. 21 oraz tabeli 48 mozna stwierdzié, iz najliczniejszg grupe respondentéw
stanowila grupa wiekowa ponizej 50 lat, najwiecej oséb w tym wieku uznato, iz aktualne
wymagania edukacyjne stawiane biegtym rewidentéw zdecydowanie ro6znig si¢ od praktyki
zawodowej (ponizej 50%). Bardzo duze zréznicowanie pogladow zauwazalne bylo wsrod
nieco starszej grupy wiekowej biegtych rewidentow (51-60 lat). Ponad potowa respondentow
w tym wieku uznata, iz wymagania edukacyjnych pokrywaja si¢ w 50% z realiami pracy
zawodowej, natomiast niewiele mniej niz potowa tej grupy (17 oséb) zajeto wprost przeciwne
stanowisko w tejze sprawie. WsSrdd najstarszej grupy wiekowej (powyzej 61 lat) rowniez
mozna zaobserwowac zréznicowanie pogladow. Niemal 50% osob w wieku powyzej 61 lat
(29 o0so6b) opowiedziato si¢ za ponad 50% zgodnoscig zakresu wymagan edukacyjnych
stawianych biegtym rewidentom w stosunku do realiéw pracy rewidentow. Jednakze niewiele
mniej (24 osoby) uznaty wprost przeciwnie. Nie mniej jednak w $wietle przytoczonych liczb
nalezy uznaé, iz najstarsza grupa wickowa najkorzystniej ocenita dopasowanie wymagan
edukacyjnych na biegtego rewidenta do realiow pracy zawodowej. Nalezy zauwazy¢, iz
zdecydowanie najmniej respondentow ocenito wspomniane dopasowanie na 100%, co

sugeruje problem z obecnie istniejagcym systemem ksztatcenia biegtych rewidentow.

W celu szczegotowej identyfikacji powigzan miedzy cechami AR20 i D3 przeprowadzono
klasyczng analize korespondencji. W kolejnym kroku wyliczono statystyki wartosci wtasnych

oraz uogdlnione wartosci osobliwe.

Tabela 50. Wyniki analizy korespondencji cech AR20 oraz D3 (wartosci osobliwe i wiasne)

W.wlasne i bezwladnos¢ L.aczna bezwl. 1 =0,0682 Chi2=11,321 df=4 p=0,023
Liczba Wart.os. Wart.wk Procent Procent Chi
wymiarow Wartosci y« WartoSci A« bezwlad. J/A. skumul. z« kwadrat
1 0,2307 0,0532 78,0211 78,0211 8,8326
2 0,1224 0,0150 21,9789 100,0000 2,4882

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Na podstawie uzyskanych rezultatow (tabela 50) mozna wskaza¢ dwa ujawnione wymiary,
ktore sg niezalezne od siebie. Wymiary te wyjasniajg catkowitg bezwtadnos¢ A (0,0682) bez
utraty informacji. Po ustaleniu liczby wymiarow w nastgpnym etapie wyliczono wspotrzedne
profili kolumnowych i wierszowych. O$ pozioma ma najwigkszy (78,02%) udziat w catkowitej
bezwtadnosci 1 zdecydowanie stanowi najwazniejszy wymiar wyjasniajacy potozenie punktow
na plaszczyznie dwuwymiarowej. Wyniki zastosowania klasycznej analizy korespondenc;ji

zaprezentowano na rys. 22.
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Wykres 2W wspotrzednych wierszy i kolumn; wymiar: 1 x 2
Tabela wejsc. (wiersze*kol.): 3 x 3
Standaryzacja: Profile wierszy i kol.
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Rysunek 22. Graficzna prezentacja wspotwystepowania kategorii cech: D3 (grupa wiekowa) i AR20 (poziom
dopasowania wymagan edukacyjnych stawianych kandydatom na bieglych rewidentéw w stosunku do postgpu
automatyzacji i robotyzacji)

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

W pierwszej kolejnosci nalezy zauwazy¢, 1z na analizowanej przestrzeni mozna wyodrebnic
punkt AR20,,100% dopasowanie”, ktory potozony jest daleko od centrum rzutowania. Punk
ten wnosi najwigkszy wkiad do odrzucenia hipotezy o niezalezno$ci cech. Umiejscowienie
punktu z dala od innych kategorii wskazuje, iz nie mozna jednoznacznie powigza¢ punktu
AR20,,100% dopasowanie” wymagan edukacyjnych zawodu biegltego rewidenta z praca

zawodow3, z zadng z analizowanych grup wiekowych respondentow.

Odlegtos¢ danego punktu od uktadu wspotrzednych wskazuje na podobienstwo danej kategorii
do wartosci sredniej poszczegolnej cechy. Na podstawie rys. 22 nalezy stwierdzié, iz kategoria
AR20,,mniej niz 50% dopasowanie” jest najbardziej zblizona do $rednich wartosci dla cechy
AR20 (poziom dopasowania wymagan edukacyjnych stawianych kandydatom na biegtych
rewidentow w stosunku do postgpu automatyzacji i robotyzacji). Reasumujac kategoria

AR20,,mniej niz 50% dopasowanie” reprezentuje najbardziej przecietng odpowiedz.

Analizujac rozrzut na wykresie mozliwe jest wyodrebnienie dwoch klas sposrod

analizowanych cech.
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Klasa 1:

Punkt AR20,,mniej niz 50% dopasowanie” znajduje si¢ w skupieniu grupy wickowej D3,,mniej
niz 50” lat. Oznacza to, iz najmlodsza grupa wiekowa bieglych rewidentow uznata, iz obecny
zakres tematyczny wymagan edukacyjnych w mniej niz 50% pokrywa si¢ z codzienng pracg
bieglych rewidentéw. Jest to niepokojacy wynik, gdyz wyraznie wskazuje, iz mlodsza grupa
wiekowa, przed ktérg jeszcze wiele lat pracy dostrzega problem rozbiezno$ci miedzy
programem edukacyjnym, a praktyka zawodowa.

Klasa 2:

Cecha AR20,,wigcej niz 50% dopasowanie” jest powigzana z cechg D3,,51-60” oraz cecha
»powyzej 61 lat”. Takie powigzanie oznacza, iz starsze grupy wiekowe uznaly, iz obecny
zakres tematyczny wymagan edukacyjnych na biegtego rewidenta w ponad 50% pokrywa si¢
Z codziennymi obowigzkami w tym zawodzie. Takie umiejscowienie punktoéw wskazuje, iz
biegli rewidenci w starszym wieku nie zaobserwowali rozbieznosci migdzy aktualnymi
wymogami stawianymi kandydatom, a praktyka zawodowa.

W celu weryfikacji poprawnosci wyniku klasycznej analizy korespondencji obliczono

statystyki jako$ci rozwigzania dla analizowanych cech D3 oraz AR20 (tabela 51 i 52).

Tabela 51. Wspotrzedne kolumn i statystyki jakosci rozwiazania dla kategorii cechy D3

Wspolrzedne kolumn i wklad do bezwladnosci

kolumna 1 E ¢ |\E5 | E5 | 5 | g | 23|35 |oE |35 |g8
wiersza 38 |&E 2 E < = | ZE| EE| 8E| EE| 8E

S > 2 > = = N 9 32| o0 3| O

Y z=2 z =2 =2 | &2 = | 22 =

Mnigj niz 50 lat 1 0,2678 | 0,0295 | 0,4157 | 1,0000 | 0,4423 | 0,5601 | 0,9880 | 0,0242 | 0,0120
51-60 2 -0,1123 | -0,2207 | 0,2229 | 1,0000 | 0,2004 | 0,0528 | 0,2056 | 0,7243 | 0,7944
Powyzej 61 lat 3 -0,2387 | 0,1021 | 0,3614 | 1,0000 | 0,3573 | 0,3871 | 0,8453 | 0,2515 | 0,1547

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13
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Tabela 52. Wspotrzedne kolumn i statystyki jako$ci rozwigzania dla kategorii cechy AR20

Wspoétrzedne wierszy i wklad do bezwladnosci

o —f s N [ ) o —i — « AN N
N N \

Nazwa DElES| s8] 5 | 2| SE|Ee|9 8|S

wiersza S| 2E | &E g = %:E ZEE|8E|EE| 8E

;.l §>‘ §>‘ — N[O D 0>

= = z2 |22 2|22 =

Obecny zakres tematyczny
wymagan na bieglego rewidenta w
wiecej niz 50% pokrywa si¢ z
obecnymi realiami pracy bieglego

1 |-0,2359|-0,0770 | 0,4096 |1,0000( 0,3698 |0,4284(0,9038|0,1620| 0,0963

Obecny zakres tematyczny
wymagan na bieglego rewidenta w
100% pokrywa si¢ z obecnymi
realiami pracy biegtego

2 |-0,2573| 0,4168 | 0,0723 |1,0000( 0,2543 |0,0899|0,2759|0,8378| 0,7241

Obecny zakres tematyczny
wymagan na biegtego rewidenta w
mniej niz 50% pokrywa si¢ z
obecnymi realiami pracy biegtego

3 0,2224 | 0,0027 | 0,5181 |1,0000| 0,3759 |0,4817(0,9999|0,0003| 0,0001

Zrédto: Opracowanie wiasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Na podstawie uzyskanych wynikéw mozna stwierdzi¢, iz do wyjasnienia catkowitej
bezwladnosci oraz zdefiniowania pierwszego wymiaru w najwigkszym stopniu przyczynity si¢
punkty D3, Mniej niz 50 lat” oraz AR20,,Obecny zakres tematyczny wymagan na biegtego
rewidenta w mniej niz 50% pokrywa si¢ z obecnymi realiami pracy biegtego”. Nastgpnie do
zdefiniowania drugiego wymiaru w najwigkszym stopniu przyczynily si¢ kategorie:
AR20,,0Obecny zakres tematyczny wymagan na bieglego rewidenta w 100% pokrywa si¢ z
obecnymi realiami pracy biegtego” oraz D3,51-60” o czym $wiadcza najwyzsze absolutne

udziaty tych punktow w bezwladnosci wymiaru 2.

Dla kazdej z analizowanych cech Jakos¢ reprezentacji punktu w dwuwymiarowej przestrzeni

wyniosta 1, co oznacza bardzo dobre dopasowanie punktow na ptaszczyznie dwuwymiarowej.

W wyniku uzyskanych obliczen, ustalono rowniez wartosci kategorii Masy. Najliczniejszymi
grupami bieglych rewidentow byta grupa wiekowa ,,mniej niz 50 lat” (ok. 42%), natomiast
najwigcej respondentdéw uznalo, iz ,,obecny zakres tematyczny wymagan na biegtego

rewidenta w mniej niz 50% integruje si¢ z obecnymi realiami pracy biegtego” (ok. 52%).

Warto$ci parametru cos™2 informuja jak dobrze poszczegdlny punkt jest opisywany przez
konkretng o$. Punkt ten jest silnie powigzany z wynikami miernika jakos¢. Dla powyzszej
analizy dla wymiaru 1 najlepiej opisanymi punktami byty: AR20,,0Obecny zakres tematyczny
wymagan na biegtego rewidenta w mniej niz 50% pokrywa si¢ z obecnymi realiami pracy

bieglego” oraz D3,,mniej niz 50 lat”, natomiast dla wymiaru drugiego punkt D3,,51-60” oraz
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AR20,,0becny zakres tematyczny wymagan na biegltego rewidenta w 100% pokrywa si¢ z

obecnymi realiami pracy biegtego”.

W kolejnym etapie weryfikacji hipotezy czastkowej 3 zadecydowano o wykorzystaniu danych
pochodzacych z odpowiedzi na pytanie nr 22, ktére brzmialo: Czy wedlug Pani/Pana
automatyzacja rewizji finansowej w oparciu o procesy Przemystu 4.0 wymaga stworzenia
nowych standardow dla potrzeb ksztalcenia przyszitych bieglych rewidentow? Rozktad
odpowiedzi zostat zawarty w zatgczniku nr 6. Poniewaz wsrdd odpowiedzi na zadane pytanie
nr 22 znalazto si¢ 14 odpowiedzi pustych, kategoria ,brak odpowiedzi” nie bedzie
przedmiotem dalszej analizy statystycznej. Uporzadkowany rozktad odpowiedzi prezentuje
tabela 53.

Tabela 53. Skorygowany rozktad odpowiedzi na pytanie nr 22

Odpowiedz Liczba odpowiedzi (w 0s) W %
Tak 126 72%
Nie 16 9%
Nie wiem 33 19%
SUMA 175 100%

Zrédto: Opracowanie wlasne

Nalezy zauwazy¢, iz zdecydowana wigkszos$¢ respondentdw (tj. 72%) uznata, iz automatyzacja
rewizji finansowej w oparciu o procesy Przemystu 4.0 wymaga stworzenia nowych standardow

dla potrzeb ksztatcenia przysztych bieglych rewidentow.

Na dalszym etapie analizy zadecydowano o zbadaniu zalezno$ci migdzy oceng pomyshu
stworzenia nowych standardow dla potrzeb ksztalcenia przysztych bieglych rewidentoéw na
skutek automatyzacji rewizji finansowej (AT22), a grupg wickowg respondentéw (D3). W celu
zwigkszenia liczebnos$ci w tabeli kontyngencji dokonano agregacji danych poprzez potaczenie
kategorii D3,,mniej niz 35 lat” oraz D3,,35-50” tworzac kategorie: D3, mniej niz 50 lat”.

Finalne zestawienie prezentuje tablica 54.

Tabela 54. Tablica kontyngencji dla cech AT22 oraz D3

Podsumowujaca tabela dwudzielcza
AT22 D3 D3 D3 Wiersz
Mniej niz 50 lat 51-60 Powyzej 61 lat Razem
Nie wiem 17 9 7 33
Nie 12 2 2 16
Tak 48 28 50 126
Ogot 77 39 59 175

Zrédto: Opracowanie wiasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13
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W kolejnym kroku wyliczono statystyki zalezno$ci rozktadow cech (tabela 55).

Tabela 55. Statystyki zaleznosci grupy wiekowej (D3) od oceny koncepcji stworzenia nowych standardow dla
potrzeb ksztatcenia przysztych bieglych rewidentow na skutek automatyzacji rewizji finansowej (AT22)

Statystyka: AT22(3) x D3(3)
Statystyka Chi-kwadr. df p
Chi”2 Pearsona 10,9695 4 0,0269
Chi"2 NW 11,3325 4 0,0231
V Craméra 0,1770

Zrédto: Opracowanie wlasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Na podstawie uzyskanych wynikow zaprezentowanych w tabeli 55 nalezy stwierdzi¢, iz na
poziomie istotnosci 0,05 wystepuje zalezno$¢ miedzy oceng koncepcji stworzenia nowych
standardow dla potrzeb ksztalcenia przysztych bieglych rewidentéw na skutek automatyzacji
rewizji finansowej (AT22), a grupa wiekowa respondentow (D3). Na podstawie ustalonej
wartoéci statystyki chi-kwadrat (x?) Pearsona okreslono site zaleznosci cech wykorzystujac
wskazniki V Craméra. Wspolczynnik V Craméra rowny 0,1770 informuje, iz wystgpuje staba

wspotzalezno$¢ miedzy analizowanymi cechami D3 oraz AT22.

Dla doktadniejszego zobrazowania rozkladu analizowanych cech zostal wykonany wykres
interakcji licznos$ci (rys. 23). Zaprezentowane na wykresie interakcji informacje sugeruja, iz
koncepcja stworzenia nowych standardow dla potrzeb ksztalcenia przysztych bieglych
rewidentow zostata oceniona zdecydowanie pozytywnie przez grupy biegltych rewidentow w
wieku: ponizej 50 lat oraz powyzej 61 lat. Srodkowa grupa wiekowa (51-60) nieco chtodnie;
ocenita ten pomyst, na co wskazuje mniejsza liczba odpowiedzi twierdzacych. Warto w tym
miejscu podkresli¢, 1z sposrod wszystkich udzielonych odpowiedzi w analizowanych grupach
wiekowych, liczba odpowiedzi ,Nie” byta najnizsza, zatem mozna wstepnie przyjac, iz

koncepcja stworzenia nowych standardow zostata oceniona pozytywnie.
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Wykres interakcji: AT22 x D3
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Rysunek 23. Wykres interakcji cechy AT22 oraz D3
Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13
W celu identyfikacji struktury powigzan migdzy analizowanymi cechami, zostata

przeprowadzona klasyczna analiza korespondencji. Na podstawie tabeli 56 ustalono, iz
poszukiwana przestrzen powinna by¢ dwuwymiarowa. Pierwszy wymiar pozwala na
odtworzenie 89,25% calkowitej bezwladnosci, a wymiar drugi zwigksza procent wyjasnione;j

bezwtadnosci do 100% (89,25%+10,75%).

Tabela 56. Wartosci osobliwe i warto$ci wlasne oraz stopien wyjasénienia catkowitej bezwladno$ci

. W.wlasne i bezwladnos$¢ (wszystkie wymiary). Eaczna bezwl. A =0,0627 Chi2=10,970 df=4
Liczba _
., p=0,0269

wymiaré :

W Wart.os. Wart.wl. Procent Procent Chi

WartoSci y« WartoS$ci bezwlad. i« skumul. z« kwadrat
1 0,2365 0,0559 89,2497 89,2497 9,7903
2 0,0821 0,0067 10,7503 100,0000 1,1793

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Prezentacja wspotwystapien analizowanych kategorii cech AT22 oraz D3 w przestrzeni

dwuwymiarowej zostata ujeta na rysunku 24.
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Wykres 2W wspotrzednych wierszy i kolumn; wymiar: 1 x 2
Tabela wejsc. (wiersze*kol.): 3 x 3
Standaryzacja: Profile wierszy i kol.
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Rysunek 24. Wykres 2W wspotrzgdnych kolumn dla struktury powiazan miedzy grupa wiekowa respondentow
(D3), a oceng koncepcji stworzenia nowych standardow dla potrzeb ksztatcenia przysztych biegtych rewidentow
na skutek automatyzacji rewizji finansowej (AT22).

Zrédto: Opracowanie wiasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Analizujac rozrzut na wykresie mozliwe jest wyodrgbnienie 2 klas sposrdd analizowanych
cech.

Klasa 1 prezentuje powiazanie mi¢dzy punktami D3,,Mniej niz 50 lat” oraz D3, ,Powyzej 61
lat” wraz z punktem AT22,,Tak”. Takie powigzaniu $wiadczy o tym, ze dwie najliczniejsze
sposrod analizowanych grup wiekowych - najstarsza i najmtodsza wskazaty, iz automatyzacja
rewizji finansowej w oparciu o procesy Przemystu 4.0 wymaga stworzenia nowych standardow
dla potrzeb ksztatcenia przyszltych biegtych rewidentow (AT22,,Tak™). Nalezy wspomnie¢, iz
niewielka odlegtos¢ punktu AT22,,Tak” od poczatku uktadu wspotrzednych, wskazuje na
podobienstwo tej grupy do warto$ci $redniej cechy AT22.

Klasa 2:
Punkt AT22, Nie wiem” jest powigzany z punktem prezentujagcym grupe wiekowg D3,,51-60”,
takie umiejscowienie punktow oznacza, iz S$rednia grupa wiekowa nie jest w stanie

jednoznacznie odpowiedzie¢, czy istnieje konieczno$¢ stworzenia nowych standardéw
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edukacyjnych w odpowiedzi na zjawiska automatyzacji rewizji finansowej w oparciu o procesy
Przemystu 4.0.

Nalezy zauwazy¢, iz punkt AT22,Nie” znajduje si¢ najdalej od poczatku uktadu
wspotrzednych, zatem ta kategoria w najwigkszym stopniu przyczynia si¢ do odrzucenia

hipotezy o niezaleznos$ci cech. Ponadto, punkt ten nie znajduje si¢ w bliskim polozeniu z zadng

Z pozostatych analizowanych kategorii.

Dazac do ustalenia oceny jakosci przeprowadzonej analizy wyliczono statystyki dla

rozpatrywanych cech umieszczonych na przestrzeni dwuwymiarowej (tabela 57 i 58).

Tabela 57. Wspétrzedne kolumn i statystyki jakosci rozwiazania dla kategorii cechy D3

Wspoétrzedne kolumn i wklad do bezwladnoSci

© — N < . . i — . N N

Kolumna 1eg | E5 | 55| ¢ | 8 |£3| 55|98 | 38|08

g S = S ‘= wn =) o - - — i o - -

wiersza %E £ &£ g = = B E; é; E; é;
- — N o L o

v =22 | B2 22 | 23 2| 22 P

Mniej niz 50 lat 1 -0,2507 | -0,0317 | 0,4400 | 1,0000 | 0,4482 | 0,4943 | 0,9842 | 0,0657 | 0,0158
51-60 2 0,0638 | 0,1517 | 0,2229 | 1,0000 | 0,0963 | 0,0162 | 0,1502 | 0,7609 | 0,8498

Powyzej 61 lat 3 0,2850 | -0,0589 | 0,3371 | 1,0000 | 0,4555 | 0,4895 | 0,9591 | 0,1733 | 0,0409
Zrédto: Opracowanie wiasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Tabela 58. Wspotrzedne wierszy i statystyki jakosci rozwigzania dla kategorii cechy AT22

Wspolrzedne wierszy i wklad do bezwladnosci

— N [ s i — N N

pe| E5 | £E5 | g g | £2 | 23|98 | ES | 98

S8 BE| 5E| £ | 2 | 98|55 | 85| 5E| 8E

Nazwa | 25| g2 | £2 S | 52| 2| °g| 28| Oz
wiersza

Nie wiem 1 -0,2169 | 0,1527 | 0,1886 | 1,0000 | 0,2117 | 0,1585 | 0,6684 | 0,6529 | 0,3316

Nie 2 -0,6106 | -0,1485 | 0,0914 | 1,0000 | 0,5759 | 0,6093 | 0,9441 | 0,2993 | 0,0559

Tak 3 0,1343 | -0,0211 | 0,7200 | 1,0000 | 0,2124 | 0,2322 | 0,9758 | 0,0478 | 0,0242

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Na podstawie wyliczonych statystyk jakosci rozwigzania (tabela 57 i 58) mozna stwierdzi¢, iz

kazda z zaprezentowanych powyzej cech posiada bardzo dobre odwzorowanie jako punktow

na dwuwymiarowej przestrzeni o czym swiadczy Jakos¢ rdwna 1.

Do zdefiniowania pierwszego wymiaru w najwigkszym stopniu przyczynit si¢ punkt
AT22,Nie”, co potwierdza najwyzszy absolutny udziat tego punktu w bezwladnosci wymiaru

1. W zdefiniowaniu wymiaru drugiego najwigksza role odegrat punkt D3,,51-60.

Na podstawie tabeli 57 parametru Masa nalezy zauwazy¢, iz najliczniejsza grupg w

analizowanym zestawieniu byta grupa wiekowa ,mniej niz 50 lat” stanowigca 44%
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analizowanej grupy badawczej. Najwicksza Mase¢ w tabeli 58 posiada punkt AT22,,Tak” co

jednoznacznie wskazuje, iz odpowiedz ,,tak” wskazato az 72% respondentow.

Dla powyzszej analizy dla wymiaru 1 najlepiej opisanym punktem byt: D3,,mniej niz 50 lat”,
natomiast dla wymiaru drugiego punkt D3,51-60”, o czym $wiadcza najwyzsze warto$ci

parametrow cos"2 dla 1 i 2 wymiaru.
Wynik weryfikacji hipotezy czastkowej nr 3:

Na podstawie przeprowadzonej powyzej analizy statystycznej obejmujacej test
nieparametryczny chi-kwadrat (y?) Pearsona oraz klasyczna analize korespondencji nalezy
stwierdzié, iz:

1. Na poziomie istotnosci 0,05 wystepuje statystyczna zalezno$¢ miedzy grupa
wiekowa (D3), a poziomem dopasowania wymagan edukacyjnych stawianych kandydatom na
bieglych rewidentow w stosunku do postepu automatyzacji i robotyzacji (AR20);

2. Na poziomie istotnosci 0,05 wystepuje statystyczna zalezno$¢ miedzy grupa
wiekowa (D3), a oceng koncepcji stworzenia nowych standardéow dla potrzeb ksztatcenia
przysztych biegtych rewidentow na skutek automatyzacji rewizji finansowej (AT22).

W rezultacie przeprowadzonych klasycznych analiz korespondencji mozna wysungé
bardzo interesujace wnioski. Zaprezentowane na mapach percepcyjnych powigzania ujawnity,
iz mtodsze grupy wiekowe biegtych rewidentow (zagregowana grupa ,,mniej niz 35” lat i ,,35-
50 lat”) zdecydowanie dostrzegaja problem niedopasowania obecnie obowiagzujacych
wymogow edukacyjnych, uznajac, iz wymagania edukacyjne stawiane biegtym rewidentom na
etapie ksztalcenia w mniej niz 50% pokrywaja si¢ z po6zniejszymi realiami pracy zawodowej.
Co wigcej, najmlodsza grupa wieckowa (mniej juz 50 lat) potwierdzita, iz dostrzega potrzebe
stworzenia nowych standardéw zwigzanych z ksztalceniem przysztych biegtych rewidentow
w oparciu o procesy Przemystu 4.0. Warto w tym miejscu podkresli¢, iz najmtodsze grupy
wiekowe (mniej juz 50 lat) stanowity tacznie najwigkszy udziat wsrdd analizowanej proby, co
potwierdzity wyniki Masy dla obu cech AR20 oraz AT22.

Z Kolei starsze grupy wiekowe (,,51-60” oraz ,,powyzej 61 lat”) wskazaly, iz obecny zakres
tematyczny wymagan edukacyjnych w wigcej niz 50% odpowiada na realia pracy biegtego
rewidenta - jednak nie w 100%. Zatem nalezy zauwazy¢, iz bardziej doswiadczeni zawodowo
rewidenci dostrzegaja problem niedopasowania wymagan edukacyjnych, jednakze nie
oceniajg aktualnego systemu az tak krytycznie jak uczynily to najmiodsze z analizowanych
grup wiekowych. Ponadto nalezy dodaé, iz najstarsza grupa wiekowe (powyzej 61 lat)
zdecydowanie pozytywnie ocenila pomyst stworzenia nowych standardow edukacyjnych dla
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potrzeb ksztatcenia przysztych biegltych rewidentow jako odpowiedZ na automatyzacje w
obszarze rewizji finansoweyj.

Grupa wiekowa 51-60 lat nie udzielita jednoznacznej odpowiedzi odnos$nie potrzeby
stworzenia nowych standardow edukacyjnych, co wiecej ta grupa wickowa uznata, iz aktualne
wymogi edukacyjne majg przelozenie na pdzniejsza praktyke zawodowa w ponad 50%.
Srednia grupa wiekowa stanowita najmniejszy udzial wéréd wszystkich analizowanych grup
wiekowych bieglych rewidentow.

W swietle wynikéw badan pochodzacych z kwestionariusza ankiety nalezy wspomniec,
iz najwigcej sposrod ankietowanych (45%) uznato, iz aktualny zakres tematyczny wymagan
na bieglego rewidenta w mniej niz 50% pokrywa si¢ z obecnymi realiami pracy bieglego,
ponadto zdecydowanie najliczniejsze grono respondentéw (66,7%) potwierdzilo, ze
automatyzacja rewizji finansowej w oparciu o procesy Przemystu 4.0 wymaga stworzenia
nowych standardéw dla potrzeb ksztalcenia przysztych bieglych rewidentow.

Reasumujac przytoczone powyzej wnioski, hipoteze czastkowa nr 3 gloszaca, ze
automatyzacja rewizji finansowej w oparciu o procesy Przemystu 4.0 wymaga stworzenia
nowych standardow w obszarze komunikacji oraz zaadoptowania do nowych wymagan w celu
integrowania si¢ w sieci wartos$ci i1 utrzymania statej komunikacji biegtych rewidentéow z

interesariuszami nalezy zweryfikowaé pozytywnie.

5.3.5 Weryfikacja hipotezy czastkowej nr 4
H4: Kompetencje przyszlosci bieglych rewidentow dotyczy¢ bedq przede wszystkim
zdolnosci laczenia wiedzy z obszaru dziedziny finansow i prawa z umieje¢tnosciami

wykraczajacymi poza kompetencje typowo twarde.

W celu weryfikacji hipotezy czastkowej nr 4 zadecydowano o wykorzystaniu danych z
pytania nr 23, ktore brzmiato: Jak wedlug Pani/Pana mozna interpretowa¢ kompetencje
przysztosci bieglych rewidentéw? Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 23 zostal zawarty w
zalaczniku nr 10. Na potrzeby przeprowadzenia testow statystycznych kategoria ,,inne” zostata
pominieta z dalszej czgséci analizy, aby nie znieksztalca¢ wyniku badania. Zagregowane dane

zostaty zaprezentowane w tabeli nr 59.
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Tabela 59. Zagregowane wyniki dotyczace kompetencji przysztosci biegtych rewidentow

Odpowiedz ez Od(f’sc;w'edz' W Udziat %
Laczenie specjalistycznej wiedzy z obszaru rachunkowosci i prawa
z kompetencjami migkkimi 111 60%
Zwigkszenie udziatu kompetencji twardych (rozwijanie zdolnosci .
analitycznych oraz kodowania) 53 28%
Zwickszenie udzialu kompetencji mickkich (ksztatcenie w obszarze
umiejetnosci interpersonalnych oraz zdolnosci intelektualnych, 22 12%
rozwijanie cech osobistych)
SUMA 186 100%

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Analiza danych pozyskanych za pomocg kwestionariusza ankiety pozwala wnioskowac, iz
kompetencje przysztosci w rewizji finansowej beda opieraty si¢ na polaczeniu kompetencji
twardych i migkkich. Ponad polowa ankietowanych (60%) podkreslita istotng role posiadania
kwalifikacji w obszarze rachunkowosci i prawa, jednakze docenita rowniez rolg kompetencji
migkkich. W celu weryfikacji hipotezy czastkowej nr 4 zadecydowano o zbadaniu zaleznosci
migdzy kompetencjami przysztosci biegltych rewidentow (AU23), a wybranymi cechami
badanej proby. Zadecydowano o zbadaniu zaleznos$ci miedzy kompetencjami przysztosci
biegtych rewidentow, a:

1. grupa wiekowg analizowanej grupy (D3);

2. stazem pracy (G6);

3. miejscem pracy bieglych rewidentow (I8).

W pierwszym etapie poddano analizie statystycznej cechy AU23 oraz D3. Szczegdlowy
rozktad odpowiedzi cechy D3 zostal zawarty w zataczniku nr 3. Na tej podstawie opracowano
tablice kontyngencji analizowanych cech. Celem zwigkszenia liczebnosci w tabeli
kontyngencji dokonano agregacji cechy D3,,Mniej niz 35 lat” oraz D3,,35-50” tworzac nowa
kategorie D3,,Mniej niz 50 lat”. Utworzona na tej podstawie tablica kontyngencji zostata

zaprezentowana w tabeli 60.
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Tabela 60. Tablica kontyngencji dla cech: AU23 oraz D3

Podsumowujaca tabela dwudzielcza:
D3 .. D3 D3' . | Wiersz
AU23 Mniej niz 51-60 Powyzej Razem
50 lat 61 lat
Laczenie specjalistycznej wiedzy z obszaru rachunkowosci i prawa
z kompetencjami migkkimi o1 25 35 11
Zwigkszenie udziatu kompetencji twardych (rozwijanie zdolnosci
analitycznych oraz kodowania) 24 15 14 53
Zwigkszenie udziatu kompetencji migkkich (ksztatcenie w
obszarze umiejetnosci interpersonalnych oraz zdolnos$ci 5 4 13 22
intelektualnych, rozwijanie cech osobistych)
Ogot 80 44 62 186

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

W kolejnym kroku wyliczono statystyki zalezno$ci miedzy analizowanymi cechami (tabela

61).

Tabela 61. Statystyki zaleznosci grupy wiekowej (D3) od oceny kompetencjami przysztosci biegtych rewidentow

Statystyka: AU23(3) x D3(3)
Statystyka Chi-kwadr. df p
Chi”2 Pearsona 8,4609 4 0,0761
Chi"2 NW 8,1271 4 0,0870
V Craméra 0,1508

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Na podstawie uzyskanych wynikow prawdopodobienstwa p-value (p = 0,0761) nalezy
stwierdzi¢, iz nie wystepuje istotnos$¢ statystyczna migdzy cechg AU23 a cechg D3. Zatem

cecha: kompetencje przysztosci nie jest uzalezniona od grupy wiekowej biegltych rewidentow.

W drugim etapie zadecydowano o zbadaniu zalezno$ci miedzy kompetencjami przysztosci
(AU23) a stazem pracy (G6). Szczegdtowy wykaz odpowiedzi na pytanie nr 6 zostal ujety w
zataczniku nr 11. W celu zwigkszenia licznosci komorek w tablicy kontyngencji zagregowano
kategorie stazu pracy 41-50 oraz 51-60 do kategorii G6,,powyzej 40 lat”. Zagregowane dane

zaprezentowano w tabeli 62.
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Tabela 62. Tablica kontyngencji dla cech: AU23 oraz G6

Podsumowujaca tabela dwudzielcza
AU23
Zwigkszenie
TG AU23 AU23
kompetencji Zwiekszenie udzialu kompetencji miekkich | Laczenie specjalistycznej Wiersz
G6 twardych (ksztalcenie w obszarze umiejetnosci wiedzy z obszaru R
(rozwijanie interpersonalnych oraz zdolnosci rachunkowosci i prawa z gl
zdolnosci intelektualnych, rozwijanie cech osobistych) |kompetencjami miekkimi
analitycznych oraz
kodowania)
01-10lat 4 1 11 16
11-20lat 11 3 32 46
21-30lat 23 6 31 60
31-40lat 6 6 19 31
Powyzej 40 9 6 18 33
lat
Ogot 53 22 111 186

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

W kolejnym kroku wyliczono statystyki zalezno$ci miedzy analizowanymi cechami (tabela

63).

Tabela 63. Statystyki zaleznosci stazu pracy (G6) od oceny kompetencjami przysztosci biegtych rewidentow

Statystyka: G6(5) x AU23(3)
Statystyka Chi-kwadr. df p
Chi”2 Pearsona 9,4471 8 0,3060
Chin2 NW 9,2824 8 0,3190
V Craméra 0,1594

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Na podstawie uzyskanych wynikow prawdopodobienstwa p-value (p = 0,3060) nalezy

stwierdzi¢, iz nie wystepuje istotno$¢ statystyczna migdzy cechg AU23 a cecha Go6.

W trzecim etapie weryfikacji hipotezy czastkowej nr 4 zadecydowano o zbadaniu zaleznosci
miedzy kompetencjami przysztosci biegtych rewidentow (AU23), a miejscem pracy biegtych
rewidentow (I8). Rozktad odpowiedzi cechy 18 zostal zaprezentowany w zalaczniku nr 1. W
celu zwigkszenia liczebnosci cech w tabeli kontyngencji, cecha I8 zostata poddana agregacji
zgodnie ze wzorcem:

1. Kategorie ,,Duza miedzynarodowa spotka audytorska” oraz ,,Duza polska spotka
audytorska” do nowo powstatej kategorii: ,,Duza spotka audytorska”;

2. Kategorie: ,,mata lokalna spotka audytorska”, ,$rednia polska spotka audytorska”,
LInne” oraz ,uczelnia wyzsza” zostaly polaczone tworzac kategorie: ,.Srednie i mniejsze

spotki”.
Zagregowane dane zostaty zaprezentowane w tabeli 64.
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Tabela 64. Rozktad zagregowanych odpowiedzi dotyczacych miejsca zatrudnienia biegtych rewidentow (18)

Miejsce pracy (kategorie) Liczba odpowiedzi (w 0s)
Wriasna dziatalno$¢ audytorska 86
Duza spotka audytorska 31
72

Srednie i mniejsze spotki

SUMA 189
Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

W celu prezentacji informacji dotyczacej liczby jednoczesnych wystapien kategorii z dwoch

cech wykorzystano tablice kontyngencji (tabela 65).

Tabela 65. Tabela kontyngencji cech AU23 oraz 18

Podsumowujaca tabela dwudzielcza
AU23
AU23 AU23 Laczenie
Zwiekszenie udzialu Zwi¢kszenie udzialu kompetencji specjalistycznej
18 kompetencji twardych miekkich (ksztalcenie w obszarze | wiedzy z obszaru| Wiersz
(rozwijanie zdolnoSci umiejetnosci interpersonalnych oraz | rachunkowoscii | Razem
analitycznych oraz zdolnosci intelektualnych, rozwijanie prawa z
kodowania) cech osobistych) kompetencjami
miekkimi
Wtasna
dziatalno$é 22 12 50 84
audytorska
Sredniei 27 9 35 71
mniejsze spotki
Duza spotka 4 1 2 31
audytorska
Ogot 53 22 111 186

Zrédto: Opracowanie wlasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

W kolejnym kroku wyliczono statystyki zalezno$ci miedzy analizowanymi cechami (tabela

66).

Tabela 66. Statystyki zaleznosci miejsca zatrudnienia biegtych rewidentow (I8) od oceny kompetencji przysztosci
biegtych rewidentow (AU23)

Statystyka: 18(3) x AU23(3)
Statystyka Chi-kwadr. df p
Chi”2 Pearsona 11,8005 4 0,0189
Chin2 NW 12,7772 4 0,0124
V Craméra 0,1781

Zrédto: Opracowanie wiasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Na podstawie uzyskanych wynikow (p-value = 0,0189) nalezy stwierdzi¢, iz cecha AU23 jest
powigzana z cechg I8, w analizowanej sytuacji hipotezg zerowa o niezaleznosci cech nalezy
odrzuci¢ stwierdzajac, ze ocena kompetencji przysztosci zalezy od miejsca pracy bieglego

rewidenta. Na podstawie obliczonej wartoci statystyki chi-kwadrat (x?) Pearsona obliczono
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site zalezno$ci zmiennych. Wspolczynnik V Craméra wynosi 0,1781 i oznacza, iz migdzy

analizowanymi cechami zachodzi staba zalezno$¢ statystyczna.

W dalszym kroku przeprowadzono klasyczng analize korespondencji. Uzyskane w trakcie

analizy warto$ci wlasne zaprezentowano w tabeli 67.

Tabela 67. Warto$ci osobliwe i warto$ci wlasne oraz stopien wyjasnienia catkowitej bezwtadnosci

W.wlasne i bezwladno$é (wszystkie wymiary) Tabela wej$c. (wiersze*kol.): 3 x 3 Laczna bezwl. A
el =0,0634 Chi2=11,801 df=4 p=0,0189
wymiar Wart.os. Wart.wk Procent Procent Chi
oW Wartosci yk WartoSci Ak bezwlad. Ak /A skumul. T« kwadrat
1 0,2402 0,0577 90,9473 90,9473 10,7323
2 0,0758 0,0057 9,0527 100,0000 1,06826

Zrédto: Opracowanie wiasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Na podstawie uzyskanych rezultatow (tabela 67) mozna wskaza¢ dwa ujawnione wymiary,
ktore sa niezalezne od siebie. Wymiary te wyjasniaja w 100% zalezno$ci wykazanych w tabeli

kontyngencji (tabela 65).

Prezentacja wspoOlwystapien analizowanych kategorii cech AU23 oraz I8 w przestrzeni

dwuwymiarowej zostata ujeta na rysunku 25.

225



Wykres 2W wspotrzednych wierszy i kolumn; wymiar: 1 x 2
Tabela wejsc. (wiersze*kol.): 3 x 3
Standaryzacja: Profile wierszy i kol.
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Rysunek 25. Graficzna prezentacja powigzan kategorii cech: kompetencji przysztosci oraz miejsca pracy bieglego

rewidenta

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Na podstawie rysunku 25 mozliwe byto wyodrebnienie dwodch klas analizowanych cech.

Klasa 1:

Umiejscowienie punktu 18,.Srednie i mniejsze spotki” w bardzo bliskiej odleglosci punktu
AU23,zwickszenie udziatu k. twardych” wskazuje, iz biegli rewidenci zatrudnieni w
mniejszych zaktadach pracy utozsamiaja kompetencje przysztosci z rozwojem kompetencji
twardych, ta grupa zatrudnionych dostrzega potencjal w rozwijaniu zdolnos$ci analitycznych
oraz zdolnos$ci kodowania.

Klasa 2:

Kolejna klasa dotyczy respondentéw zatrudnionych we wlasnych dziatalno$ciach
gospodarczych oraz w duzych spotkach audytorskich, te dwie grupy postrzegaja kompetencje
przysztosci jako potaczenie specjalistycznej wiedzy z obszaru rachunkowosci 1 prawa z
kompetencjami migkkimi. Warto zauwazy¢, iz punkt AU23,,Laczenie specjalistycznej wiedzy
z obszaru rachunkowosci 1 prawa z kompetencjami migkkimi” nie jest az tak silnie powigzany

z kategoriami odpowiedzi cechy I8 jak mialo to miejsce w przypadku punktu
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AU23,,zwickszenie udzialu k. twardych”. Jest to rezultatem rozrzutu postaw biegtych

rewidentow na wigkszg liczbe kategorii cechy I8.

Punkt AUZ23,,Zwickszenie udzialu kompetencji migkkich” nie jest powigzany z zadng
kategorig cechy I8. Jednakze ten punkt znajduje si¢ daleko od centrum rzutowania co 0znacza,

iz wnosi najwyzszy wktad do obalenia hipotezy o niezaleznosci cech.

W dalszym kroku wyliczono statystyki jakosci rozwigzania dla identyfikacji zalezno$ci cechy

AU23 od 18. Wyliczone parametry zaprezentowano w tabelach 68 i 69.

Tabela 68. Wspotrzedne kolumn i statystyki jakosci rozwiazania dla kategorii cechy 18

'Wspolrzedne kolumn i wklad do bezwladnosci

Kolumna

< o « N < . o — + N N
N N N
: ES|E8| 58| g | % |EE|E8|0E|Es|¢s
o ] - N o o (@) ) O
¥ =2 |22 2| 22| 7282|723

Wtasna dziatalno$¢ audytorska | 1 | 0,0003 |-0,0835|0,4516|1,0000|0,0496|0,0000{0,0000|0,5484|0,9999
Srednie i mniejsze spotki 2 |0,2141)0,0689|0,3817(1,0000(0,3042|0,3031|0,9062|0,3151|0,0938

Duza spotka audytorska 3 |-0,4912|0,0686 |0,1667(1,0000(0,6461|0,6969|0,9809|0,1365|0,0191
Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Tabela 69. Wspotrzgdne wierszy i statystyki jakosci rozwigzania dla kategorii cechy AU23

Wspolrzedne wierszy i wkiad do bezwladnoSci
| s O\ < . o — — « O\ (qV]
AT BelEs|Es| g | € |S3| 33 |os| 35|98
WL SB| &E| BE| & = | 22| EE| B8E| BEE| BE
23|22 22 > = 0N NS> o> §8>| 0>
=2 | 22 e | 22 = | 22 =
Zwigkszenie udziatu k. |41 3005 | 0738 | 0,2849 | 1,0000 | 0,4293 | 0.4452 | 0,9431 | 02699 |0,0569
twardych
Zwigkszenie udziatu k. |5 1 575,10 1882]0,1183 | 1,0000 | 0,2044 | 0,1521 | 0,6768 | 0,7296 |0,3232
migkkich
Laczenie wiedzy z
obszaru
3 |-0,19730,0021 | 0,5968 | 1,0000 | 0,3664 | 0,4028 | 0,9999 | 0,0005 |0,0001
rachunkowosci i prawa
z k. miekkimi

Zrédto: Opracowanie wiasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Na podstawie uzyskanych wynikéw miernika Jakosci rownej 1 mozna stwierdzi€, iz jakos$¢

odwzorowania zarowno kolumn jak i wierszy w dwuwymiarowej przestrzeni jest bardzo dobra.

Na podstawie uzyskanych wynikdbw mozna stwierdzi¢, iz do wyjasnienia catkowitej
bezwtadnosci w najwigkszym stopniu przyczynily si¢ punkty I8,,Duza spotka audytorska” oraz
AU23,,Zwigkszenie udziatu k. twardych”. Nastgpnie do zdefiniowania pierwszego wymiaru w

najwiekszym stopniu przyczynit si¢ punkt: 18,,Duza spotka audytorska”, w przypadku
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wymiaru drugiego najwickszy wptyw miat punkt AU23,,Zwickszenie udziatu k. migkkich” 0

czym $wiadcza najwyzsze absolutne udziaty tych punktow w bezwladnosci wymiarow 11 2.

Na podstawie tabeli 69 nalezy stwierdzi¢, iz najwigcej respondentéw (okoto 60%) sposrod
ankietowanych uznato kompetencje przysztosci jako faczenie wiedzy z obszaru rachunkowosci
1 prawa z kompetencjami migkkimi o czym $wiadczy obliczony wynik Masy. W oparciu o
wyliczony parametr Masy zaprezentowany w tabeli 68 mozna wnioskowac, iz niemal potowa

ankietowanych (45%) prowadzi wtasng dziatalnos¢ gospodarcza.

Na podstawie wyliczonych warto$ci parametru c0s"2 mozna stwierdzié¢, iz dla wymiaru 1
najlepiej opisanym punktem byta kategoria AU23,,}aczenie wiedzy z obszaru rachunkowosci i
prawa z kompetencjami migkkimi”, natomiast dla wymiaru drugiego kategoria 18, Wtasna

dziatalnos$¢ audytorska”.

Wynik weryfikacji hipotezy czastkowej nr 4:

Na podstawie wynikdw z pytania nr 23 uzyskanych w procesie ankietyzacji nalezy
stwierdzi¢, i1z wigkszo$¢ respondentow, tj. 58.7% ocenita kompetencje przysztosci jako
potaczenie specjalistycznej wiedzy z obszaru rachunkowos$ci i prawa z kompetencjami
migkkimi.

Na podstawie przeprowadzonej powyzej analizy zaleznosci cech nalezy uzna¢, iz:

1. Nie wystepuje statystyczna zaleznos¢ miedzy cecha AU23 dotyczaca
kompetencji przysztosci biegtych rewidentow, a cechami:

a. grupg wiekowg (D3);

b. stazem pracy (G6);

Cecha gléwna Cecha Wynik testu Chi-kwadrat Wynik p-value
AU23 OD D3 6,2293 0,18267
AU23 OD G6 9,4471 0,30600

Zrodto: Opracowanie wlasne

2. Analiza statystyczna przeprowadzona dla identyfikacji zalezno$ci migdzy cecha
AU23 (kompetencje przysztosci), a cechg I8 (miejsce pracy bieglych rewidentéw) wykazata,
1z na poziomie istotnosci 0,05 cechy sg od siebie zalezne. Na wstegpie nalezy podkreslic, iz
biegli rewidenci sg zdecydowanie swiadomi pojecia kompetencje przysztosci o czym $wiadczy
bardzo duza liczba respondentow oddajacych wazne glosy w badaniu (186). Przeprowadzona
na dalszym etapie klasyczna analiza korespondencji wskazata, iz zdecydowana wigkszo$¢

respondentow zatrudnionych w duzych podmiotach oraz pracujagcych we wlasnych
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przedsigbiorstwach utozsamia kompetencje przysztosci z laczeniem wiedzy z zakresu
rachunkowos$ci oraz prawa z kompetencjami migkkimi. Takie podejscie wskazuje, iz
swiadomos$¢ istotnego znaczenia kompetencji migkkich jest znaczaca wsrdd analizowanej
grupy oraz udowadnia, iz biegli rewidenci zatrudnieni zaréwno w duzych przedsiebiorstwach,
jak 1 prowadzacy whasne dziatalno$ci gospodarcze zwracaja uwage na trzy filary zawodu: na
aspekt prawny, aspekt zwigzany z dziedzing rachunkowosci, ale tez aspekt kompetencji
migkkich. Graficzna prezentacja mapy percepcyjnej (rys. 25) pozwolita dostrzec, iz osoby
zatrudnione w $rednich oraz mniejszych organizacjach wskazaty znaczaca role kompetencji
twardych jako kluczowych kompetencji przysztosci. W tym miejscu nalezy przypomnie¢, iz
kompetencje twarde dotycza kompetencji fachowych, specjalistycznych, a wigc obejmuja one
W znaczgcej mierze nauki prawne oraz ekonomiczne.

Biorac pod uwage powyzsze aspekty hipoteze czastkowa nr 4 gloszaca, ze kompetencje
przysztosci bieglych rewidentéw dotyczy¢ beda przede wszystkim zdolnosci taczenia wiedzy
z obszaru dziedziny finanséw i prawa z umiej¢tno$ciami wykraczajacymi poza kompetencje
typowo twarde nalezy zweryfikowac pozytywnie. Potwierdzenia niniejszej hipotezy autorka
dokonata analizujac odpowiedzi na wybrane pytania z autorskiego kwestionariusza ankiety

udzielone przez respondentow.

5.3.6 Weryfikacja hipotezy czastkowej nr 5
H5: Biegly rewident wyposazony w kompetencje mi¢kkie, dynamiczniej rozwiazuje
problemy oraz szybciej komunikuje si¢ z kooperantami podczas przeprowadzania prac

audytorskich.

W celu weryfikacji hipotezy czastkowej nr 5 zadecydowano o wykorzystaniu danych z
pytania nr 25 (AW25). Respondenci zostali poproszeni 0 udzielenie odpowiedzi na nastepujace
pytanie: czy zgadza si¢ Pani/Pan z opinig, iz biegly rewident wyposazony w kompetencje
migkkie skuteczniej rozwigzuje problemy? Rozklad odpowiedzi zostal zaprezentowany w

tabeli 70.
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Tabela 70. Rozktad odpowiedzi na pytanie nr 25

Odpowiedz Liczba odpowiedzi (w 0s) W %
AW25: Tak 161 85,2
AW25: Nie 10 5,3
AW25: Nie wiem 18 9,5
SUMA 189 100

Zrbdto: Opracowanie wiasne

W s$wietle przeprowadzonych badan ankietowych nalezy uzna¢, iz zdecydowana wickszo$¢
respondentéw zgodzila si¢ z opinia, iz biegly rewident wyposazony w kompetencje migkkie
skuteczniej rozwigzuje problemy. W dalszym etapie postanowiono zweryfikowaé, czy istnieje
statystyczna zalezno$¢ miedzy oceng wpltywu kompetencji migkkich na skutecznosé
rozwigzywania problemow (AW25), a miejscem wykonywania pracy (18). Dane na temat
drugiej analizowanej cechy pozyskano z odpowiedzi na pytanie nr 8. Prezentacja odpowiedzi
zostata zamieszczona w zataczniku nr 9. W celu zwigkszenia liczebnosci komorek kategorie
cechy I8 zostaly zagregowane wedtug podziatu:

1. Kategorie ,,Duza mig¢dzynarodowa spotka audytorska” oraz ,,Duza polska spotka
audytorska” do nowo powstatej kategorii: ,,Duza spotka audytorska”;

2. Kategorie: ,,mata lokalna spotka audytorska”, ,$rednia polska spotka audytorska”,
,Inne” oraz ,,Uczelnia wyzsza” zostaly polaczone tworzac kategorie: ,.Srednie i mniejsze

spotki”.

W dalszym kroku utworzono tabele kontyngencji (tabela 71) cech AW25 oraz 18. Poniewaz
pomimo agregacji danych tabela kontyngencji nie spetnia warunkow do przeprowadzenia testu

chi-kwadrat (y?) Pearsona, zadecydowano o przeprowadzeniu testu Fishera.

Tabela 71. Tabela kontyngencji cech: AW25 i 18 oraz liczebnosci brzegowe wierszy i kolumn

Podsumowujaca tabela dwudzielcza
18 , 18 18 Wiersz
AW?25 | Wilasna dzialalno$¢ audytorska | Srednie i mniejsze spotki | Duza spolka audytorska | Razem
Tak 76 56 29 161
Nie 1 8 1 10
Nie wiem 9 8 1 18
Ogot 86 72 31 189

Zrodto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu IBM SPSS Statistics 29
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Tabela 72. Wyniki testu Fishera przeprowadzonego dla cech AW25 oraz 18

Testy Chi-kwadrat

Istotnos¢ Istotnos¢
asymptotyczna doktadna
Wartos¢ df (dwustronna) (dwustronna)
Chi-kwadrat Pearsona 10,0122 4 040 037
lloraz wiarygodnosci 10,674 4 ,030 ,043
Doktadny test Fishera- 9,133 ,043

Freemana-Haltona
N waznych obserwacji 189

a. 44,4% komaorek (4) ma liczebnos¢ oczekiwang mniejszg niz 5. Minimalna
liczebnoS¢ oczekiwana wynosi 1,64.

Zrédto: Opracowanie wiasne z wykorzystaniem programu IBM SPSS Statistics 29

Na podstawie uzyskanych wynikow (p = 0,043) nalezy stwierdzi¢, iz wystgpuje istotny

statystycznie zwigzek miedzy oceng wpltywu kompetencji migkkich na skutecznosé

rozwigzywania probleméw (AW25), a miejscem wykonywania pracy bieglych rewidentéw

(I8). W kolejnym kroku ustalono site wspotwystepowania cech AW25 oraz I8. Ustalona

warto$¢ wspotczynnika V' Craméra (0,163) zaprezentowanego w tabeli 73 informuje o

wzglednie stabej wspotzaleznosci miedzy analizowanymi cechami AW25 oraz 8.

Tabela 73. Wyniki wspotczynnika V Craméra wyliczonego dla cech AW?25 oraz 18

Miary symetryczne
Istotnosc Istotnosc
Wartos¢ przyblizona doktadna
Nominalna przez Phi ,230 ,040 ,037
Nominalna V Kramera 163 ,040 ,037
N waznych obserwacji 189

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu IBM SPSS Statistics 29

W kolejnym etapie przystgpiono do przeprowadzenia klasycznej analizy korespondenciji.

Wyniki analizy korespondencji wraz z warto$ciami osobliwymi, warto$ciami wiasnymi

zestawiono w tabeli 74.
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Tabela 74. Wartosci wlasne, ich udzial w inercji catkowitej oraz procent skumulowany otrzymane w wyniku
analizy dwoch cech

. W.wilasne i bezwladnos$¢ (wszystkie wymiary) (HS5) Tabela wejsc. (wiersze*kol.): 3 x 3 L.aczna
Liczba bezwl. 1 =0,0530 Chi2=10,012 df=4 p=0,04025
wymia Wart.os. Wart.wl. Procent Procent Chi
row
WartoSci yk WartoSci Ak bezwlad. Ak /2 skumul. 7« kwadrat
1 0,2123 0,0451 85,0712 85,0712 8,5172
2 0,0889 0,0079 14,9288 100,0000 1,4947

Zrédto: Opracowanie wlasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Warto$¢ inercji catkowitej A wynosi 0,0530 1 stanowi sume wyznaczonych warto$ci wtasnych.
W tym przypadku dwa wymiary pozwalaja na odtworzenie 100% catkowitej bezwtadnosci,
zatem na podstawie uzyskanych wynikéw wskazane jest usytuowanie profili w przestrzeni
dwuwymiarowej. Graficzng prezentacje jednoczesnych wystapien analizowanych cech AW25

oraz 18 przedstawia rys. 26.

Wykres 2W wspoétrzednych wierszy i kolumn; wymiar: 1 x 2
Tabela wejsc. (wiersze*kol.): 3 x 3
Standaryzacja: Profile wierszy i kol.
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Rysunek 26. Graficzna prezentacja wspolwystepowania kategorii cech AW25 oraz 18

Zrédto: Opracowanie wiasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Na podstawie rysunku 26 zdotano wyodrebni¢ jedng klase analizowanych cech. Wynik
przeprowadzonej analizy korespondencji wskazuje, iz biegli rewidenci zatrudnieni we
wlasnych dziatalno$ciach gospodarczych (I8,,wlasna dziatalno$¢ audytorska”) oraz w srednich
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i mniejszych spotkach (I8,,Srednia i mniejsze spotki”) uznali, iz biegly rewident wyposazony

w kompetencje migkkie skuteczniej rozwigzuje problemy (AW25,,Tak”).

Punkty kategorii AW25 , Nie” oraz ,,Nie wiem”, a takze punkt I8,,duza spotka audytorska” nie
znalazly si¢ w zadnej z analizowanych klas. Dla tych punktow nie mozna wskazad
jednoznacznie powiazania z innymi cechami. Wniosek ten potwierdzaja rowniez statystyki
jakosci rozwigzania zawarte w tabelach 75 i 76. Nalezy zauwazy¢, iz Masa cechy AW25, Nie”
wynosi zaledwie 0,0529 co oznacza, iz jedynie 5% respondentow uznato, iz kompetencje
migkkie nie maja wpltywu na skuteczno$¢ rozwigzywania probleméw przez biegltych
rewidentoéw. Masa cechy AW25, Nie wiem” oznacza, iz okoto 10% respondentéw uchylito si¢
od wskazania jednoznacznej odpowiedzi. W przypadku punktu I8,,duza spotka audytorska”

jedynie 16% respondentéw sposrod analizowanej proby badawczej jest zatrudnionych w duzej
spotce audytorskie;.

Tabela 75. Wspotrzedne kolumn i statystyki jako$ci rozwigzania dla kategorii cechy 18

Wspélrzedne kolumn i wkiad do bezwladnos$ci (HS) Tabela wejsc. (wiersze*kol.): 3 x
3 Standaryzacja: Profile wierszy i kol.

© L | N « . o i — « O\ N

ES| Zs | £s| g | 2 |SE|Es|vE|Es |

38| & | € S = | %E&| EE|8E| EE| BE

Kolumna 1 g1 22 | =2 S| B2 25|15 25| Oz
Wwilersza

Wiasna dzialalno$¢ | | 1756 1 0647 | 0.4550 | 1,0000 | 0,2949 | 0.3045 | 0,8782 | 0,2405 | 01218
audytorska

Sred“‘:pﬁ‘;‘qsze 2 | 0,2703 | 0,0051 | 0,3810 | 1,0000 | 0,5258 | 0,6178 | 0,9996 | 0,0013 | 0,0004

Duza spétka 3 | -0,1462 | -0,1912 | 0,1640 | 1,0000 | 0,1793 | 0,0778 | 0,3688 | 0,7582 | 0,6312
audytorska

Zrédto: Opracowanie wiasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Tabela 76. Wspotrzedne wierszy i statystyki jakos$ci rozwigzania dla kategorii cechy AW25

Wspolrzedne wierszy i wklad do bezwladnosci (H5) Tabela wejsc. (wiersze*kol.): 3 x 3
Standaryzacja: Profile wierszy i kol.

Nazwa
wiersz
a

Wiersz
Liczba
Wspolrz
Wymiarl
Wspolrz
Wymiar2
Masa
Jakos¢é
wzgledna
bezwlad
bezwlad
Wymiarl
Cos2
Wymiarl
bezwlad
Wymiar?2
Cos2
Wymiar2

Tak 1 -0,0672 | -0,0241 | 0,8519 | 1,0000 | 0,0820 | 0,0854 | 0,8857 | 0,0628 | 0,1143
Nie 2 0,8681 | -0,0965 | 0,0529 | 1,0000 | 0,7620 | 0,8848 | 0,9878 | 0,0622 | 0,0122
Wl\ilé; 3 0,1187 0,2695 | 0,0952 | 1,0000 | 0,1560 | 0,0298 | 0,1625 | 0,8750 | 0,8375
Zrédto: Opracowanie wiasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Na podstawie uzyskanych statystyk jakosci rozwigzania (tabela 75 i 76) mozna stwierdzi¢, iz

najwigkszy udzial w bezwladnosci pierwszego wymiaru ma cecha AW25, Nie”, natomiast na
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bezwtadnos¢ wymiaru drugiego najwickszy wptyw ma cecha AW25,,Nie wiem”. Zard6wno w
tabeli 75, jak 1 76 analizowane cechy uzyskaty jakos¢ rdowng 1 co oznacza, iz punkty zostaly

bardzo dobrze odwzorowane w uktadzie wspotrzednych.

Ostatnim obliczonym parametrem jest Cos"*2. Na podstawie uzyskanych wynikow nalezy
stwierdzié, iz najlepiej opisanymi punktami w wymiarze pierwszym byty punkty: 18, Srednie i
mniejsze spotki” oraz AW25, Nie”, a w wymiarze drugim: AW25,,Nie wiem” oraz 18,,Duza

spotka audytorska”.

W kolejnym etapie weryfikacji hipotezy czastkowej nr 5 zadecydowano o wykorzystaniu
danych pochodzacych z odpowiedzi na pytanie nr 11, ktére brzmiato nastepujaco: Jak ocenia

Pani/Pan przydatnos¢ kompetencji migkkich na swoim stanowisku pracy?

Tabela 77. Rozktad odpowiedzi na pytanie nr 11

Ocena przydatnosci kompetencji ) o
Liczba odpowiedzi (w 0s.) W %
miekkich (L11)

Bardzo przydatne 68 36
Przydatne 67 35,4
Na rowni z kompetencjami 48 25,4
twardymi
Mato przydatne 4 2,1
Nie mam zdania 2 11
SUMA 189 100,0

Zrbdto: Opracowanie wlasne

Na podstawie analizy wynikow pytania nr 11 z kwestionariusza ankiety (tabela 77) nalezy
uznad, iz biegli rewidenci pozytywnie ocenili przydatno$¢ kompetencji migkkich na swoich
stanowiskach pracy o czym $wiadczg wysokie procentowe udziaty odpowiedzi ,bardzo
przydatne” oraz ,,przydatne”. Nastepnie zadecydowano o zbadaniu zaleznosci pomiedzy oceng
przydatnosci kompetencji migkkich na stanowisku pracy (L11), a wiekiem bieglych
rewidentow (D3). W celu zwigkszenia liczebnosci komorek w tabeli kontyngencji
zadecydowano o uporzadkowaniu i zagregowaniu danych pochodzacych z pytania nr 11
zgodnie ze wzorcem:

1. Odpowiedz: ,,Nie mam zdania” - zostata wyeliminowana z dalszej analizy, aby nie
znieksztatca¢ wyniku;

2. Odpowiedzi: ,,Malo przydatne” oraz ,,Na réwni z kompetencjami twardymi” zostaty

zagregowane tworzac nowg grupe: ,,Neutralne lub mato przydatne”.
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Na podstawie powyzszej modyfikacji utworzono tabele kontyngencji prezentujaca cechy L11

oraz D3 (tabela 78).

Tabela 78. Tabela kontyngencji cech: przydatno$¢ kompetencji migkkich (L11) i grupa wiekowa (D3) oraz

liczebnosci brzegowe wierszy i kolumn

Podsumowujaca tabela dwudzielcza:
L11 D3 D3 D3 D3 Wiersz
Mniej niz 35 lat 35-50 | 51-60 | Powyzej 61 lat Razem
Bardzo przydatne 5 27 22 14 68
Przydatne 2 28 17 20 67
Neutralne lub mato przydatne 1 19 6 26 52
Ogot 8 74 45 60 187

Zrédto: Opracowanie wlasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13
Nastgpnie wyliczono statystyki zaleznosci cech L11 oraz D3 (tabela 79).

Tabela 79. Statystyki zaleznosci cech powigzanych z oceng przydatnosci kompetencji miekkich (L11) i grupa
wiekowa (D3) biegtych rewidentow

Statystyka: L11(3) x D3(4)
Statystyka Chi-kwadr. df
Chi”~2 Pearsona 16,1297 6 0,0131
Chi"2 NW 16,3442 6 0,0120
V Craméra 0,2077
tau b Kendalla 0,1537

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Przeprowadzony test niezaleznosci y? (tabela 79) pozwala stwierdzi¢, iz na poziomie istotno$ci
0,05 ocena kompetencji migkkich na stanowisku pracy istotnie zalezy od grupy wiekowej
bieglych rewidentéw (p = 0,0131). Wyliczony wspotczynnik V Craméra (0,2077) oznacza, iz
miedzy oceng kompetencji migkkich na stanowisku pracy, a grupa wiekowa wystepuje staba

zalezno$¢ statystyczna.

Uzyskany wynik wspotczynnika korelacji rang t, Kendalla (0,1537) oznacza, Zze oceny
kompetencji migkkich na stanowiskach pracy w poszczegdlnych grupach wiekowych

wykazuja widoczng zbieznos¢ o stabej sile.

Nastepnie zadecydowano o zidentyfikowaniu struktury powiazan miedzy cechami L11 oraz
D3, w tym celu przeprowadzono klasyczng analize korespondencji. Uzyskane w trakcie analizy

wartos$ci wlasne zaprezentowano w tabeli 80.
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Tabela 80. Wartosci wlasne, ich udzial w inercji catkowitej oraz procent skumulowany, otrzymane w wyniku
analizy dwoch cech

W.wlasne i bezwladnos$é (wszystkie wymiary) (H5) Tabela wejsc. (wiersze*kol.): 3 x 4 L.aczna
Liczba bezwl. 2 =0,0862 Chi2=16,130 df=6 p=0,0130
wymia Wart.os. Wart.wl. Procent Procent Chi
row WartoSci yk WartoSci Ak bezwlad. Ak /A skumul. 7k kwadrat
1 0,2871 0,0824 95,5807 95,5807 15,4170
2 0,0617 0,0038 4,4193 100,0000 0,7128

Zrédto: Opracowanie wlasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Warto$¢ inercji catkowitej A wynosi 0,0862 1 stanowi sume wyznaczonych warto$ci wtasnych.
Dla powyzszych wartosci dwa wymiary pozwalaja na odtworzenie 100% catkowitej
bezwladnos$ci, zatem na podstawie uzyskanych wynikéw wskazane jest usytuowanie profili w
przestrzeni dwuwymiarowej. Graficzng prezentacje jednoczesnych wystapien analizowanych

cech L11 oraz D3 przedstawia rys. 27.

Wykres 2W wspoétrzednych wierszy i kolumn; wymiar: 1 x 2
Tabela wejsc. (wiersze*kol.): 3 x 4
Standaryzacja: Profile wierszy i kol.

0,3 \
—~ Mniej niz 35 lat
= d=3
©
©
§ 02t
Ko}
EN
(e2]
<
< o1y
g Neutralne lub mato przydatne
S o) iy
o Bardzo przydatn Powyze] 61,_|Iato
@®
G 00+t >
o ’ 51-60
o
= G ) 35-5(
=
&F Przygdatne
_ 01
a
=
>
=
-0,2

06 -05 -04 03 02 01 00 01 02 03 04 05 06 o Wspwiersz

Wymiar 1; W. wiasna: ,08244 (95,58% bezwtadn. ) o Wsp.kol.

Rysunek 27. Graficzna prezentacja wspotwystepowania kategorii cech L11 i D3

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Na podstawie rysunku 27 nalezy stwierdzi¢, iz punkt D3,,Mniej niz 35 lat” znajduje si¢ daleko
od centrum rzutowania zatem wnosi najwyzszy wklad do obalenia hipotezy o niezalezno$ci

cech. Jednoczesnie z rysunku 27 wynika, iz kategoria D3,,Mniej niz 35 lat” nie jest powigzana
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z zadna kategorig cechy L11. Analizujac pozostate punkty, mozliwe jest wyroznienie trzech

klas powigzan.

Klasa 1:

Bardzo bliskie potozenie punktow D3,,35-50” oraz L11,,Przydatne” wzgledem siebie wskazuje
na istnienie bardzo silnego powigzania. Oznacza to, iz grupa wiekowa 35-50 lat ocenita
kompetencje migkkie jako przydatne na stanowisku pracy.

Klasa 2:

Kolejne powigzanie mozna wskaza¢ na podstawie umiejscowienia punktow D3,51-60” oraz
L11,Bardzo przydatne” na mapie percepcyjnej. Tutaj rOwniez mozna dostrzec niewielka
odlegto$¢ miedzy punktami, co wskazuje na silne powiazanie. Oznacza to, iz starsza grupa

wiekowa bieglych rewidentow ocenila kompetencje migkkie jako bardzo przydatne na

stanowiskach pracy.

Klasa 3:

Ostatnia klasa dotyczy punktow D3,,Powyzej 61 lat” oraz L11,,Neutralne lub malo przydatne”.
Takie powigzanie sugeruje, iz najstarsza sposrod analizowanych grup wiekowych ocenita
kompetencje migkkie na stanowisku pracy jako drugorzedne stwierdzajac, iz sg one neutralne

badz mato przydatne.

Dazac do szerszej analizy struktury powigzan nalezalo wyliczy¢ statystyki zwigzane z

kolumnami i wierszami (tabela 81 i tabela 82).

Tabela 81. Wspotrzedne kolumn i statystyki jakosci rozwigzania dla kategorii cechy D3

Wspotrzedne kolumn i wklad do bezwladnosci (HS) Tabela wejsc. (wiersze*kol.): 3 x 4
Standaryzacja: Profile wierszy i kol.

So| S5 | 85| g | g | 22| 25| 5| 35| oF

S8l BE | BE| 2| 2 | 9% | 55|88 55| 88

Koumna| @3 | 22 | £2 = | 82| 22| Pz | 22| s
wiersza

Mgéejlartnz 1 | -04881 | 0,2581 | 0,0428 | 1,0000 | 0,1512 | 0,1236 | 0,7815 | 0,7474 | 0,2185

51-60 2 | -0,3453 | -0,0183 | 0,2406 | 1,0000 | 0,3335 | 0,3480 | 0,9972 | 0,0210 | 0,0028

35-50 3 | -0,0344 | -0,0397 | 0,3957 | 1,0000 | 0,0127 | 0,0057 | 0,4286 | 0,1640 | 0,5714

P"W?I’;tej 611 4 0,3665 | 0,0283 | 0,3209 | 1,0000 | 0,5026 | 0,5227 | 0,9941 | 0,0675 | 0,0059

Zrddto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13
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Tabela 82. Wspotrzedne wierszy i statystyki jako$ci rozwigzania dla kategorii cechy L11

Wspolrzedne wierszy i wklad do bezwladnosci (H5) Tabela wej$c. (wiersze*kol.): 3 x
4 Standaryzacja: Profile wierszy i kol.

Nazwa N § N S . e - .o ~
wiersza 28| =8 = © 2 SR | ES| 98| B8 |98
58| 2t | RE| 8 | § |BF|EE|E|FE| 8t

= 2 & & S = T N = N =
=3 2 = - N 9 e O D O
=2 | 22 z2 | 22 Sl - =

Bardzo przydatne 1 -0,2989 | 0,0504 | 0,3636 | 1,0000 | 0,3872 | 0,3939 | 0,9723 | 0,2424 | 0,0277
Neutralne lub mato
przydatne

2 0,4229 | 0,0403 | 0,2781 | 1,0000 | 0,5819 | 0,6034 | 0,9910 | 0,1186 | 0,0090

Przydatne 3 -0,0249 | -0,0825 | 0,3583 | 1,0000 | 0,0308 | 0,0027 | 0,0839 | 0,6390 | 0,9161

Zrédto: Opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 13

Na podstawie tabeli 81 oraz 82 nalezy stwierdzi¢, iz do wyjasnienia calkowitej bezwladnosci

w najwigkszym stopniu przyczynity si¢ punkty L11,Neutralne lub mato przydatne” oraz

D3,,Powyzej 61 lat”.

Ponadto wszystkie punkty sa bardzo dobrze odwzorowane w przestrzeni dwuwymiarowej o

czym $wiadczag warto$ci wspotczynnika jakosé rowne 1.

Analizujac wyniki parametru Masa mozna wysuna¢ wniosek, iz sposrod kategorii cechy D3 -
grupa wiekowa (tab.81) najliczniejsza grupe wiekowg stanowili respondenci w wieku 35-50
lat, stanowigcy niemal 40% analizowanej proby. Natomiast najmniej liczng grupg stanowity
0soby w wieku mniej niz 35 lat - zaledwie okoto 4% respondentéw. Na podstawie tabeli 82
nalezy stwierdzic, iz najliczniejsze grupy respondentdow stanowigce tgcznie 72% analizowanej
proby uznaly kompetencje migkkie jako bardzo przydatne i przydatne na stanowisku pracy o
czym $wiadczy wysoka warto$¢ tych parametréw wspotczynnika Masy. Taki wynik
jednoznacznie wskazuje, iz biegli rewidenci zdecydowanie doceniajg korzysci wynikajace z

posiadania kompetencji migkkich.

Do zdefiniowania pierwszego wymiaru w najwiekszym stopniu przyczynily si¢ kategorie: L11
,Neutralne lub mato przydatne” oraz D3,,Powyzej 61 lat”, natomiast do wyjasnienia wymiaru
drugiego gtownie przyczynity si¢ kategorie: D3,,Mniej niz 35 lat” oraz L11,,Przydatne” 0 czym

$wiadczg najwyzsze absolutne udziaty tych punktow w bezwitadnosci wymiarow 1 i 2.

Warto$ci parametru cos"2 informuja jak dobrze poszczegdlny punkt jest opisywany przez
konkretng o$. Dla powyzszej analizy dla wymiaru 1 najlepiej zostat opisany punkt D3 ,,51-60”,
a w wymiarze drugim L11,,Przydatne”.
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Wynik weryfikacji hipotezy czastkowej nr 5:

Na podstawie przeprowadzonej powyzej analizy statystycznej mozna stwierdzié, iz:
1. Na poziomie istotnosci 0,05 wystepuje istotny statystycznie zwigzek miedzy oceng
wplywu kompetencji migkkich na skuteczno$¢ rozwigzywania problemow (AW25), a
miejscem wykonywania pracy biegtych rewidentow (I8);
2. Na poziomie istotnosci 0,05 wystepuje zalezno$¢ statystyczna miedzy oceng
przydatnosci kompetencji migkkich na stanowisku pracy (L11), a wiekiem bieglych
rewidentow (D3);
Przeprowadzone badania ankietowe wskazaty, iz biegli rewidenci wyposazeni w kompetencje
migkkie skuteczniej rozwigzuja problemy, co udowodnit wynik odpowiedzi ,,tak na poziomie
85,2%. Ponadto najwiecej sposrod ankietowanych uznato, iz kompetencje migkkie sa bardzo
przydatne i przydatne na stanowisku pracy rewidenta. Takie odpowiedzi stanowity tgcznie az
72% wszystkich wypowiedzi wsrdd respondentow.

W zwigzku z przytoczonymi powyzej wynikami hipoteze¢ czastkowa nr 5 gloszaca, iz
biegly rewident wyposazony w kompetencje migkkie, dynamiczniej rozwigzuje problemy oraz
szybciej komunikuje si¢ z kooperantami podczas przeprowadzania prac audytorskich nalezy

zweryfikowa¢ pozytywnie.
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Whioski i zalecenia

Tematem niniejszej dysertacji byla identyfikacja kompetencji migkkich bieglych
rewidentéw iich wptyw na rewizje¢ finansowa. Zdecydowano si¢ podda¢ eksploracji badawczej
obszar kompetencji mi¢kkich, jednakze w odniesieniu wytacznie do grupy zawodowej jaka
tworza biegli rewidenci. W ramach prowadzonych badan dazono do ustalenia poziomu
oddziatywania kompetencji migkkich na prace wykonywana przez specjalistow rewizji
finansowej oraz do zidentyfikowania, ktore kompetencje w najwyzszym stopniu przyczyniaja
si¢ do rozwoju zawodowego bieglych rewidentéw jednoczesnie oddziatujac na postep catej
branzy. Praca zostala poszerzona o problematyke wptywu nowoczesnych technologii oraz
implikacji Przemystu 4.0 jakie oddziatujg na rewizje finansowa.

Doglebna analiza publikacji naukowych oraz popularnonaukowych pozwolita
zaobserwowagé, iz kompetencje migkkie staty si¢ przedmiotem rozwazan wielu specjalistow,
gtéwnie z powodu ich interdyscyplinarnego charakteru. Kompetencje sa konstruktem silnie
zwigzanym z czlowiekiem, stad tez staly si¢ obiektem zainteresowania dyscyplin takich jak:
nauki o poznaniu i komunikacji spotecznej, socjologii, psychologii, nauk o rodzinie, nauk o
zarzadzaniu, ekonomii, a takze filozofii. Obecnie w literaturze przedmiotu funkcjonuje wiele
interpretacji terminu kompetencja, a wielu badaczy definiuje je nieco odmiennie w zaleznosci
od dziedziny nauki, ktéra bada.

W ramach tejze dysertacji uwage skupiono gtoéwnie na aspekcie kompetencji migkkich
w odniesieniu do specjalistow rewizji finansowej. Nie ulega watpliwosci, iz biegli rewidenci
sg wysokiej klasy ekspertami w swojej dziedzinie. Co wigcej, nierzadko jest to rezultatem
wielu lat nauki, przestrzegania narzuconych zasad, a takze specyfiki ich pracy. Jednakze na
rynku pracy zaobserwowal mozna negatywny trend zmniejszania si¢ liczby bieglych
rewidentow w ujeciu rocznym. Ponadto, dostrzezono problemy komunikacyjne oraz
ograniczong wspotprace miedzy bieglymi rewidentami, a interesariuszami. Kolejnym, lecz nie
mniej waznym argumentem byt zaobserwowany na rynku finansowym powszechny trend
wprowadzania rozwigzan opartych na automatyzacji i robotyzacji narz¢dzi majacych za
zadanie usprawnia¢ prace specjalistow wielu branz oraz eliminowaé¢ zadania powtarzalne i
rutynowe. W procesie przygotowania bieglego rewidenta do zawodu uwaga jest skupiona na
wyksztalceniu takich umiejetnosci 1 nabyciu okreslonych kwalifikacji, aby zminimalizowac
ryzyko niedopasowania kompetencyjnego. Ponadto na bieglych rewidentow narzucono
obowigzek doskonalenia zawodowego celem eliminacji brakow wiedzy wynikajacych z
postepujacych zmian w roznych dzianinach nauki. Jednakze pomimo wprowadzenia $rodkow

zaradczych wcigz mozliwe byto zaobserwowanie luki kompetencyjnej. Powyzsze argumenty
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jednoznacznie wplynely na pragnienie przeprowadzenia badan, ktore mialy za zadanie ustali¢
w jaki sposob biegli rewidenci sg przygotowani na postgpujaca automatyzacje, czy istnieja
problemy z kompetencjami mi¢kkimi oraz jakie sg przyczyny zmniejszajagcego si¢
zainteresowania tym zawodem.

Zidentyfikowana luka badawcza umozliwita okreslenie problemu badawczego oraz dwoch
pytan badawczych. Nastepnie w wyniku powyzszych rozwazan doktorantka postawita sobie
za cel zidentyfikowanie kompetencji migkkich, ktore najsilniej wptywajg na rewizje finansowg
w ujeciu ogolnym. Nadrzedng intencja projektu badawczego byto ustalenie kluczowych
kompetencji, dzieki ktérym biegli rewidenci beda mogli wykonywaé swoja prace skuteczniej
i efektywniej, co w konsekwencji przyczyni si¢ do rozwoju calej branzy. Nastepnie w ramach
przyjetej procedury badawczej postawiono hipoteze gldwna oraz pig¢ hipotez czastkowych.
Dla potrzeb weryfikacji hipotez oraz realizacji celu gtownego dysertacji zadecydowano o
zastosowaniu metody mieszanej w podejSciu  badawczym. Ustalono, iz zostanie
przeprowadzone badanie ankietowe wykorzystujac w tym celu kwestionariusza ankiete jako
narzedzie badawcze. Ankietowanie zostalo podzielona na dwa etapy, w pierwszej czgsci
zastosowano pilotaz, za pomocg ktérego zebrano wstgpne dane oraz ustalono docelowg postaé
badania wlasciwego. Po zastosowaniu korekt przeprowadzono badanie zasadnicze, osiaggajac
probe badawcza na poziomie 189 respondentow. Zgromadzony w trakcie badania materiat
zostat poddany analizom statystycznym, w tym celu wykorzystano m.in.: test chi-kwadrat (%)
Pearsona, test Fishera, a takze analize korespondencji klasyczng oraz wielu zmiennych. W celu
uzyskania poprawnych matematycznie wynikéw zadecydowano o wykorzystaniu programow
statystycznych: STATA, Statistica. oraz IBM SPSS Statistics 29.

W ramach prowadzonego projektu badawczego regularnie opracowywano finalng
posta¢ rozprawy doktorskiej. Uznano, iz obejmie ona: wstep, pie¢ rozdziatow, natomiast
finalnie praca zostanie zwienczona wnioskami i zaleceniami. Trzy pierwsze rozdzialy stanowia
teoretyczny opis podejmowanych zagadnien, natomiast ostatnie dwa odnosza si¢ do
przeprowadzonych badan wtasnych. Na podstawie systematycznego przegladu literatury oraz
przeprowadzonego postgpowania badawczego omodwiono implikacje praktyczne oraz
ograniczenia badawcze, a takze zaproponowano postulaty w zakresie dalszych badan.

Przeprowadzone postepowanie badawcze obejmujgce przeglad literatury oraz analize
danych ilosciowych i jakosciowych umozliwito zweryfikowanie wszystkich sformutowanych
w dysertacji hipotez badawczych (tabela 83). W Swietle analizy wynikéw zrealizowanych

badan wykazano istotny i pozytywny zwigzek pomigdzy rozwijaniem kompetencji migkkich
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przez analizowang grup¢ zawodowa, a efektywno$cig dzialan i usprawnieniem procesow

realizowanych przez biegtych rewidentow.

Tabela 83. Prezentacja wynikow weryfikacji hipotez

Tresé¢ Hipotezy Weryfikacja

Hg.: Rozwijanie kompetencji migkkich biegtych rewidentow wywiera istotny wptyw na Pozytywna
zwigkszenie efektywnos$ci dziatan i1 usprawnienia proceséw realizowanych przez
audytorow, co w konsekwencji prowadzi do rozwoju rewizji finansowe;.

H1: W obliczu Przemystu 4.0, ktory w praktyce bedzie oznaczat, iz cztowiek, maszyna i Pozytywna
proces sg SciSle zintegrowane, istotne jest ksztattowanie kompetencji adekwatnych do
wymagan przyszlego rynku pracy, w tym kompetencji migkkich, ktorych znaczenie
dynamicznie wzrasta.

H2: Rewizja finansowa poddawana jest procesom automatyzacji ze wzgledu na Negatywna
ograniczanie czynnika ludzkiego jako kosztochtonnego oraz popetiajacego btedy

H3: Automatyzacja rewizji finansowej w oparciu o procesy Przemystu 4.0 wymaga Pozytywna
stworzenia nowych standardow w obszarze komunikacji oraz zaadoptowania do nowych
wymagan w celu integrowania si¢ w sieci warto$ci 1 utrzymania stalej komunikacji
bieglych rewidentéw z interesariuszami.

H4: Kompetencje przysziosci bieglych rewidentéw dotyczy¢ beda przede wszystkim Pozytywna
zdolnosci taczenia wiedzy z obszaru dziedziny finanséw i prawa z umiejetno$ciami
wykraczajacymi poza kompetencje typowo twarde.

H5: Biegly rewident wyposazony w kompetencje mickkie, dynamiczniej rozwiazuje Pozytywna
problemy oraz szybciej komunikuje si¢ z kooperantami podczas przeprowadzania prac
audytorskich.

Zrédto: Opracowanie whasne

Przeprowadzone badania empiryczne pozwolity udzieli¢ odpowiedzi na postawione w

dysertacji pytania badawcze.

Pytanie pierwsze brzmiato: W jaki sposob audytorzy wyposazeni w udoskonalone kompetencje
miekkie sq w stanie wykonywac swojq prace wydajniej i skuteczniej, realizujgc projekt
kompleksowo przy nizszych naktadach energii i stresu w trakcie procesu decyzyjnego?

Aby moc odpowiedzie¢ na to pytanie nalezato najpierw roztozy¢ je na czynniki
pierwsze. Cze$¢ pierwsza pytania odnosita sie do kwestii ‘udoskonalonych kompetencji
miegkkich’, doskonalenie w danej dziedzinie osiggna¢ mozna poprzez praktykowanie badz
edukowanie si¢. Odnoszac si¢ do wynikow badan empirycznych nalezy stwierdzi¢, iz 50%
ankietowanych nie doksztatcato si¢ w ostatnich dwéch latach z tematyki kompetencji migkkich
0 czym mozna wnioskowa¢ na podstawie danych pochodzacych z pytania nr 17. Jednakze
pozostate 50% respondentdéw udzielito odpowiedzi pozytywnej wigc z pewnoscig §wiadczy to
0 braku dominacji ktoregokolwiek typu kompetencji w analizowanej branzy.

Kolejna cze$¢ pytania odnosita si¢ do kwestii ‘wykonywania pracy wydajniej i skuteczniej’ -

w tym miejscu nalezy powola¢ si¢ na wyniki pochodzace z pytania nr 19. Biegli rewidenci
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zdecydowanie pozytywnie ocenili zwickszajacy si¢ zakres automatyzacji dzialan i
zastgpowania pracy ludzkiej ré6znymi narz¢dziami oraz programami IT. Ponadto w $wietle
wynikow pochodzacych z pytania nr 21 udowodniono, iz niemal 87% ankietowanych
dostrzega zjawiska zwigzane z usprawnianiem i automatyzacjg procesOw w obszarze rewizji
finansowej co jednoznacznie wskazuje, iz branza stawia na implementacje nowoczesnych
rozwigzan, ktore wplywaja na zwigkszenie wydajnosci pracy. Dodatkowo nalezy podkreslic,
1z w $wietle wynikdéw pochodzacych z pytania nr 24, az 81% respondentéw zaswiadczylo, iz
rozwijanie kompetencji migkkich moze mie¢ wplyw na usprawnianie czynnos$ci realizowanych
przez biegtych rewidentow. Co wigcej, na podstawie wynikéw uzyskanych z pytania nr 26 —
55% respondentdw uznala, iz rozwijanie kompetencji migkkich moze mie¢ duzy wptyw na
zwigkszenie efektywnosci pracy wykonywanej przez bieglych rewidentow.

Ostatnia czeg$¢ sktadowa pytania odnosita si¢ do ‘realizacji projektu kompleksowo przy
nizszych nakladach energii i stresu w trakcie procesu decyzyjnego’. Aby oceni¢ czy
kompetencje migkkie beda w stanie pomodc bieglym rewidentom realizowaé projekty
zawodowe w sposob mniej stresujacy nalezato najpierw upewnic sie, ze zdobywane przez nich
kompetencje w ramach obowigzkowego szkolenia zawodowego sa wystarczajace do
odpowiadania na aktualne wyzwania zawodowe oraz zmiany spowodowane aspektem
Przemystu 4.0. Odpowiedzi na to zagadnienie dostarczyty wyniki pochodzace z pytania nr 20.
Analiza wynikow wskazata, iz jedynie 6,3% respondentdéw uznato, ze aktualnie obwigzujacy
zakres wymagan edukacyjnych stawiany kandydatom na biegltych rewidentow w 100%
pokrywa si¢ z pozniejsza praktyka zawodowa w tej profesji. Ponadto prezentowane wyniki
ujawnily, iz niestety az 45% bieglych rewidentow ocenito wspomniany poziom dopasowania

na mniej niz 50%, co zdecydowanie jest niepokojacym rezultatem.

Pytanie badawcze nr 2 brzmiato: W ktorg strone bedzie zmierzac¢ zawodd bieglego
rewidenta w najblizszych latach biorgc pod uwage ekspansje automatyki i robotyki?
Przeprowadzone badanie ankietowe stanowito probg udzielenia odpowiedzi na powyzsze
pytanie badawcze. Nalezy jednak podkresli¢, iz z uwagi na ograniczong liczbg respondentéw
odpowiedz na to pytanie moze stanowi¢ jedynie pewne wskazanie oraz zache¢te do dalszych i
poglebionych badan na wigkszg skale, ograniczajac tematyke eksperymentu jedynie do tak
waskiego zagadnienia. W swietle uzyskanych wynikow pochodzacych z pytania nr 21 oraz 22
nalezy uzna¢, iz aktualnie zachodzace zmiany w branzy zwigzane z automatyzacja procesOw
oraz wdrazaniem usprawnien sg zauwazalne w obszarze rewizji finansowej co potwierdzito az

86,8% respondentéw. Ponadto 66,7% bieglych rewidentéw zgodnie uznalo, iz konieczne
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bedzie stworzenie nowych standardow dla potrzeb ksztalcenia przyszlych biegtych
rewidentow, co jednoznacznie wskazuje, iz zawod rewidenta ulega przeobrazeniu i nie
pozostaje bez wplywu na czynniki bedgce nastgpstwami rewolucji technologicznych czy
przemystowych. Wyniki pochodzace z pytania nr 23 jednoznacznie wskazaty, ze wedtug
ankietowanych kompetencje przysztosci nalezy rozumie¢ jako polaczenie specjalistycznej
wiedzy z obszaru rachunkowos$ci i prawa z kompetencjami migkkimi, co wskazuje, iz
pozadane kompetencje dla tej konkretnej profesji beda w dalszym ciggu obejmowac
pozyskiwanie kwalifikacji przy sukcesywnym doskonaleniu umiejetnosci miekkich, cech czy
postaw. Takie wnioski potwierdza rowniez analiza wynikow z pytania nr 30. Na ich podstawie
nalezy uzna¢, iz najwickszy nacisk w procesie ksztatcenia przysztych bieglych rewidentow
powinien by¢ ktadziony na rozwoj ponizszych kompetencji:
e W obszarze kompetencji twardych:

o zdobywanie wiedzy;

o zdobywanie doswiadczenia w ramach praktyk zawodowych;

o nabywanie kwalifikacji;

o nauka jezyka obcego;

e w obszarze kompetencji miekkich;

o samodzielno$¢ w dzialaniu/ podejmowaniu decyzji;

o zarzadzanie czasem;

o zdolno$¢ szybkiego uczenia sig;

o umiejetnosci postepowania z ludzmi (kooperacja).

W Swietle przeprowadzonych badan nalezy odnies¢ takze si¢ do celu gtownego
kwerendy wyznaczonego na poczatkowym etapie projektu, ktory brzmial nastepujaco:
identyfikacja kompetencji miekkich bieglych rewidentow majgcych wphw na rewizje
finansowq.

W $wietle dotychczasowych rozwazan ustalono, iz kompetencje migkkie towarzysza biegtym
rewidentom podczas wykonywania obowigzkéw zawodowych oraz ze b¢da zajmowaty istotne
miejsce w programach szkoleniowych dedykowanych kolejnym pokoleniom biegtych
rewidentow. Jednakze nie wskazano wprost, ktore dokladnie kompetencje migkkie nalezy
rozwija¢, a ktére z nich mozna traktowa¢ wylacznie w charakterze uzupetniajacym. Dla
potrzeb rozwigzania tego problemu zadecydowano o zbudowaniu hierarchii kompetencji
miekkich w oparciu 0 uzyskane wyniki z pytania nr 27 dla kompetencji, ktorym przyznano

najkorzystniejsza oceng. Wynik zaprezentowano na wykresie 22.
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Wykres 22. Hierarchia kompetencji migkkich majacych najwickszy wplyw na rozwdj zawodowy oséb
zatrudnionych w rewizji finansowej

odpowiedzialnosé

umiej¢tnosc rozwigzywania problemow

otwarto$¢ na zmiany

elastycznose

samodyscyplina

odpornos¢ na stres

systematycznosc¢ i pracowitosce

samodzielnos¢ w dziataniu

asertywnosc

pewno$éc¢ siebie

umiejetnoscei interpersonalne

Zrédto: Opracowanie wlasne

Zaprezentowane na powyzszym Wykresie wyniki wskazuja, iz do najistotniejszych
kompetencji migkkich wptywajacych na prace w obszarze rewizji finansowej zaliczy¢ mozna
przede wszystkim: odpowiedzialno$¢, umiejetnosé rozwigzywania problemow, otwarto$¢ na
zmiany, elastyczno$¢ (tatwos¢ przystosowania si¢ do nowych sytuacji), a takze
samodyscypling. Wylistowane pig¢ kompetencji stanowia kluczowe pozycje, ktore w sposdb
znaczacy wplywaja na szereg czynnosci wykonywanych przez bieglych rewidentow,
obejmujgcych m.in. badanie badz przeglad sprawozdan finansowych, doradztwo podatkowe,
ustugowe prowadzenie ksigg rachunkowych, wykonywania ekspertyz itp.

Powyzsze rozwazania stanowia odpowiedZ na zidentyfikowang luke¢ badawcza. W
swietle przeprowadzanych analiz statystycznych zdotano zmierzy¢ wplyw kompetencji
migkkich na grupe zawodowa bieglych rewidentow. Ustalono, iz wspomniane kompetencje sa
mniej istotne niz kompetencje twarde, jednakze zostaty ocenione jako bardzo przydatne w
codziennej pracy. Ponadto potwierdzono, iz znaczenie kompetencji migkkich wzrasta w
zawodach zwigzanych z audytem/ ksiggowos$cig, a najbardziej pozadane kompetencje
przysztosci beda obejmowac potaczenie kwalifikacji w obszarze rachunkowos$ci i1 prawa z

kompetencjami migkkimi.
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Implikacje praktyczne

Analiza wynikow przeprowadzonych badan ilosciowych i jakosciowych umozliwita
uzupehienie wiedzy z zakresu nauk o zarzadzaniu. Gtownym walorem poznawczym niniejszej
dysertacji stalo si¢ lepsze dopasowanie kompetencyjne specjalistow rewizji finansowe;j.
Wnhioski z przeprowadzonych badan beda mogty zosta¢ wykorzystane przez osrodki naukowe,
instytucje publiczne, a takze prywatnych szkoleniowcoéw celem zbudowania Sciezki szkolen z
zakresu kompetencji migkkich dla przysztych biegtych rewidentow. Przeprowadzone analizy
udowodnity, iz zupelnie inne potrzeby w zakresie doskonalenia zawodowego majg specjalisci
zatrudnieni w duzych spétkach w stosunku do tych, ktorzy pracuja we wtasnych kancelariach
czy mniejszych organizacjach. Ponadto analiza wynikow pod katem grup wiekowych
pozwolita ustali¢, iz calkiem odmiennie oceniany byl poziom dopasowania wymogoéw
edukacyjnych do praktyki zawodowej. Starsze grupy wiekowe ocenily ta korelacje
pozytywnie, natomiast osoby ponizej 50 roku zycia zdecydowanie krytycznie. W tym miejscu
nalezy doda¢, iz na podstawie danych dostarczanych przez Polska Izb¢ Bieglych Rewidentow
z roku na rok liczba dyplomowanych biegtych rewidentéw maleje. W zwiazku z powyzszym
nalezy rozwazy¢ zastosowanie rozwigzan, ktore pozwolityby odwroci¢ negatywny trend w
postrzeganiu niedopasowania wymagan edukacyjnych do praktyki zawodowe;.

Ponadto, analiza danych pozyskanych za pomocg kwestionariusza ankiety pozwala
wnioskowa¢, iz mlodsze grupy wiekowe sa zdecydowanie mniej liczne w stosunku do
starszych. Nalezy zauwazy¢, iz wsrdod osob ponizej 35 roku zaledwie 4,2% respondentow
znalazlo si¢ w analizowanej probie badawczej. Nie ulega watpliwosci, iz zawdd bieglego
rewidenta cieszy si¢ coraz mniejszg popularno$cig wsrod oséb mtodych, co z pewnoscig moze
mie¢ bardzo powazne konsekwencje dla catej branzy w najgorszym wypadku przeksztalcajac
si¢ w powszechne zjawisko deficytu specjalistow rewizji finansowej na rynku pracy.

Wobec przeprowadzonych badanh mozliwe stalo si¢ opracowanie ponizszych
rekomendacji:

e w celu wsparcia kariery zawodowej przysztych biegtych rewidentow osrodki naukowe
oraz Polska Izba Biegltych Rewidentow powinny rozwazy¢ wprowadzenie zmian do
aktualnie obowigzujacych standardéw edukacyjnych stawianych biegtym rewidentom.
Z kolei osrodki naukowe powinny rozwazy¢ modernizacj¢ programu nauczania dla
studentéw kierunkoéw ekonomicznych, tak aby juz na etapie nauki akademickiej w
zdecydowanie wigkszym stopniu przygotowywaé absolwentéw do pracy w zawodzie

bieglego rewidenta;
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e korzystnym rozwigzaniem jest dalsze wdrazanie usprawnien oraz automatyzacji celem
odcigzenia Dbieglych rewidentow w wykonywaniu codziennych obowigzkow
zawodowych;

e doskonalenie zawodowe nie powinno sprowadza¢ si¢ do dominacji kursoéw w zakresie
kompetencji twardych, poniewaz jak udowodnita przeprowadzona analiza rozwijanie
kompetencji miekkich istotnie wptywa na prace wykonywang przez specjalistow
rewizji finansowej;

e na rozw¢j zawodowy bieglych rewidentow w najwigkszym stopniu wplywaja
kompetencje takie jak odpowiedzialno$¢, umiej¢tno$¢ rozwigzywania probleméw,
otwarto$¢ na zmiany, a takze latwo$¢ przystosowania si¢ do nowych sytuacji
(elastyczno$¢€) i to na rozwijanie tych cech i umiejetnosci powinni postawi¢ miodsi

specjalisci w celu przyspieszenia rozwoju swoich karier zawodowych.

Ograniczenia badawcze

W niniejszej dysertacji pojecie ograniczenia badawcze odnoszone jest do probleméw
jakie napotkata autorka na etapie planowania i realizacji projektu oraz analizy pozyskanych
danych. Jak niemal kazde przeprowadzone badanie, réwniez i to zaprezentowane w
powyzszych rozwazaniach posiada pewne ograniczenia.

W pierwszej kolejnosci, nalezy stwierdzi¢, iz rozpoczecie projektu badawczego
pokryto si¢ w czasie z wybuchem pandemii COVID-19. To niefortunne zjawisko nie pozostato
bez wptywu na poczatkowy etap pozyskiwania danych zastanych oraz projektowania narzedzia
badawczego. Utrudniony dostep do zbiordw literatury spowodowal, iz poczatkowo rozdzialy
dysertacji opieraly si¢ glownie na literaturze starszej anizeli ostatnie 10 lat, ktore byly
powszechnie dostepne w internetowych zbiorach danych. Z czasem tresci zostaty sukcesywnie
uzupelniane o nowsze pozycje.

Kolejna kwestig byl wybdr metody badawczej. Z uwagi na dlugi okres obowigzywania
restrykcji sanitarnych majacych na celu przeciwdzialanie rozprzestrzenianiu si¢ pandemii,
zadecydowano o przeprowadzeniu badan za pomocg $rodkdw porozumiewania si¢ na
odlegtos¢. Proby bezposrednich spotkan z bieglymi rewidentami niestety okazywaty si¢
nieskuteczne. Stad tez wykorzystana zostala metoda CAWI. Zastosowaniu tej metody
towarzyszyto ryzyko, iz co najmniej kilka odpowiedzi mogto zosta¢ udzielonych nierzetelnie.
Nalezy mie¢ $wiadomos$¢, iz zastosowana metoda w znaczacym stopniu wplyneta na

liczebno$¢ proby badawczej. Pomimo wykorzystania szeregu narzedzi umozliwiajacych
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dystrybucj¢ kwestionariusza ankiety do jak najwigkszej grupy docelowej, zdotano zgromadzié¢
poprawnie uzupetlnionych 189 kwestionariuszy. Stad tez zaprezentowane w powyzszej pracy
wyniki nie powinny by¢ generalizowane na calg populacje bieglych rewidentow, a stanowié

pewne wskazanie do dalszych 1 pogtebionych badan.

Propozycje w zakresie dalszych badan

Problematyka niniejszej rozprawy doktorskiej obejmowata przede wszystkim
identyfikacje kompetencji mi¢kkich oraz sposdb w jaki oddziatujg one na rewizj¢ finansowa.
Zaprezentowane rozwazania z pewnoscig dostarczyty dos¢ interesujgcych wnioskOw na temat
postrzegania tej grupy kompetencji wsrdd bieglych rewidentow, a takze pozwolily
zidentyfikowa¢ problem niedopasowania aktualnych wymogéw edukacyjnych do pézniejszej
praktyki zawodowej. Niewatpliwie jest to zagadnienie bardzo interesujace i zdecydowanie
warte zglebienia. Z uwagi na zmniejszajaca si¢ z roku na rok liczbe biegtych rewidentow na
polskim rynku pracy warto pochyli¢ si¢ nad glgbsza identyfikacja tego problemu oraz
poszukiwaniem kompromisu miedzy aktualnym systemem, a potrzebami kandydatoéw na
bieglych rewidentow.

Kolejnym, lecz nie mniej waznym obszarem wartym rozwinigcia jest przyszto$¢ rewizji
finansowej] w odpowiedzi na zmiany jakie przynosza kolejne rewolucje przemystowe i
technologiczne. Tak jak juz zostalo to wspomniane w implikacjach praktycznych, zwazywszy
na do$¢ ograniczong liczbe respondentdw nie da si¢ jednoznacznie udzieli¢ odpowiedzi na
takie pytanie w §wietle aktualnych wynikow badan. Nie mniej jednak z pewnos$cia stanowi to
pasjonujacy temat do dalszych rozwazan, zwazywszy na fakt, iz na dzien pisania tej pracy w
literaturze naukowej pojawia si¢ coraz wigcej doniesien na temat uzupetnienia filozofii

Przemystu 4.0 poprzez implementacje Przemystu 5.0434 4%,

434 B. Wang, H. Zhou, X. Li, G. Yang, P. Zheng, C. Song, Y. Yuan, T. Wuest, H. Yang, L. Wang, Human Digital
Twin in the context of Industry 5.0, Robotics and Computer-Integrated Manufacturing, Volume 85, 2024,
https://doi.org/10.1016/j.rcim.2023.102626, p. 1-25.

435 M.H Laskar, The Phenomenon of Industry 5.0 Challenges, Trends in Globalization Conditions, [1-19], [in:] J.
Rosak-Szyrocka, J. Zywiolek & M. Shahbaz (Eds.), Quality Management, Value Creation, and the Digital
Economy (1st ed.). Routledge,2023, https://doi.org/10.4324/9781003404682
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Zalaczniki do rozprawy

Zalacznik 1. Ocena stopnia wptywu kompetencji migkkich na zwigkszenie efektywnosci pracy
bieglych rewidentéw na podstawie wynikow z pytania nr 26 (AX26)

W bardzo duzym 28
W duzym 104
W umiarkowanym 32
W malym 1
W bardzo malym 1
Pola puste, 23
SUMA 189

Zrodto: opracowanie wlasne

Zalacznik 2. Ocena wptywu kompetencji migkkich na usprawnianie proceséw realizowanych przez
bieglych rewidentow (AV24)

Tak 153 81,0
Nie 13 6,9
Nie wiem 23 12,2
SUMA 189 100

Zrbdto: opracowanie wlasne

Zalacznik 3. Aktualny przedziat wiekowy bieglych rewidentow (D3)

Mniej niz 35 lat 8 4.2
35-50 74 39,2
51-60 45 23,8

Powyzej 61 lat 62 32,8
SUMA 189 100,0

Zrédto: opracowanie whasne

Zalacznik 4. Miejsce pracy bieglych rewidentow (I8)

Duza miedzynarodowa spoéltka audytorska 21 11,1
Duza polska spétka audytorska 10 53
Srednia polska spotka audytorska 3 1,6
Mala lokalna spétka audytorska 63 33,3
Inne 4 2,1
Uczelnia wyzsza 2 1,1
Wilasna dzialalnos¢ audytorska 86 455
SUMA 189 100,0

Zrodto: opracowanie wlasne
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Zalacznik 5. Ocenia obecnego poziomu dopasowania wymagan edukacyjnych stawianych kandydatom
na bieglych rewidentéw w stosunku do postgpu automatyzacji i robotyzacji na podstawie wynikow z
pytania nr 20 (AR20)

Obecny zakres tematyczny wymagan edukacyjnych na bieglego rewidenta 12 B8
w 100% pokrywa si¢ z obecnymi realiami pracy bieglego,

Obecny zakres tematyczny wymagan edukacyjnych na bieglego rewidenta 68 36,0
w wiecej niz 50% pokrywa si¢ z obecnymi realiami pracy bieglego

Obecny zakres tematyczny wymagan edukacyjnych na bieglego rewidenta 85 45,0
w mniej niz 50% pokrywa si¢ z obecnymi realiami pracy bieglego

Inne, np. Obecny zakres tematyczny wymagan na bieglego rewidenta w 1 0,5

mniej niz 5% jest dopasowany do realiéw
Nie mam zdania/ nie wiem/nie znam aktualnych wymagan edukacyjnych 23 12,2
SUMA 189 100

Zrodto: opracowanie wlasne

Zalacznik 6. Ocena pomystu stworzenia nowych standardéow dla potrzeb ksztalcenia przysztych
biegtych rewidentdéw jako odpowiedz na automatyzacje¢ rewizji finansowej spowodowang przemianami
wynikajacymi z Przemystu 4.0 (AT22)

Tak 126 66,7
Nie 16 8,5
Nie wiem 33 17,5
Brak odpowiedzi 14 7,4
SUMA 189 100

Zrédto: opracowanie whasne

Zalacznik 7. Rozktad odpowiedzi na pytanie nr 24-Czy zgadza si¢ Pani /Pan z opinig, iz rozwijanie
kompetencji migkkich moze mie¢ wplyw na usprawnianie proceséw realizowanych przez biegtych
rewidentow? (AV24).

Tak 153 81,0
Nie 13 6,9
Nie wiem 23 12,2
SUMA 189 100

Zrodto: opracowanie wlasne

Zalacznik 8. Rozktad odpowiedzi na pytanie nr 25: Czy zgadza si¢ Pani/Pan z opinig, iz biegly rewident
wyposazony w kompetencje mickkie skuteczniej rozwigzuje problemy (AW25):

Tak 161 85,2
Nie 10 53
Nie wiem 18 9,5
SUMA 189 100

Zrédto: opracowanie wlasne
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Zalacznik 9. Rozktad odpowiedzi na pytanie nr 8.Prosze wskaza¢ swoje miejsce pracy, Proponowane
odpowiedzi: Duza mi¢dzynarodowa spotka audytorska, Duza polska spotka audytorska, $rednia polska
spotka audytorska, Mata lokalna spotka audytorska, uczelnia wyzsza, Wtasna dziatalno$¢ audytorska,
Inne. (18)

Duza miedzynarodowa spoétka audytorska 21
Duza polska spétka audytorska 10
Srednia polska spotka audytorska &
Mala lokalna spotka audytorska 63
Inne 4

Uczelnia wyzsza
Wiasna dzialalno§¢ audytorska 86
SUMA 189

Zrodto: opracowanie wlasne

Zalacznik 10. Rozktad odpowiedzi na pytanie 23. Jak wedlug Pani/Pana mozna interpretowaé
kompetencje przysztosci bieglych rewidentow. (AU23)

Laczenie specjalistycznej wiedzy z obszaru rachunkowos$ci i prawa z 111 58,7
kompetencjami miekkimi

Zwigkszenie udzialu kompetencji twardych (rozwijanie zdolno$ci 53 28,0
analitycznych oraz kodowania)

Zwigkszenie udzialu kompetencji miekkich (ksztalcenie w obszarze 22 11,6
umiejetnosci interpersonalnych oraz zdolnosci intelektualnych, rozwijanie cech

osobistych)

Inne 3 1,6
SUMA 189 100

Zrédto: opracowanie whasne

Zalacznik 11. Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 6: Staz pracy: (prosze wpisac liczbe lat okreslajaca
Pani/Pana staz pracy) (G6)

01-10lat 16 8,5
11-20lat 46 24,3
21-30lat 63 33,3
31-40lat 31 16,4
41-50lat 22 11,6
51-60lat 11 5,8
SUMA 189 100,0

Zrédto: opracowanie wlasne
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Zalacznik 12. Rozklad odpowiedzi na pytanie 19. Jak postrzega Pani/Pan zwigkszajacy si¢ zakres
automatyzacji dzialan i zastgpowania pracy ludzkiej ré6znymi narz¢dziami oraz programami IT, w
obszarze rachunkowosci i rewizji finansowej? (AQ19)

Pozytywnie 167 88
Negatywnie 9 5
Nie mam zdania 13 7

SUMA 189 100

Zrodto: opracowanie wlasne

Zalacznik 13. Rozklad odpowiedzi dotyczacych pytania nr 7- pelnionego stanowiska/ funkcji w
pracy (H7).

Prezes Zarzadu spélki audytorskiej 10 53
dyrektor finansowy/CFO 4 2,1
glowny ksiegowy 3 1,6
Kluczowy biegly rewident 156 82,5
Menedzer audytu 10 5,3
wlasciciel Kancelarii 5 2,6
podwykonawstwo 1 0,5

SUMA 189 100,0

Zrédto: opracowanie whasne

Zalacznik 14. Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 21: Czy automatyzacja procesOw oraz wdrazanie
usprawnien sg zauwazalne w obszarze rewizji finansowej? (AS21)

Tak 164 86,8
Nie 15 7,9
Nie wiem 10 53
SUMA 189 100

Zrédto: opracowanie whasne
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Zalacznik 15. Rozktad odpowiedzi na pytanie nr 18: Ktére z ponizszych kompetencji byty by dla
Pani/Pana najbardziej atrakcyjne w przypadku wybierania kursu doksztalcajacego dla bieglych
rewidentow: Delegowanie zadan i skuteczne ich egzekwowanie, zdolno$¢ dyskusji, werbalizowanie w
jasny sposob swojego zdania, Zarzadzanie zespolem, Umiejetnosci organizacyjne (np. zarzadzanie
czasem), Znajomos$¢ technik radzenia sobie ze stresem, Inne? (AP18).

Liczba odpowiedzi (w

Odpowiedz W %
0S)

Delegowanie zadan i skuteczne ich egzekwowanie 41 21,7
Zdolnos$¢ dyskusji, werbalizowanie w jasny sposob swojego 60 31,7
zdania

Zarzadzanie zespolem 36 19,0
Umiejetnosci organizacyjne (np. zarzadzanie czasem) 22 11,6
Znajomos¢ technik radzenia sobie ze stresem 22 11,6
Inne 8 4,2
SUMA 189 100

Zrbdto: opracowanie wlasne

Zalacznik 16. Rozktad odpowiedzi na pytanie nr 27 Ktore z ponizszych kompetencji mickkich wedtug
Pani/Pan moga mie¢ najwigkszy wptyw na rozwdj zawodowy 0sob zatrudnionych w rewizji finansowej
biorac pod uwage rozwoj Przemystu 4.0 (prosze przypisa¢ wlasciwy numer, przy czym 1- oznacza
najwazniejsze, 5 — najmniej wazne

Kompetencja Ocena na skali Likerta Suma
odpowiedzi
1 2 3 4 5
odpowiedzialno§¢ 99 48 9 10 23 189
umiejetnosé
rozwiazywania 94 46 18 12 19 189
probleméw
otwarto$¢ na zmiany 90 55 16 12 16 189
latwos¢
przystosowania si¢ do
nowych sytuacji 86 53 19 15 16 189
(elastycznosé)
samodyscyplina 84 58 22 10 15 189
odporno$é na stres 76 51 35 13 14 189
systematycznos¢ i 75 52 27 18 17 189
pracowitos¢
samodzielnost w 60 63 37 14 15 189
zialaniu
asertywnos¢ 59 67 29 19 15 189
pewnos¢ siebie 52 72 38 17 10 189
umiejetnos$ci
interpersonalne (np.
nawigzywanie 51 68 37 17 16 189
kontaktéw,
komunikatywno$¢)

Zrbdlo: opracowanie wlasne
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Zalacznik 17. Macierz Burta kategorii kompetencji od grupy wiekowej bieglych rewidentow

Colu D3.|D3. |D3.| AY | AY | AY |AZ |AZ | AZ |BA |BA|BA | BB |BB |BB |BC |BC |BC |BD | BD | BD | BE | BE | BE | BF | BF | BF |[BH |BH |BH |BI2 |BI2|BI2| RA
. <50 | >61|51- (271272273 (271|272 (273271272273 | 27. | 27. | 27. |27.1|27.2 (273|271 (272|273 | 27. | 27. | 27. | 27. | 27. | 27. | 27. | 27. | 27. | 7.1 |72 | 73 | ZE
60 1 2 3 1 2 3 1 2 8 1123 M

D3.<

50 82 0| O| 42| 18| 22| 46| 14| 22| 53 7| 22| 42| 16| 24| 39| 23| 20| 44| 14| 24| 51 8| 23| 47| 15| 20| 55| 8| 19| 50| 14| 18| 902
GDl3.> 0] 62| 0] 48 8 6| 56 1 5| 51 5 6| 44| 13 5| 48| 10 4] 48 8 6| 57 0 5| 45| 14 3| 55| 2| 5| 55] 5 2| 682
1D-?ég 0 0] 45| 37 1 7| 38 3 4] 35 7 3| 33 8 4] 36 4 5| 34 7 4| 39 1 5] 35 6 4| 35| 6| 4| 37| 3 5] 495
?IZ 42| 48| 37| 127 0 0] 119 7 1]112| 12 3| 97| 22 8]104| 19 4]1108| 14 5] 125 0 2] 106| 19 2|115| 8| 4]121 6 0] 1397
'70T\2(2 18 8 1 0] 27 0| 16 9 2| 19 4 4] 15 8 4| 13 9 5| 12| 10 5| 18 7 2| 15 8 4| 22 2| 3] 16| 10 1| 297
'%;2 22 6 7 0 0] 35 5 2| 28 8 3| 24 7 7] 21 6 9] 20 6 5| 24 4 2| 29 6 8| 21| 8| 6] 21| 5 6| 24| 385
?fz 46| 56| 38| 119| 16 5] 140 0 0] 124 15 11109 24 71113 20 7]116| 19 5] 136 3 1]116| 22 21132 7| 1]130] 8 2| 1540
?gz 14 1] 3 7 9 2 0] 18 0] 12 2 4 8 7 3 5 9 4 7 7 4 9 5 4 9 5 4| 9| 5| 4] 9| 8 1] 198
'7AT§2 22 5| 4 1 2| 28 0 0] 31 3 2| 26 2 6] 23 5 8| 18 3 3| 25 2 1] 28 2 8| 21| 4| 4| 23] 3 6| 22| 341
78.?2 53| 51| 35| 112| 19 8] 124| 12 3] 139 0 0] 108] 22 9]1104| 23| 12| 110| 19| 10] 127 4 8] 110| 23 61131 6| 2[122| 13| 41529
78.2\2 7 5 7| 12 4 3| 15 2 2 0] 19 0 8 8 3| 13 4 2| 12 6 1] 16 2 1] 12 5 2| 11| 7| 1] 14| 3 2| 209
7B.§2 22 6] 3 3 4| 24 1 4] 26 0 0] 31 3 7] 21 6| 10| 15 4 4| 23 4 3| 24 5 71 19] 3| 3| 25| 6 6| 19| 341
7B.IZI?.’2 42| 44| 33| 97| 15 7] 109 8 2] 108 8 3| 119 0 0| 93| 18 8| 100| 16 3| 110 4 5| 99| 16 4111 7] 1]111 6 211309
5.22 16| 13 8| 22 8 7| 24 7 6| 22 8 7 0| 37 0| 23| 10 4| 20| 10 7| 27 4 6| 20| 14 3| 22| 8| 7] 20| 13| 4] 407
78.22 24 5| 4 8 4| 21 7 3| 23 9 3] 21 0 0] 33 7 9| 17 6 3| 24| 10 1] 22 8 5| 20| 12| 1| 20| 11| 3] 19| 363
7BEL:2 39| 48| 36| 104| 13 6] 113 5 5(104| 13 6] 93| 23 71123 0 0] 104| 12 7] 116 3 41 98| 22 3|112| 7| 41115 7 1]1353
7B.(2:2 23| 10| 4] 19 9 9] 20 9 8| 23 4| 10| 18| 10 9 0| 37 0| 17| 13 7| 24 6 7] 21 11 5| 24| 4| 9] 22| 10| 5] 407
75.53:2 20 4 5 4 5| 20 7 4| 18] 12 2| 15 8 4| 17 0 0] 29 5 4] 20 7 0] 22 8 2| 19| 9| 5| 15| 5| 5] 19| 319
78.22 44| 48| 34| 108| 12 6] 116 7 3] 110 12 4]100| 20 6] 104 | 17 5] 126 0 0] 122 3 1]108| 18 0|115| 7| 4]117] 8 1]1386
5.22 14 8 7] 14| 10 5| 19 7 3] 19 6 4| 16| 10 3| 12| 13 4 0] 29 0| 21 4 4| 16| 11 2| 21| 6| 2| 18 7 4| 319
7B.I??2 24 6| 4 5 5| 24 5 4] 25| 10 1] 28 3 7| 24 7 7] 20 0 0| 34 4 2| 28 3 6| 25| 9| 3| 22| 7 7| 20| 374
78.52 51| 57| 39| 125| 18 4| 136 9 2| 127] 16 4|110] 27| 10| 116| 24 71122 21 4| 147 0 0]121| 24 2|134| 9| 4(137| 10| O0]1e617




BE2

7.2 8 0 1 0 7 2 3 5 1 4 2 3 4 4 1 3 6 0 3 4 2 0 9 0 3 5 1| 5| 2| 2| 2| 6 1] 99
78.52 23 5/ 5 2 2| 29 1 4|1 28 8 1| 24 5 6| 22 4 7| 22 1 4] 28 0 0] 33 3 6] 24| 6] 5| 22| 3| 6| 24| 363
7B.IZ:L2 47| 45| 35| 106| 15 6] 116 9 21110 12 5] 99| 20 8| 98] 21 8] 108| 16 3| 121 3 3| 127 0 0]119| 6| 2]115] 11| 1]1397
7822 15| 14| 6| 19 8 8| 22 5 8| 23 5 7| 16| 14 5] 22| 11 2| 18] 11 6] 24 5 6 0] 35 0| 22| 6| 7] 24| 6| 5| 385
78.22 20 3| 4 2 4| 21 2 41 21 6 2| 19 4 3| 20 3 5| 19 0 2| 25 2 1| 24 0 0| 27| 4| 4| 19| 3| 5| 19| 297
7B.|Z-L|2 55| 55| 35| 115| 22 8] 132 9 41131 11 31111 22| 12| 112| 24 91115 21 9] 134 5 6]119| 22 41145] 0] 0]131] 11| 3]1595
7B.|;2 8 2| 6 8 2 6 7 5 4 6 7 3 7 8 1 7 4 5 7 6 3 9 2 5 6 6 4] 0| 16f O] 6| 7| 3| 176
7B.|;2 19 5| 4 4 3| 21 1 41 23 2 1| 25 1 7] 20 4 9| 15 4 2| 22 4 2| 22 2 7] 19| 0] 0| 28] 5| 4| 19| 308
ilﬂ 50| 55| 37| 121| 16 5] 130 9 3| 122 14 6] 111 20| 11| 115| 22 5] 117 18 7| 137 2 3| 115| 24 3|131| 6| 5142 0| 0]1562
2l27 14 5/ 3 6| 10 6 8 8 6] 13 3 6 6] 13 3 7] 10 5 8 7 7] 10 6 6| 11 6 5/ 11| 7] 4] 0| 22| 0] 242
2l27 18 2| 5 0 1] 24 2 1| 22 4 2| 19 2 4] 19 1 5| 19 1 4] 20 0 1| 24 1 5| 19| 3| 3| 19| 0] 0] 25| 275

Féé 139 154 152 130 135 138 161 139 159 156 2286

M [902|682|495| 7 | 297 |385| O |198 341 ]| 9 |209 341 | 9 |407 363 | 3 |407|319| 6 [319|374| 7 | 99 |363| 7 |385|297| 5 |176]|308| 2 |242|275| 9

Zrodto: opracowanie wlasne
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Zalacznik 18_symbole zmiennych

NR

SYMBOL TRESC PYTANIA
PYTANIA
1. Prosz¢ poda¢ numer identyfikacyjny bieglego rewidenta zgodny z wykazem https://www.pibr.org.pl/pl/search/auditor?search= (pytanie ma na celu
1 Bl wyeliminowanie respondentow przypadkowych - niebedacych bieglymi rewidentami)
§ 2 C2 2. Prosze wybraé swoja ple¢:
LN) 3 D3 3. Prosze wskaza¢ swoj aktualny przedzial wickowy
> 4 E4 4. Wojewodztwo: (prosze wskaza¢ wojewddztwo, ktore stanowi dominujacy obszar Pani/ Pana interesow zawodowych)
o 5 F5 5. Wyksztalcenie: (prosze zaznaczy¢/dopisaé uczelnie wyzsza, ktorej jest Pani/Pan absolwentka/em)
-
% 6 G6 6. Staz pracy: (prosz¢ wpisac liczbe lat okre§lajaca Pani/Pana staz pracy)
7 H7 7. Pelnione stanowisko/ funkcja w pracy:
8 18 8. Miejsce pracy:
9 J9 9. Ktory rodzaj kompetencji postrzega Pani/Pan za istotniejszy w wykonywaniu codziennych obowiazkéw zawodowych
10 K10 10. Zestaw uniwersalnych kompetencji (twardych i migkkich) bieglych rewidentéw najbardziej zmienit sie:
11 L11 11. Jak ocenia Pani/Pan przydatno$¢ kompetencji migkkich na swoim stanowisku pracy:
12. Ktére z ponizszych cech osobowosci postrzega Pani/Pan za najistotniejsze w pracy bieglego rewidenta: (prosze przyznaé ocene ponizszym cechom
12 M12 przypisujac wlasciwy numer, przy czym 1- oznacza najwazniejsze, 5S— najmniej wazne): [Doktadnosc¢]
12. Ktdre z ponizszych cech osobowosci postrzega Pani/Pan za najistotniejsze w pracy bieglego rewidenta: (prosze¢ przyzna¢ ocen¢ ponizszym cechom
12 N12 przypisujac wlasciwy numer, przy czym 1- oznacza najwazniejsze, S— najmniej wazne): [Odpowiedzialno$¢]
12. Ktére z ponizszych cech osobowosci postrzega Pani/Pan za najistotniejsze w pracy bieglego rewidenta: (prosz¢ przyznac ocen¢ ponizszym cechom
12 012 przypisujac wlasciwy numer, przy czym 1- oznacza najwazniejsze, 5S— najmniej wazne): [Odporno$¢ na stres]
12. Ktore z ponizszych cech osobowosci postrzega Pani/Pan za najistotniejsze w pracy bieglego rewidenta: (prosze przyzna¢ ocen¢ ponizszym cechom
12 P12 rzypisujac wlasciwy numer, przy czym 1- oznacza najwazniejsze, 5— najmniej wazne): [Samodyscyplina]
— PIZypisujg Y przy czy: Yy ] Y
< 12. Ktore z ponizszych cech osobowosci postrzega Pani/Pan za najistotniejsze w pracy bieglego rewidenta: (prosze przyzna¢ ocen¢ ponizszym cechom
=) 12 Q12 przypisujac wlasciwy numer, przy czym 1- oznacza najwazniejsze, S— najmniej wazne): [Elastyczno$¢ w dziataniu]
O 12. Ktore z ponizszych cech osobowosci postrzega Pani/Pan za najistotniejsze w pracy bieglego rewidenta: (prosze przyzna¢ ocen¢ ponizszym cechom
ﬁ 12 R12 przypisujac wlasciwy numer, przy czym 1- oznacza najwazniejsze, 5— najmniej wazne): [Optymizm/ Pozytywne nastawienie]
7p) 12. Ktore z ponizszych cech osobowosci postrzega Pani/Pan za najistotniejsze w pracy biegtego rewidenta: (prosze przyznaé¢ oceng ponizszym cechom
12 S12 przypisujac wlasciwy numer, przy czym 1- 0znacza najwazniejsze, S— najmniej wazne): [Lojalno$é wobec pracodawcy]
12. Ktére z ponizszych cech osobowosci postrzega Pani/Pan za najistotniejsze w pracy bieglego rewidenta: (prosz¢ przyzna¢ ocen¢ ponizszym cechom
12 T12 przypisujac wlasciwy numer, przy czym 1- oznacza najwazniejsze, 5— najmniej wazne): [Komunikatywnos¢]
12. Ktore z ponizszych cech osobowosci postrzega Pani/Pan za najistotniejsze w pracy biegtego rewidenta: (prosze przyznaé¢ oceng ponizszym cechom
12 ulz2 przypisujac wlasciwy numer, przy czym 1- oznacza najwazniejsze, S— najmniej wazne): [Asertywnos¢]
12. Ktore z ponizszych cech osobowosci postrzega Pani/Pan za najistotniejsze w pracy bieglego rewidenta: (proszg przyznaé oceng ponizszym cechom
12 V12 przypisujac wlasciwy numer, przy czym 1- oznacza najwazniejsze, S— najmniej wazne): [Pewno$¢ siebie]
13 W13 13. Ktore z ponizszych kompetencji miekkich postrzega Pani/Pan za najbardziej istotne w zawodzie biegtego rewidenta: systematyczno$¢ i pracowitos$é
13. Ktore z ponizszych kompetencji miekkich postrzega Pani/Pan za najbardziej istotne w zawodzie biegtego rewidenta: umiejetno$é rozwigzywania
13 X13 problemow
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13. Ktore z ponizszych kompetencji migkkich postrzega Pani/Pan za najbardziej istotne w zawodzie bieglego rewidenta: fatwo$¢ przystosowania si¢ do

13 Y13 nowych sytuacji (elastyczno$¢)
13 Z13 13. Ktére z ponizszych kompetencji miekkich postrzega Pani/Pan za najbardziej istotne w zawodzie bieglego rewidenta: samodzielno$¢ w dziataniu
13 AA13 13. Ktdre z ponizszych kompetencji migkkich postrzega Pani/Pan za najbardziej istotne w zawodzie bieglego rewidenta: asertywnos¢
13 AB13 13. Ktdre z ponizszych kompetencji migkkich postrzega Pani/Pan za najbardziej istotne w zawodzie bieglego rewidenta: odpowiedzialno$é
13 AC13 13. Ktére z ponizszych kompetencji miekkich postrzega Pani/Pan za najbardziej istotne w zawodzie bieglego rewidenta: odpornos¢ na stres
13 AD13 13. Ktére z ponizszych kompetencji migkkich postrzega Pani/Pan za najbardziej istotne w zawodzie bieglego rewidenta: pewnos$¢ siebie
13 AE13 13. Ktére z ponizszych kompetenciji migkkich postrzega Pani/Pan za najbardziej istotne w zawodzie bieglego rewidenta: otwarto$¢ na zmiany
13 AF13 13. Ktdre z ponizszych kompetencji migkkich postrzega Pani/Pan za najbardziej istotne w zawodzie bieglego rewidenta: samodyscyplina
14 AG14 14. Znaczenie ktorej umiejetnosci wzroslto i obecnie ma najwieksze znaczenie: Dynamiczna reakcja na zmiany
. Znaczenie ktorej umiejetnosci wzrosto i obecnie ma najwieksze znaczenie: Wspélpraca z ludzmi z odmiennych kultur
14 AH14 14. 7 ie ktorej umiejetnosci to i obecni jwiek: ie: Wspot ludzmi z odmiennych kul
14 All4 14. Znaczenie ktorej umiejetnosci wzrosto i obecnie ma najwieksze znaczenie: Umiejetno$¢ przemawiania i wystgpien publicznych
. Znaczenie ktorej umiejetnosci wzrosto i obecnie ma najwigksze znaczenie: Umiejetno$é podejmowania ryzyka
14 AJl4 14. Z ie ktorej umiejetnosci to i obecni wigk ie: Umiejetno$¢ podej ia ryzyk
14 AK14 14. Znaczenie ktdrej umiejetnosci wzrosto i obecnie ma najwigksze znaczenie: Umiejetnos¢ shuchania
14 AL14 14. Znaczenie ktorej umiejetnoéci wzrosto i obecnie ma najwigksze znaczenie: Znaczenie umiejetnosei nie ulegto zmianie w czasie
15 AM15 15. Czy zgadza sie Pani/Pan z opinia, iz znaczenie kompetencji miekkich wzrasta w zawodach zwigzanych z audytem/ ksiegowoscia:
16. Jesli na poprzednie pytanie odpowiedziata Pani/odpowiedziat Pan twierdzaco, prosz¢ odpowiedzie¢ na nastgpujace pytanie, znaczenie ktorych
16 AN16 kompetencji wzrosto u Pani/Pana w ostatnim czasie i jest wigksze niz po ukonczeniu nauki akademickiej:
17 AO17 17. Czy w ostatnich 24 miesigcach doksztatcal/a si¢ Pan/Pani z obszaru kompetencji miekkich:
18. Ktore z ponizszych kompetencji byly by dla Pani/Pana najbardziej atrakcyjne w przypadku wybierania kursu doksztalcajacego dla biegtych
18 AP18 rewidentow:
19. Jak postrzega Pani/Pan zwigkszajacy si¢ zakres automatyzacji dziatan i zastgpowania pracy ludzkiej r6znymi narzg¢dziami oraz programami IT, w
19 AQ 19 obszarze rachunkowosci i rewizji finansowe;j?
20. W obliczu Przemyshu 4.0 ktéry w praktyce bedzie oznaczat, iz cztowiek, maszyna i proces sa $cisle zintegrowane rowniez zawod bieglego rewidenta
ulegnie przeksztatceniu. Jak ocenia Pani/Pan obecny poziom dopasowania wymagan edukacyjnych stawianych kandydatom na biegltych rewidentow
20 AR20 legnie przeksztalceniu. Jak ocenia Pani/Pan obecny poziom dop ia wymagan edukacyjnych stawianych kandyd bieglych rewidentd
21. Na podstawie poprzedniego pytania, prosz¢ odpowiedzie¢ na nastgpujace pytanie: Czy automatyzacja procesOw oraz wdrazanie usprawnien sg
o~ 21 AS21 zauwazalne w obszarze rewizji finansowej:
< 22. Jesli na poprzednie pytanie odpowiedziata Pani/ odpowiedziat Pan twierdzaco, prosz¢ udzieli¢ odpowiedzi na nast¢pujace pytanie: Czy wedtug
8 22 AT22 Pani/Pana automatyzacja rewizji finansowej w oparciu o procesy Przemystu 4.0 wymaga stworzenia nowych standardow
XY 23 AU23 23. Jak wedlug Pani/Pana mozna interpretowaé kompetencje przysztosci bieglych rewidentéw:
(U,J) 24. Czy zgadza si¢ Pani /Pan z opinia, iz rozwijanie kompetencji migkkich moze mie¢ wptyw na usprawnianie procesow realizowanych przez biegtych
24 AV24 rewidentow?
25 AW25 25. Czy zgadza si¢ Pani/Pan z opinig, iz biegly rewident wyposazony w kompetencje migkkie skuteczniej rozwigzuje problemy?
26. Jesli na poprzednie pytanie odpowiedziata Pani/ odpowiedziat Pan twierdzaco proszg udzieli¢ odpowiedzi na nastgpujace pytanie: W jakim stopniu
26 AX26 wedlug Pani/Pana rozwijanie kompetencji migkkich moze mie¢ wptyw na zwickszenie efektywnosci pracy wykonywanej przez biegtych rewidentow:
Om 27. Ktore z ponizszych kompetencji migkkich wedtug Pani/Pan moga mie¢ najwickszy wptyw na rozwoj zawodowy 0sob zatrudnionych w rewizji
Y < 27 AY27 finansowej biorac pod uwage rozwoj Przemystu 4.0: systematyczno$é i pracowito§é
(L})J ) 27. Ktore z ponizszych kompetencji migkkich wedlug Pani/Pan moga mie¢ najwiekszy wpltyw na rozwoj zawodowy osob zatrudnionych w rewizji
27 AZ27 finansowej biorac pod uwage rozwoj Przemystu 4.0 umiejetnos¢ rozwiazywania probleméw
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27. Ktére z ponizszych kompetencji migkkich wedtug Pani/Pan moga mie¢ najwigkszy wpltyw na rozwoj zawodowy 0sob zatrudnionych w rewizji

27 BA27 finansowej biorac pod uwage rozwdj Przemyshu 4.0 tatwo$¢ przystosowania si¢ do nowych sytuacji (elastycznosc)

27. Ktore z ponizszych kompetencji miekkich wedlug Pani/Pan mogg mie¢ najwiekszy wplyw na rozwoj zawodowy osob zatrudnionych w rewizji
27 BB27 finansowej bioragc pod uwage rozwdj Przemyshu 4.0 umiejetnosci interpersonalne (np. nawigzywanie kontaktéw, komunikatywnos¢)

27. Ktore z ponizszych kompetencji miekkich wedtug Pani/Pan moga mie¢ najwickszy wptyw na rozwdj zawodowy 0sdb zatrudnionych w rewizji
27 BC27 finansowej biorac pod uwage rozwdj Przemyshi 4.0 samodzielno$¢ w dziataniu

27. Ktére z ponizszych kompetencji migkkich wedtug Pani/Pan moga mie¢ najwigkszy wplyw na rozwdj zawodowy osob zatrudnionych w rewizji
27 BD27 finansowej biorac pod uwage rozwdj Przemyshu 4.0 asertywnos¢

27. Ktore z ponizszych kompetencji miekkich wedlug Pani/Pan moga mie¢ najwiekszy wplyw na rozwoj zawodowy osob zatrudnionych w rewizji
27 BE27 finansowej biorac pod uwage rozwdj Przemystu 4.0 odpowiedzialno$¢

27. Ktére z ponizszych kompetencji migkkich wedtug Pani/Pan moga mie¢ najwigkszy wpltyw na rozwoj zawodowy osob zatrudnionych w rewizji
27 BF27 finansowej biorac pod uwage rozwdj Przemyshu 4.0 odpornos¢ na stres

27. Ktére z ponizszych kompetencji migkkich wedtug Pani/Pan moga mie¢ najwigkszy wpltyw na rozwdj zawodowy osob zatrudnionych w rewizji
27 BG27 finansowej biorac pod uwage rozwoéj Przemyshu 4.0 pewnos¢ siebie

27. Ktore z ponizszych kompetencji miekkich wedlug Pani/Pan moga mie¢ najwiekszy wpltyw na rozwoj zawodowy oséb zatrudnionych w rewizji
27 BH27 finansowej biorac pod uwage rozwoj Przemystu 4.0 otwartos¢ na zmiany

27. Ktore z ponizszych kompetencji miekkich wedlug Pani/Pan moga mie¢ najwiekszy wpltyw na rozw0j zawodowy o0séb zatrudnionych w rewizji
27 Bl27 finansowej biorac pod uwage rozwoéj Przemystu 4.0 samodyscyplina
28 BJ28 28. Ktore z ponizszych kompetencji (twarde i miekkie) sa istotne obecnie na stanowisku bieglego rewidenta:

29. Ktdre z ponizszych kompetencji (twarde i migkkie) wedtug Pani/Pana zyskaja na znaczeniu w zawodzie bieglego rewidenta w najblizszej przysztosci
29 BK29 biorac pod uwage dynamiczny postep automatyzacji i rozwo6j Przemystu 4.0?

30. Na rozwoj ktorych kompetencji (spos$rod wymienionych ponizej) powinno sie potozy¢ najwiekszy nacisk w czasie edukacji akademickiej w procesie
30 BL30 ksztalcenia przysztych bieglych rewidentoéw? [Wiedza]

30. Na rozwdj ktorych kompetencji (sposrod wymienionych ponizej) powinno si¢ potozy¢ najwigkszy nacisk w czasie edukacji akademickiej w procesie
30 BM30 ksztalcenia przysztych biegtych rewidentéw? [Zdobywanie do§wiadczenia w ramach praktyk zawodowych]

30. Na rozwdj ktorych kompetencji (sposrod wymienionych ponizej) powinno si¢ potozy¢ najwigkszy nacisk w czasie edukacji akademickiej w procesie
30 BN30 ksztalcenia przysztych bieglych rewidentéw? [Posiadanie kwalifikacji]

30. Na rozw¢j ktorych kompetencji (sposrod wymienionych ponizej) powinno si¢ potozy¢ najwigkszy nacisk w czasie edukacji akademickiej w procesie
30 BO30 ksztalcenia przysztych bieglych rewidentoéw? [Posiadanie certyfikatow]

30. Na rozwdj ktérych kompetencji (sposréd wymienionych ponizej) powinno si¢ potozy¢ najwickszy nacisk w czasie edukacji akademickiej w procesie
30 BP30 ksztalcenia przysztych biegtych rewidentow? [Szkolenia branzowe]

30. Na rozw¢j ktorych kompetencji (sposrod wymienionych ponizej) powinno si¢ potozy¢ najwigkszy nacisk w czasie edukacji akademickiej w procesie
30 BQ3O ksztalcenia przysztych bieglych rewidentéw? [Znajomos¢ jezyka obcego]

30. Na rozwdj ktorych kompetencji (spo$réd wymienionych ponizej) powinno si¢ polozy¢ najwickszy nacisk w czasie edukacji akademickiej w procesie
30 BR30 ksztalcenia przysztych bieglych rewidentéw? [Umiejetno$é obstugi konkretnego programu]

30. Na rozwoj ktorych kompetencji (sposrod wymienionych ponizej) powinno sie potozy¢ najwiekszy nacisk w czasie edukacji akademickiej w procesie
30 BS30 ksztalcenia przysztych biegtych rewidentdw? [Umiejetnosci negocjacyjne]

30. Na rozwdj ktorych kompetencji (spo$rod wymienionych ponizej) powinno si¢ potozy¢ najwigkszy nacisk w czasie edukacji akademickiej w procesie
30 BT30 ksztalcenia przysztych bieglych rewidentéw? [Umiejetnosci postgpowania z ludzmi (Kooperacja)]

30. Na rozwdj ktorych kompetencji (spo$rod wymienionych ponizej) powinno si¢ potozy¢ najwigkszy nacisk w czasie edukacji akademickiej w procesie
30 BU30 ksztalcenia przysztych bieglych rewidentéw? [Postawy w pracy]

30. Na rozwdj ktorych kompetencji (spo$rod wymienionych ponizej) powinno si¢ potozy¢ najwigkszy nacisk w czasie edukacji akademickiej w procesie
30 BV30 ksztalcenia przysztych bieglych rewidentéw? [Zdolno$¢ szybkiego uczenia sig]
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30. Na rozwdj ktérych kompetencji (spo$réd wymienionych ponizej) powinno si¢ polozy¢ najwiekszy nacisk w czasie edukacji akademickiej w procesie

30 BW30 ksztalcenia przysztych bieglych rewidentéw? [Zarzadzanie czasem]

30. Na rozwdj ktérych kompetencji (spo$réd wymienionych ponizej) powinno si¢ polozy¢ najwiekszy nacisk w czasie edukacji akademickiej w procesie
30 BX30 ksztalcenia przysztych bieglych rewidentow? [Samodzielno$¢ w dziataniu/ podejmowaniu decyzji]
31 BY31l 31. Jakie formy dziatan moglyby by¢ dla Pani/Pana pomocne w rozwoju kompetencji miekkich i dlaczego akurat takie?
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Zalacznik 19. Kwestionariusz ankiety

Szanowni Panstwo,

Nazywam sie Magdalena Laskowicz i jestem doktorantkg na kierunku Zarzadzanie w Szkole Doktorskiej
Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie.

Obecnie pod kierunkiem prof. dr hab. Pawfa Bielawskiego przygotowuje prace doktorska poswiecong
"Identyfikacji kompetencji miekkich biegtych rewidentéw oraz ich wptywie na rewizje finansowa.
Poktadam nadzieje, iz prowadzone badania przyczynig sie do zwiekszenia oraz uporzagdkowania wiedzy
na temat kompetencji posiadanych przez biegtych rewidentéw oraz finalnie pozwolg ocenié stopien
przydatnosci kompetencji miekkich wsrdd specjalistdw obszaru rewizji finansowej.

Przygotowana na potrzeby badania ankieta jest anonimowa i ma na celu zebranie Panstwa opinii na
temat kompetencji miekkich wykorzystywanych w srodowisku biegtych rewidentéw. Ankieta zostata
opracowana z uwzglednieniem podziatu szeroko pojetych kompetencji na cechy osobowosci,
umiejetnosci interpersonalne, zdolnosci intelektualne oraz pozostate. W przypadku pytan
zamknietych uprzejmie prosze zaznaczy¢ jedng odpowiedz. W przypadku pytan ztozonych prosze
zastosowac skale punktows (instrukcja zostata zawarta w poszczegdélnych pytaniach).

Wypetnienie ankiety zajmuje okoto 10 minut.
Bardzo dziekuje za udziat w badaniu.

Z wyrazami szacunku,
Magdalena Laskowicz
Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie

METRYCZKA

1. Prosze podaé numer identyfikacyjny biegtego rewidenta zgodny z wykazem
https://www.pibr.org.pl/pl/search/auditor?search= (pytanie ma na celu wyeliminowanie
respondentéw przypadkowych - niebedgcych biegtymi rewidentami)

2. Prosze wybrac swojg ptec:
[l Kobieta
[l  Mezczyzna
[I Inne

3. Prosze wskazac swoj aktualny przedziat wiekowy)
[1  Mniej niz 35 lat


https://www.pibr.org.pl/pl/search/auditor?search=

U
U
U

35-50
51-60
Powyzej 61 lat

4. Wojewodztwo: (prosze wskazac¢ wojewddztwo, ktére stanowi dominujgcy obszar Pani/ Pana
intereséw zawodowych)

N A A A

Dolnoslaskie
Kujawsko-pomorskie
Lubelskie

Lubuskie

Ltoédzkie

Matopolskie
Mazowieckie
Opolskie
Podkarpackie
Podlaskie

Pomorskie

Slaskie
Swietokrzyskie
Warminsko-mazurskie
Wielkopolskie
Zachodniopomorskie

5. Woyksztatcenie: (prosze zaznaczyé/dopisac uczelnie wyzszg, ktorej jest Pani/Pan
absolwentkg/em)

6.

N R B B O

Szkota Gtéwna Handlowa w Warszawie
Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach
Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie
Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu
Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu

Staz pracy: (prosze wpisad liczbe lat okres$lajgcg Pani/Pana staz pracy)

Petnione stanowisko/ funkcja w pracy:

[l
]
(]
(]
(]

Asystent/mtodszy audytor
Samodzielny/starszy audytor
Menedzer audytu

Kluczowy biegty rewident

Miejsce pracy

(]
(]
W
U
U

Duza miedzynarodowa spotka audytorska
Duza polska spoétka audytorska

Mata lokalna spétka audytorska

Wtasna dziatalnos$¢ audytorska
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SEKCJA PIERWSZA: Identyfikacja kompetencji biegtych rewidentow

9. Ktéry rodzaj kompetencji postrzega Pani/Pan za istotniejszy w wykonywaniu codziennych
obowigzkéw zawodowych:

L] Miekkie

[]  Twarde

10. Zestaw uniwersalnych kompetencji (twardych i miekkich) biegltych rewidentéw najbardziej
zmienit sie:

[1 W czasie pandemii koronawirusa

[J W latach 2010-2019 (m.in. uchwalenie ustawy o Polskiej Agencji Nadzoru Audytowego PANA
w 2017 r.)

[1 Po wystgpieniu kryzysu w 2008 r.

[l Po wstgpieniu Polski do UE w 2004 r.

[1 Potransformacji ustrojowej w 1989 r.

[J Rodzaj wymaganych kompetencji nie ulegt zmianie, caty czas jest taki sam

11. Jak ocenia Pani/Pan przydatnosé¢ kompetencji miekkich na swoim stanowisku pracy:

[1 Bardzo przydatne

[] Przydatne

[1  Na réwni z kompetencjami twardymi

[1 Mato przydatne

[1 Nie mam zdania

12. Ktére z ponizszych cech osobowosci postrzega Pani/Pan za najistotniejsze w pracy biegtego
rewidenta: (prosze przyznac ocene ponizszym cechom przypisujac witasciwy numer, przy
czym 1- oznacza najwazniejsze, 5— najmniej wazne):

Cecha osobowosci: 1 2 3 4 5
Dokfadnos¢

Odpowiedzialnos¢

Odpornosé na stres

Samodyscyplina

Elastycznosé w dziataniu/otwarto$é na zmiany

Optymizm/ Pozytywne

Lojalnos¢ wobec pracodawcy

Komunikatywnos¢

Asertywnos¢

Pewnosc siebie

13.

Ktére z ponizszych kompetencji miekkich postrzega Pani/Pan za najbardziej istotne w
zawodzie biegtego rewidenta (prosze przypisa¢ wtasciwy numer, przy czym 1- oznacza
najwazniejsze, 5 — najmniej wazne):
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Kompetencja miekka 1 2 3 4 5

Systematycznos¢ i pracowito$é

Umiejetnos$¢é rozwigzywania problemoéw

tatwosé przystosowania sie do nowych sytuacji

(elastycznosc)

Samodzielnos¢ w dziataniu

Asertywnosc

Odpowiedzialno$¢

Odpornosé na stres

Pewnosc¢ siebie

Otwartos¢ na zmiany

Samodyscyplina

14.

Znaczenie ktérej umiejetnosci wzrosto i obecnie ma najwieksze znaczenie: (prosze przyznac
ocene ponizszym cechom przypisujac wiasciwy numer, przy czym 1- oznacza najwazniejsze,
5- najmniej wazne)

Umiejetnos¢ 1 2 3 4 5

Dynamiczna reakcja na zmiany

Wspétpraca z ludzmi z odmiennych kultur

Umiejetnosé przemawiania i wystgpien publicznych

Umiejetnos¢ podejmowania ryzyka

Umiejetnos¢ stuchania

Znaczenie umiejetnosci nie ulegto zmianie w czasie

15.

[l
]
[l

16.

Czy zgadza sie Pani/Pan z opinig, iz znaczenie kompetencji miekkich wzrasta w zawodach
zwigzanych z audytem/ ksiegowoscia:

Tak

Nie

Nie wiem/nie mam zdania

Jesli na poprzednie pytanie odpowiedziata Pani/odpowiedziat Pan twierdzaco, prosze
odpowiedzieé¢ na nastepujace pytanie, znaczenie ktérych kompetencji wzrosto u Pani/Pana
w ostatnim czasie i jest wieksze niz po ukonczeniu nauki akademickiej:

Elastycznosc

Kreatywnos¢

Komunikacja interpersonalna

Przetwarzanie informacji oraz generowanie wiedzy

Interdyscyplinarna wiedza

Znaczenie kompetencji nie ulegto zmianie
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17. Czy w ostatnich 24 miesigcach doksztatcat/a sie Pan/Pani we wtasnym zakresie z obszaru
kompetencji miekkich:

0 Tak

[J Nie

18. Ktére z ponizszych kompetencji byty by dla Pani/Pana najbardziej atrakcyjne w przypadku
wybierania kursu doksztatcajgcego dla biegtych rewidentow:

Zdolnos¢ dyskusji, werbalizowanie w jasny sposdb swojego zdania

Zarzadzanie zespotem

Delegowanie zadan i skuteczne ich egzekwowanie

Umiejetnosci organizacyjne

Znajomos¢ technik radzenia sobie ze stresem

N O Y B

SEKCJA DRUGA: Analiza wptywu automatyzacji i robotyzacji na prace biegtych

19. Jak postrzega Pani/Pan zwiekszajacy sie zakres automatyzacji dziatan i zastepowania pracy
ludzkiej réznymi narzedziami oraz programami IT, w obszarze rachunkowosci i rewizji
finansowe;j?

1 Pozytywnie
[J  Negatywnie
[1  Nie mam zdania

20. W obliczu Przemystu 4.0%¢ kt6ry w praktyce bedzie oznaczat, iz cztowiek, maszyna i proces
s Scisle zintegrowane réwniez zawdd biegltego rewidenta ulegnie przeksztatceniu. Jak
ocenia Pani/Pan obecny poziom dopasowania wymagan edukacyjnych stawianych
kandydatom na biegtych rewidentéw w stosunku do postepu automatyzacji i robotyzacji:

[1 Obecny zakres tematyczny wymagan na biegtego rewidenta w 100% integruje sie z
obecnymi realiami pracy biegtego,

[l Obecny zakres tematyczny wymagan na biegtego rewidenta w wiecej niz 50% integruje sie
z obecnymi realiami pracy biegtego

[1  Obecny zakres tematyczny wymagan na biegtego rewidenta w mniej niz 50% integruje sie
z obecnymi realiami pracy biegtego

21. Na podstawie poprzedniego pytania, prosze odpowiedzie¢ na nastepujace pytanie: Czy
automatyzacja procesow oraz wdrazanie usprawnien sg zauwazalne w obszarze rewizji

finansowe;j:
0 Tak
[J Nie

[0 Nie wiem

436 Pojecia automatyzacji i robotyzacji odnoszg si¢ do szeroko pojetego Przemystu 4.0. Przemyst 3.0 zaimplementowat zmiany
w obszarze obstugi procesow ksiggowych poprzez wdrazanie systemow IT oraz tworzenie uktadow przetwarzania danych za
pomoca oprogramowania. Proces cyfryzacji pozwolil na osiagnigcie wigkszej wydajnosci, precyzji i elastycznosci oraz
doktadnosci danych dostarczanych przez ksiggowych oraz danych wykorzystywanych przez biegtych w procesie rewizji
finansowej. Byt to krok milowy szczegoélnie dla audytorow Wielkiej Czworki, tzw. Big four. Przemyst 4.0,
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22. Jesli na poprzednie pytanie odpowiedziata Pani/ odpowiedziat Pan twierdzaco, prosze
udzieli¢ odpowiedzi na nastepujace pytanie: Czy wedtug Pani/Pana automatyzacja rewizji
finansowej w oparciu o procesy Przemystu 4.0 wymaga stworzenia nowych standardéw dla
potrzeb ksztatcenia przysztych biegtych rewidentéw
0 Tak
[J Nie
[1  Nie wiem

23. Jak wedtug Pani/Pana mozna interpretowac kompetencje przysztosci biegtych rewidentéw:
[J taczenie specjalistycznej wiedzy z obszaru rachunkowosci i prawa z kompetencjami
miekkimi
[J Zwiekszenie udziatu kompetencji twardych (rozwijanie zdolnosci analitycznych oraz
kodowania)
[l Zwiekszenie udziatu kompetencji miekkich (ksztatcenie w obszarze umiejetnosci
interpersonalnych oraz zdolnosci intelektualnych, rozwijanie cech osobowosci)

24. Czy zgadza sie Pani /Pan z opinig, iz rozwijanie kompetencji miekkich moze mie¢ wptyw na
usprawnianie procesow realizowanych przez biegtych rewidentéw?
[l Tak
[1 Nie
[1  Nie wiem

25. Czy zgadza sie Pani/Pan z opinia, iz biegly rewident wyposazony w kompetencje miekkie
skuteczniej rozwigzuje problemy?
(1 Tak
[1 Nie
[l Nie wiem

26. Jesli na poprzednie pytanie odpowiedziata Pani/ odpowiedziat Pan twierdzaco prosze
udzieli¢ odpowiedzi na nastepujgce pytanie: W jakim stopniu wedtug Pani/Pana rozwijanie
kompetencji miekkich moze mieé¢ wptyw na zwiekszenie efektywnosci pracy wykonywanej
przez biegtych rewidentéw:

[l W bardzo duzym

[1 W duzym

[J W umiarkowanym
0 W matym

[0 W bardzo matym

SEKCJA TRZECIA: Zmiana kompetencji w czasie, analiza nastrojow biegtych na zmiany zachodzace w
branzy

27. Ktore z ponizszych kompetencji miekkich wedtug Pani/Pan mogg mie¢ najwiekszy wptyw na
rozwoéj zawodowy oséb zatrudnionych w rewizji finansowej bioragc pod uwage rozwdj
Przemystu 4.0 (prosze przypisa¢ wtasciwy numer, przy czym 1- oznacza najwazniejsze, 5 —
najmniej wazne):
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Kompetencja miekka 1 2 3 4 5

Systematycznos¢ i pracowitosé

Umiejetnos¢ rozwigzywania problemoéw

tatwosé przystosowania sie do nowych sytuacji

(elastycznosc)

Umiejetnosci interpersonalne (np. nawigzywanie kontaktow,

komunikatywnosc)

Samodzielnos¢ w dziataniu

Asertywnosc

Odpowiedzialnos¢

Odpornosé na stres

Pewnosc¢ siebie

Otwartos¢ na zmiany

Samodyscyplina

28.

I o A

I I o

O d

30.

Ktdére z ponizszych kompetencji (twarde i miekkie) sg istotne obecnie na stanowisku
biegtego rewidenta:

Cechy osobowosci

Doswiadczenie zawodowe

Kompleksowa wiedza

Postawy w pracy

Predyspozycje osobowosciowe do wykonywania zawodu

Umiejetnosci negocjacyjne

Umiejetnosci postepowania z ludzmi (Kooperacja)

. Ktére z poniiszych kompetencji (twarde i miekkie) wedtug Pani/Pana zyskajg na znaczeniu

w zawodzie biegtego rewidenta w najblizszej przysztosci bioragc pod uwage dynamiczny
postep automatyzacji i rozwdj Przemystu 4.0?

Cechy osobowosci

Doswiadczenie zawodowe

Kompleksowa wiedza

Postawy w pracy

Predyspozycje osobowosciowe do wykonywania zawodu

Umiejetnosci negocjacyjne

Umiejetnosci postepowania z ludzmi (Kooperacja)

Na rozwdj ktorych kompetencji (sposréd wymienionych ponizej) powinno sie potozy¢
najwiekszy nacisk w czasie edukacji akademickiej w procesie ksztatcenia przysztych biegtych
rewidentow i dlaczego
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Wiedza
Zdobywanie Umiejetnosci negocjacyjne
doswiadczenia w
ramach praktyk
zawodowych
Posiadane kwalifikacje Umiejetnosci postepowania z
ludZzmi (Kooperacja)
Posiadane certyfikaty Postawy w pracy
Szkolenia branzowe Zdolnos¢ szybkiego uczenia sie
Umiejetnos¢  obstugi Zarzadzanie czasem
konkretnego programu
Znajomos¢ jezyka Samodzielno$¢ w dziataniu/
obcego podejmowaniu decyzji

31. Jakie formy dziatarn mogtyby byé dla Pani/Pana pomocne w rozwoju kompetencji miekkich/
i dlaczego akurat takie? (pytanie o charakterze otwartym)

Bardzo dziekuje za udziat w badaniu. W razie pytan/ zastrzezen prosze kierowaé wiadomos$é na e-
mail:

0 magdalena.laskowicz@phd.uek.krakow.pl
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Streszczenie pracy w jezyku polskim

W niniejszej rozprawie podjeto probe identyfikacji kompetencji migkkich bieglych
rewidentow oraz ustalenia w jaki sposob rozwijanie kompetencji mi¢kkich moze oddziatywac
na rewizj¢ finansowg. W wyniku krytycznego przegladu literatury krajowej i zagranicznej
zidentyfikowano problem badawczy oraz dwa pytania badawcze. W ramach przyjete;
procedury badawczej zdefiniowano cel gloéwny projektu, ktorym byta identyfikacja
kompetencji migkkich biegtych rewidentéw i ich wplyw na rewizje¢ finansowa. W kolejnym
kroku sformutowano hipoteze gtowng oraz piec¢ hipotez czgstkowych. Rozprawa ma charakter
teoretyczno-empiryczny i sklada si¢ z pigciu rozdziatbw. W ramach przeprowadzonych
studiow literaturowych przeanalizowano zagadnienie kompetencji w ujeciu ogdlnym oraz
uwzgledniajac ich podzial na twarde i migkkie, nastgpnie dokonano charakterki zawodu
bieglego rewidenta. Przeprowadzona kwerenda literatury zostata opisana w ramach rozdziatow
1-3. Ostatnie dwa rozdziaty odnosza si¢ do prezentacji przeprowadzonych badan wiasnych. W
ramach przyjetej procedury badawczej zastosowano kwestionariusz ankiety jako gtowne
narzedzie badawcze, ta technika badan objeta dwa etapy: (1) badanie pilotazowe oraz (2)
badanie zasadnicze. Dla potrzeb realizacji badania wykorzystano technik¢ CAWI. Pozyskane
wyniki badan poddano analizie wykorzystujac metody statystyczne m.in. test Chi-kwadrat, test
Fishera, klasyczng analiz¢ korespondencji oraz analiz¢ korespondencji wielu zmiennych.
Przeprowadzone badania ilosciowe i1 jakoSciowe umozliwity zweryfikowanie postawionej
hipotezy gtéwnej oraz hipotez czastkowych. Przeanalizowane dane postuzyly do opracowania
implikacji praktycznych dla osob zainteresowanych obszarem rewizji finansowej oraz

wskazaniem rekomendacji dla branzy.



Streszczenie pracy w jezyku angielskim

Summary

In the present dissertation it was attempted to identify the soft competencies of statutory
auditors and determine how developing soft competencies may affect financial auditing. As a
result of a critical review of domestic and foreign literature, a research problem and two
research questions were identified. As part of the adopted research procedure, the main goal of
the project was defined, which was to identify the soft competencies of statutory auditors and
their impact on financial auditing. Secondly, the main hypothesis and five partial hypotheses
were formulated. The dissertation is of a theoretical and empirical nature and consists of five
chapters. As part of the literature studies, the issue of competencies was analyzed in general
terms and taking into account their division into hard and soft skills, then the nature of the
profession of a statutory auditor was examined. The conducted literature search was described
in chapters 1-3. The last two chapters refer to the presentation of Phd student’ own research.
As part of the adopted research procedure, a survey gquestionnaire was used as the main research
tool; this research technique included two stages (1) pilot study and (2) main study. The CAWI
technique was used to carry out the study. The obtained research results were analyzed using
statistical methods, including: Chi-square test, Fisher's test, classic correspondence analysis
and multivariate correspondence analysis. The quantitative and qualitative research conducted
made it possible to verify the main hypothesis and partial hypotheses. The analyzed data were
used to develop practical implications for those, who will be interested in the area of financial

auditing and to provide recommendations for the industry.
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