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KOMPETENCJE PRZYSZEOSCI

Streszczenie. Rewolucja techniczna XXI wieku, postepujaca automatyzacja
1 digitalizacja procesOw, nieustanny rozw0j komputerow oraz urzadzen cyfrowych
utatwiajacych komunikacje sprawiajg, ze konieczne jest rozwijanie nowych
kompetencji, ktore pozwolg na funkcjonowanie na rynku pracy w przysztosci.
W artykule wskazano na wybrane badania prowadzone w obszarze kompetencji
pracowniczych oraz podkreslono, ktére kompetencje — zaréwno pracownikow
nizszych szczebli, jak 1 lideréow, beda odgrywaly kluczowe znaczenie
w najblizszych latach.

Stowa kluczowe: kompetencje, rynek pracy, r6znica pokolen

COMPETENCIES FOR THE FUTURE

Abstract. The technical revolution of the 21st century, the progressive
automation and digitization of processes, the constant development of computers
and digital devices facilitating communication make it necessary to develop new
competencies that will allow to function on the labor market in the future.
The article points to selected research conducted in the area of employee
competences and underlines which competencies - both of lower level employees
and leaders — will play a key role in the next years.

Keywords: competencies, labor market, generation gap

Artykut sfinansowany w ramach projektu pt. Potencjal kompetencyjny wybranych grup
pracownikow w aspekcie zarzgdzania roznorodnoscig w innowacyjnych przedsigbiorstwach
(nr projektu 2013/09/B/HS4/01307), zleconego przez Narodowe Centrum Nauki w Krakowie.
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1. Wprowadzenie

Wspodtczesny $wiat charakteryzuje dynamika przemian zaré6wno gospodarczych,
jak 1 spolecznych, co przejawia si¢ w czestych zmianach regulacji prawnych, przepisow,
rozporzadzen 1 warunkow prowadzenia biznesu, ale takze w wymiarze spolecznym
uwidaczniaja si¢ zmiany w systemie wartosci, czy w systemie zachowan jednostek i catych
spoteczenstw. Co wigcej, moéwi si¢ obecnie o spoleczenstwie sieciowym, spoteczenstwie
wiedzy!, procesach globalizacji. Dynamicznie rozwijajace sie zaawansowane technologie
w tym zwlaszcza technologie informacyjno-komunikacyjne powoduja zmiany $rodowiska
pracy oraz systemOw organizacji i wykonywania pracy. Powszechna staje si¢ praca zdalna,
praca na odlegtos¢, elastyczna, mobilna, powstaja zespoly wirtualne i rozproszone. Warunki te
zmuszaja do nabycia nowych umiej¢tnosci i kompetencji zarOwno przez pracownikow,
jak 1 menedzerdw piastujacych stanowiska kierownicze 1 zarzadcze. W tym §wietle warto zatem
podjac rozwazania i badania prowadzace do okreslenia kompetencji, ktore w przysztosci okaza
si¢ kluczowe i1 niezbedne.

W niniejszym opracowaniu szczegolna uwaga zostanie zwrdcona na kompetencje zwigzane
z nowymi formami pracy i nowymi metodami organizacji pracy, metodami komunikacyjnymi
zwigzanymi z rozwojem technologii informacyjno-komunikacyjnych, niezaleznie od
wykonywanego zawodu, czy branzy. Rozwazaniom zostang poddane takze kwestie zwigzane
ze zmiang pokoleniowa na rynku pracy, z wejsciem tzw. pokolenia Y 1 Z, ludzi, ktorzy
wykazuja wigksza che¢ do pracy niz poprzednie, wcigz dominujace jeszcze na rynku, pokolenie
X. Przedstawiciele pokolenia Y s3 zmotywowani, nastawieni na osigganie celow,
a jednocze$nie rozwazni, kierujacy si¢ wiedza, polegajacy na sobie 1 wlasnych
umiejetnosciach®. Pokolenie Z kolei jest biegle w postugiwaniu si¢ technologiami cyfrowymi,
ceni sobie elastyczno$¢ 1 mobilno$¢ w pracy. Nowe podej$cie do pracy i zmiana w systemie
warto$ci bedzie wymaga¢ od menedzerow innych niz dotychczas metod zarzadzania
1 motywowania pracownikow, jak rowniez organizowania pracy. Wydaje si¢ takze,
ze menedzerowie moga napotka¢ trudnos$ci w utrzymaniu pracownikdéw, co bedzie
spowodowane duzg konkurencja i stosunkowo latwa zmiang pracy w zaleznosci od aktualnie
oferowanych korzysci dla pracownika, przy jednoczesnym spadku identyfikacji pracownikéw

z firmg?.

! Por. Stachowicz J.: Podejscie sieciowe (paradygmat sieciowy) w naukach zarzgdzania; zalozenia oraz
konsekwencje dla praktyki zarzadzania, [w:] Stachowicz J., Nowicka-Skowron M., Voronina L.A. (red.):
Rozwoj organizacji i regionu wyzwaniem dla ekonomii i nauk o zarzadzaniu. TNOiK Dom Organizatora, Lublin
2014; Olko S.: Zarzadzanie wiedzg w sieciach i klastrach w przemystach kreatywnych. CeDeWu, Warszawa
2017, s. 15-27; Stachowicz-Stanusch A., Sworowska A.: Wylaniajace si¢ sieci innowacji — metoda analizy sieci.
Studia Ekonomiczne, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego, nr 280, Katowice 2016, s. 185-198.

2 Reisenwitz T.H., Iyer R.: Differences in Generation X and Generation Y: Implications for the Organization and
marketers. “Marketing Management Journal”, Vol. 19, Iss. 2, 2009, p. 91-103.

3 The Labour Market Story: Skills for the Future. UK Comission for Employment and Skills, July 2014, p. 28.
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Nie ulega watpliwosci, iz kazda dziedzina wymagaé bedzie nabycia nowych profesjo-
nalnych kompetencji technicznych i specjalistycznych, ktore konieczne sg w okreslonym
zawodzie 1 w okreslonej branzy, spowodowane generalnym rozwojem technologii, powszechng
komputeryzacjg, automatyzacja i mechanizacja juz nie tylko procesow produkcyjnych, ale
takze procesOw w obszarze handlu i ustug (np. automatyczne kasy w supermarketach, automaty
do sprzedazy biletéw, napojow, kwiatow itd.). Wiele dotychczas wykonywanych przez
cztowieka prac wykonywa¢ bedg automaty i roboty, a rola cztowieka zostanie sprowadzona do
ich obstugi. Nie jest jednak zamierzeniem niniejszego opracowania okreslenie, jakie beda
poszczegbdlne kompetencje wykonawcoéw poszczegdlnych zawodow, takze tych, ktore nie
zostaty jeszcze zdefiniowane i ktore pojawia si¢ w przysztych latach. Wszak wraz z rozwojem
mysli technologicznej mamy do czynienia takze z powstawaniem zupelnie nowych zawodow
i stanowisk pracy, a zanikaniem dotad istniejacych. Potwierdzaja to liczne badania rynkowe,
w ramach ktérych identyfikuje si¢ kluczowe dla przysziosci, a jeszcze przed kilkoma laty
nieznane zawody takie jak np. IT risk specialist, process improvement engineer, transition
manager, czy analityk AML*. W tym zakresie mozna stwierdzié, Ze naczelng kompetencija
wymagang w kazdym zawodzie i niezalezng od branzy bgdzie umiejgtno$¢é ustawicznego
uczenia si¢, Sledzenia istniejgcych zmian i adaptowania do nowych warunkow.

Celem niniejszego opracowania jest proba wylonienia kompetencji uniwersalnych,
og6lnych — personalnych i zespotowych, a takze menedzerskich, ktére beda niezbgdne

w szerokiej grupie zawodow w przysziosci.

2. Definiowanie kompetencji

Termin kompetencje pochodzi od tacinskiego stowa competentia 1 oznacza zgodnos$c,
odpowiednio$¢, zakres uprawnien, pelnomocnictw?.

Do literatury przedmiotu termin ,kompetencje” wprowadzil w latach 80. XX w.
R. Boyatzis okreslajac je jako ,,réznice poziomu miedzy $rednim, a najlepszym wykonawcg”®.
Wg Boyatzisa kompetencje to ,,potencjat istniejacy w cztowieku, prowadzacy do takiego
zachowania, ktéry przyczynia si¢ do zaspokojenia wymagan na danym stanowisku pracy
w ramach parametréw otoczenia organizacji, co z kolei daje pozadany wynik. Wyrdznit on

kompetencje progowe (threshold competencies), czyli podstawowe kompetencje wymagane na

4 Kariera w Finansach i Bankowo$ci 2014/15, Zawody przyszitosci, http://www.karierawfinansach.pl/
przewodnik/zawody-przyszlosci.

> Markowski A., Pawelec R.: Stownik wyrazow obcych i trudnych. Wydawnictwo Wilga, Warszawa 2003, s. 451.

¢ Walkowiak R.: Model kompetencji menedzerskich organizacji samorzadowych. Wydawnictwo UWM, Olsztyn
2004, s. 17.
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danym stanowisku, niezwigzane z wynikami pracy, i kompetencje dotyczace dzialania,
ktore wiaza sie z osiaganymi wynikami, prowadza do nich™”’.

H. Krél okresla kompetencje jako ,,predyspozycje w zakresie wiedzy, umiej¢tnosci
1 postaw, zapewniajace realizacje zadan zawodowych na poziomie skutecznym i (lub)
wyrdzniajacym, stosownie do standardow okreslonych przez organizacje dla danego
stanowiska™®.

S. Whiddett i S. Hollyforde przypisuja pojeciu kompetencji dwa znaczenia. Po pierwsze
okreslaja kompetencje, jako ,,zdolnos$¢ skutecznej realizacji okreslonych zadan zwigzanych
z praca lub osiggania pozadanych, wymiernych rezultatow”, a po drugie jako ,,zdolno$¢
realizacji konkretnych wzorcowych zachowan™. Autorzy ci zwracaja takze uwage na fakt,
1z dwoma podstawowymi elementami wspolnymi dla wigkszo$ci definicji kompetencji sa:

e przedstawienie kompetencji w formie opisu zadan lub oczekiwanych efektéw dziatan

zwigzanych w okreslonym stanowiskiem pracy,

e przedstawienie kompetencji w formie opisu behawioralnego, czyli opisu cech danej

osoby!?.

J. Czekaj definiuje kompetencje jako zbior indywidualnych wymagan stawianych
pracownikowi, decydujacych o jego przydatno$ci zawodowej do wypetniania okreslonych
funkcji i r6l organizacyjnych wyznaczonych zakresem czynnosci'!.

W odniesieniu do kompetencji menedzerskich A. Rakowska i A. Sitko-Lutek twierdza,
1z poziom kompetencji jest zalezny od posiadanej wiedzy, na ktérg sktadajg si¢ zdolnosSci
osobiste, kwalifikacje 1 doswiadczenie, umiejetnos¢ ich wykorzystania oraz postawa
i motywacja'?.

G. Filipowicz wskazuje na nastgpujace cechy kompetencji menedzerskich: ztozonos¢ —
strukture kompetencji menedzerskich tworzg nastepujace komponenty: osobowos¢, wiedza,
umiejetnosci, doswiadczenie, postawy 1 zachowania, motywacja oraz odpowiedzialnos¢.
Dopiero jednoczesne wystepowanie wymienionych elementow decyduje o efektywnym
funkcjonowaniu menedzera. Dalej Autor wskazuje na takie cechy jak operacyjnos¢ i celowosé,

sytuacyjnoéé, zmienno$é i mierzalnoéé'>.

7 Oleksyn T.: Zarzadzanie kompetencjami teoria i praktyka. Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2006, s. 18.

8 Krol H.: Podstawy koncepcji zarzadzania zasobami ludzkimi, [w:] Krol H., Ludwiczynski A. (red.): Zarzadzanie
zasobami ludzkimi. PWN, Warszawa 20006, s. 82.

® Whiddett S., Hollyforde S.: Modele kompetencyjne w zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Oficyna Ekonomiczna,
Krakoéw 2003, s. 15.

10 Tbidem, s. 13.

1 Czekaj J.: Metodyka diagnozy pomiaru i struktury kompetencji kadry kierowniczej, [w:] Lewicka D., Zbiegien-
Macigg L. (red.): Wyzwania dla wspolczesnych organizacji w warunkach konkurencyjnej gospodarki.
Wydawnictwo AGH, Krakow 2010, s. 32.

12 Rakowska A., Sitko-Lutek A.: Doskonalenie kompetencji menedzerskich. PWN, Warszawa 2000, s. 17.

13 Filipowicz G.: Zarzadzanie kompetencjami zawodowymi. PWE, Warszawa 2004, s. 17-20.
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A.

Rakowska zwraca uwage na komponenty kompetencji wspdlczesnego menedzera.

Autorka wymienia wsérod nich nastepujace:

1)

2)
3)

umiejetnosci: kierowanie sobg (samoswiadomos$¢, uczenie si¢), planowanie i przewidy-
wanie, zarzadzanie zmianami, rozwigzywanie probleméw i podejmowanie decyzji
(takze z wykorzystaniem tworczego i intuicyjnego podejscia, co pozwala tworzy¢ nowe
rozwigzania, pomysty), umiejetnos$¢ negocjacji i rozwigzywania konfliktow, budowanie
dobrych relacji z innymi, motywowanie pracownikow,

wiedza: wiedza dotyczaca mozliwosci wykorzystania technologii informatyczne;,
osobowos$¢: che¢ 1 motywacja do uczenia si¢ nowosci, gotowos¢ do podejmowania
ryzyka (wdrazanie ,,nowej wiedzy” wymaga gotowosci do podejmowania ryzyka oraz
pewnosci siebie), co najmniej przecigtna pewnos$¢ siebie 1 energicznos¢, duza odpornosé
na stres, otwarto$¢ na innych ludzi i gloszone przez nich idee, co najmniej przecig¢tna

niezalezno$¢ od innych oraz elastyczno$¢ (a nie schematycznoéé) w mysleniu',

Majac na uwadze powyzsze nalezy zadaé pytanie, czy i na ile kompetencje przysztosci,

zardbwno pracownicze, jak 1 menedzerskie ulegng zmianie 1 jesli tak to w jakim zakresie,

w jakich obszarach i co begdzie gléwnym powodem tych zmian.

3. Determinanty zmian w obszarze kompetencji

Jak juz zostalo wczesniej wspomniane domeng przysztosci wydaje si¢ by¢ rozwgj

inteligentnych systemow i1 maszyn, komputeryzacja, automatyzacja i cyfryzacja, ale takze

zmiany w procesach spolecznych i demograficznych, na podstawie ktorych mozna wyrdznicé

sze$¢ czynnikOw zmiany:

1)

2)

3)

4)

S)

ekstremalng dtugowiecznos$¢: wzrost globalnej dlugosci zycia zmienia modele kariery
1 uczenia sig,

rozwoj inteligentnych maszyn i systemow: pracownicy beda odchodzi¢ od auto-
matycznych 1 powtarzalnych zadan,

,»obliczalny” $wiat: ogromny wzrost w mozliwo$ciach analizy 1 przerabiania danych
sprawig §wiat programowalnym systemem,

nowy ekosystem medidw: nowe $rodki komunikacji wymagaja kompetencji cyfrowych
wykraczajacych poza zwykly jezyk,

super struktury organizacyjne: technologie spolecznos$ciowe napedzaja nowe formy

produkcji 1 tworzenia wartosci,

14 Rakowska A.: Kompetencje menedzerskie kadry kierowniczej we wspdtczesnych organizacjach. Wydaw-
nictwo Uniwersytetu Marii Curie-Sktodowskiej, Lublin 2007, s. 150.
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6) globalnie polaczony s$wiat: zwickszona globalna laczno$¢ stawia roéznorodnosé
i adaptacyjno$¢ w centrum organizacyjnym dziatan'>.

Na podobne zrodta zmian wskazuje raport dotyczacy trendéw na rynku pracy, zrealizowany
przez firme¢ rekrutacyjng Hays Poland, z ktérego wynika, ze czynnikiem napgdowym
determinujagcym zmiany kompetencyjne bedzie rozwdj Internetu oraz technologii informa-
tycznych 1 komunikacyjnych, coraz powszechniejsza dbalos¢ o ochrone¢ $rodowiska
naturalnego, starzenie si¢ spoteczenstwa i przeci¢tne dtuzsze trwanie zycia, a co jest z tym
zwigzane — rozwdj choréb cywilizacyjnych. Wg analitykéw firmy Hays, wraz z rozwojem
globalnego rynku obserwuje si¢ takze wzrost zapotrzebowania na ustugi transportowe dla
ludno$ci. Dalej analitycy wskazuja na dynamiczny rozwoj rynku finansowego, rozwdj srodkow
masowego przekazu, technik telewizyjnych nowej generacji, rozw¢j branzy turystycznej
i rekreacyjnej, a takze rozwo6j edukacji, zwtaszcza w obszarach specjalistycznych zwigzanych
z technologiami informatyczno-komunikacyjnymi (np. e-learningiem)'®.

Rozwoj technologii mobilnych, medidw spolecznosciowych oraz ustug w chmurze
wskazywany jest jako czynnik zmian réwniez przez Autoréw raportu firmy Deloitte pt. ,, Trendy
HR 2014. Jak przyciggnaé i utrzymaé pracownikéw w XXI wieku”!”. Jak piszg Autorzy raportu,
nowe rozwigzania technologiczne zmienity rynek pracy, metody rekrutacji, edukacji, szkolenia,
analizy danych, a takze sposoby pracy. Wspominajg takze o nattoku informacji, wiadomosci
1 komunikatéw, jakimi pracownicy sa nieustanie zalewani, co z kolei tworzy fundamenty
do powstania nowej kategorii pracownika, tzw. overwhelmed employee, czyli pracownika
przyttoczonego nadmiarem informacji 1 komunikatoéw — wiadomosci tekstowych, tweetow,
e-maili, spotkan, rozméw telefonicznych i potaczen konferencyjnych. Sytuacja ta stanowi
ogromne wyzwanie dla menedzeréw, ktéorzy w nowych warunkach, powstatych przez
intensywnie rozwijajaca si¢ technologie beda musieli sprosta¢ obowigzkom kierowniczym
1 zarzadczym. Rozwoj technologii informatycznych 1 komunikacyjnych, co zostato
szczegdtowo opisane roéwniez w raporcie finskiego zespotu badawczego z University of Turku,
przyczynit sie¢ do zmian w sposobach pracy'®. Autorzy opracowania wérod nowych sposobow
pracy wymieniaja prace mobilng, elastyczng, zdalng, rozproszong 1 wirtualng. Podkreslaja,
ze coraz czgsciej zdarza sig, iz zadania pracownikow realizowane sg niezaleznie od lokalizacji,

w ktorej si¢ znajduja, czy dystansu jaki dzieli ich od pracodawcy. Oczywistym jest, jak pisza

15 Future work skills 2020. Institute for the Future for the University of Phoenix Research Institute, Paolo Alto
2011, http://www.iftf.org/uploads/media/SR-1382A UPRI_future work skills sm.pdf, za Arak P.: Kompe-
tencje przyszlosci, https://www.obserwatorfinansowy.pl/tematyka/makroekonomia/kompetencje-przyszlosci/,
12.12.2017.

16 Raport ptacowy 2015. Trendy na rynku pracy. HAYS, s. 7.

17 Trendy HR 2014. Jak przyciagnga¢ i utrzymaé pracownikow w XXI wieku. Deloitte, http://www2.deloitte.com/
content/dam/Deloitte/pl/Documents/Reports/HumanCapital Trends 2014 PL_1.pdf.

18 Lonnblad J., Vartiainen M.: Future Competences — Competences for New Ways of Working. University of
Turku, Brahea Center for Training and Development, 2012, p. 4.
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Autorzy, ze nowe sposoby pracy wymagaé beda nowych umiejetnosci i kompetencji zarowno
pracowniczych, jak i menedzerskich!®.

Wyzwanie dla menedzerow spowodowane nowymi sposobami pracy spotggowane bedzie
przez ogromng roznorodno$¢ pracownikow, ktorej podstawy tkwig zardwno w zmianach
demograficznych, jak i w procesach globalizacyjnych. Obecnie na rynku pracy obserwuje si¢
zderzenie czterech pokolen, pokolenia tzw. Baby Boomers, pokolenia X, pokolenia Y, zwanego
takze Millennials?’, oraz najmlodszego pokolenia Z. Przedstawiciele poszczegdlnych pokolef
majg zrdéznicowane wyobrazenia na temat pracy, inne podejscie do pracy, jak réwniez
odmienne wymagania i oczekiwania. Zarzadzanie wielopokoleniowymi zespotami rodzi
konieczno$¢ nabycia nowych umiejetnosci w zakresie kompetencji menedzerskich w obszarze
zarzadzania zasobami ludzkimi, w tym planowania i1 organizowania pracy, a takze
motywowania pracownikow. Szczegdlnie znaczacy wplyw na zmiang rynku pracy maja miodsi
pracownicy, reprezentanci tzw. pokolenia Y (Millennials) oraz pokolenia Z. To najmtodsza
grupa pracownikow, ktora z reguty jest dobrze wyksztatcona, zorientowana na realizacj¢ celow
1 osigganie dobrych wynikow, na prace zespotowa, pewna siebie, wykazujaca che¢ dziatania,
optymistyczna i wierzaca w ideaty. To grupa ludzi, w ktorej poktada si¢ nadzieje nie tylko
w zwigzku z ich wlasng przyszlo$cia, ale takze z przysztoscig catego spoteczenstwa?!.

Co wiecej globalizacja powoduje, ze coraz czg$ciej zespoly pracownikow oprocz tego,
ze s wielopokoleniowe, sg takze wielokulturowe. Znacznie wigksze mozliwo$ci podrozowania
niz przed laty, zmniejszajace si¢ dystanse, powstanie tzw. globalnej wioski, utatwia ruchy
migracyjne i jest niejako zache¢ta do podejmowania dziatalno$ci zawodowej w innym panstwie.
W efekcie powstaja wielokulturowe zespoly i1 organizacje, ktore z kolei wymagaja odpo-
wiedniego podejScia organizacyjnego i1 zarzadczego, a co jest tego naturalng konsekwencja —

nowych kompetencji i zdolno$ci zaréwno menedzeréw, jak i pracownikow?2,

4. Wyniki dotychczasowych badan nad kompetencjami przysztosci

Zrealizowane dotad badania prowadza do konkluzji, iz kluczowe w przysztosci beda
kompetencje zwigzane z radzeniem sobie z informacjami, z ich pozyskiwaniem, filtrowaniem,
oceng, przetwarzaniem, a takze wyprowadzaniem wnioskow. Z tej perspektywy istotng role
odegraja takze umiejetnosci cyfrowe, ktére utatwig porzadkowanie i analiz¢ informacji

ptynacych z wielu réznorodnych zrédet. Niezbedna bedzie umiejgtnos¢ obstugi 1 programo-

19 Ibidem, p. 7.

20 Trendy HR 2014..., op.cit.

2l Kowske B.J., Rash R., Wiley J.: Millennials’ (Lack of) Attitude Problem: An Empirical Examination of
Generational Effects on Work Attitudes. “Journal of Business Psychology”, No. 25, Springer, 2010, p. 265-279.

22 The Labour Market Story: Skills for the Future..., op.cit, p. 6-7.
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wania wszelkich urzadzen, komputerdw, robotéw i automatow, ktdre zastapia ludzi w realizacji
obowiazkow zawodowych.

Pomimo, ze komputery stajg si¢ coraz lepsze w rozpoznawaniu wzorcow, skomplikowanej
komunikacji, to nadal istnieje wiele obszaréw w ktorych komputery nie s3 w stanie zastapi¢
cztowieka. Mozna wymieni¢ tu np. kreatywno$¢, umiej¢tno$¢ myslenia i empatie, jako te
kompetencje, w ktorych posiadaniu znajduje si¢ tylko cztowiek 1 ktore powinien rozwijac, aby
odnies¢ sukces bez koniecznosci konkurowania z maszynami. E. Brynjolfssonen i A. McAfee
przywotuja umieje¢tnosci, w ktorych cztowiek przewyzsza, albo moze przewyzsza¢ komputer.
Sa to:

1) ,.Stosowanie matematyki 1 statystyki. Wydaje si¢, iz niezwykle pozadana bedzie
wiedza, jaka analiz¢ przeprowadzi¢ oraz jak interpretowaé wyniki. Btgdne jest zatem
myslenie, ze era big data 1 wydajnego oprogramowania oznacza, ze niewiele osob musi
opanowac szczegoty analizy statystycznej.

2) Negocjowanie i zarzadzanie dynamika grupy. Management jest odporny na recesje
1 zmiany technologiczne. Kazda organizacja potrzebuje dedykowanego menedzera,
ktory zarzadza zespotami, agenda i pracuje z ludzmi.

3) Dobre piéro. Komputery moga generowaé tylko najprostsza i stereotypowa proze.
Efektywne i1 efektowne pisanie bedzie kompetencja, ktéra pozwoli na wyrdznienie.

4) Adresowanie 1 rozwigzywanie potencjalnie nierozwigzywalnych probleméw.
Umiejetnos¢ wykorzystywania wyzwania 1 okazji jest elementem podstawowym
w najlepszych firmach z Doliny Krzemowej (metoda Montessori w biznesie).

5) Perswazja. W gospodarce o wysokim udziale przemystow cyfrowych dobry
sprzedawca zawsze znajdzie zatrudnienie.

6) Empatia i opieka. Czlowiek jest biologicznie uwarunkowany by reagowac¢ na ludzka
uwage 1 dotyk czlowieka, ktorego zadna maszyna nie jest w stanie replikowa¢. Oznacza
to, ze zadania zwigzane z wychowaniem, opieka nad dzie¢mi i osobami starszymi,
pielegnacja i wzajemnym oddziatywaniu bedg przeciwstawiaé si¢ automatyzacji”>.

Niemal identyczne wyniki badan przedstawiajg brytyjscy naukowcy C. Frey oraz
M. Osborne (2013)**, podkreslajac, ze do kompetencji przysztosci beda nalezaly wszystkie te
kompetencje, ktérym nie zaszkodzi rozwoj komputeryzacji. Autorzy dokonali analizy ponad
700 zawodow 1 wsrod ,,odpornych” profesji wskazali terapeutow (prawdopodobienstwo
zastgpienia przez komputer 0,0028), nadzorcow mechanikow 1 instalatorow (prawdopodo-
bienstwo 0,003), dyrektoréw zarzadzania sytuacja kryzysowa (prawdopodobienstwo 0,003),
lekarzy zdrowia psychicznego i uzaleznien (0,0031), audiologow (0,0033), terapeutéw
zawodowych (0,0035), ortodontow 1 protetykow (0,0035), pracownikow stuzby zdrowia

2 Brynjolfsson E., McAfee A.: Winning the Race With Ever-Smarter Machines, https://sloanreview.mit.edu/
article/winning-the-race-with-ever-smarter-machines/, za: Arak  P.: Kompetencje  przysztosci,
https://www.obserwatorfinansowy.pl/tematyka/makroekonomia/kompetencje-przyszlosci/, 12.12.2017.

24 Frey C., Osborne M.: The Future of Employment: How Susceptible are Jobs to Computerisation?, 2013, p. 57-
72, http://www.oxfordmartin.ox.ac.uk/downloads/academic/The Future of Employment.pdf.
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(0,0035). Za mato odporne zawody Autorzy wymienili telemarketerow (0,99), ksiegowych
1 audytorow (0,94), czy agentow sprzedazy nieruchomosci (0,86). Wsrod pozadanych
kompetencji przysztosci wyszczegdlnili kompetencje w obszarze sztuk pigknych, oryginalnos¢,
negocjacje, perswazje, wnikliwos¢ spoteczng, a takze pomoc i opieke nad starszymi®.

Badania Institute for the Future for the University of Phoenix Research Institute wskazuja
na dziesig¢ kompetencji przysztosci, ktore moga okaza¢ si¢ kluczowe w rozwinigtej
gospodarce. Naleza do nich nastepujace kompetencje:

1) wnioskowanie: umiejetno$¢ okres§lania glebszego sensu lub znaczenia tego co jest

wyrazane,

2) inteligencja emocjonalna: umiej¢tnos¢ taczenia si¢ z innymi w gleboki i bezposredni

sposob do odczuwania 1 stymulowania reakcji 1 pozadanych interakeji,

3) sprawno$¢ adaptacyjna: bieglos¢ w mysleniu i wymyslaniu rozwigzan oraz odpowiedzi

nickonwencjonalnych,

4) kompetencje miedzykulturowe: umiejetno$§¢ pracy w rdéznych umiejscowieniach

kulturowych,

5) przetwarzanie danych: umiejetnos¢ przetlumaczenia duzej ilosci danych na

abstrakcyjne poj¢cia oraz do rozumowania opartego na wiedzy,

6) kompetencje cyfrowe: umiejetnos¢ krytycznej oceny i rozwijania treSci opartych na

nowych formach ich komunikowanie,

7) miedzydyscyplinarno$¢: zdolno$¢ rozumienia pojec 1 koncepcji z wielu dziedzin, oraz

stosowania ich w réznych branzach?®,

8) myslenie projektowe: zdolno$¢ do rozwijania i doprowadzania zadan i procesow do

oczekiwanych wynikow,

9) praca w szumie: zdolno$¢ do rozrdzniania 1 filtrowania informacji dla zmaksymali-

zowania funkcji poznawczych przy uzyciu réoznych technik 1 narzedzi,

10) wspolpraca w wirtualu: zdolno$¢ do efektywnej, zaangazowanej pracy w wirtualnym

zespole?’.

J. Lonnblad i M. Vartiainen (2012)*® badania nad kompetencjami przysztosci skoncentro-
wali wlasnie wokot nowych form pracy i sposobéw organizowania pracy zwigzanych z praca
zdalng, mobilna, z praca w wirtualnych i globalnych zespotach, komunikujacych si¢ za pomoca
rozwinigtych systemow ICT. Badacze wyrdznili istotne kompetencje z podzialem na trzy
grupy: 1) kompetencje personalne pracownikow, jak i lideréw, 2) specyficzne kompetencje
lideréw, 2) kompetencje zespotowe. Wyniki badan zostaty przedstawione w tabeli 1.

2 Ibidem, p. 40.

26 The Labour Market Story..., op.cit., p. 28.

27 Future work skills 2020. Institute for the Future for the University of Phoenix Research Institute, Paolo Alto
2011, iftf.org/uploads/media/SR-1382A UPRI future work skills sm.pdf, za: Arak P.: Kompetencje przy-
sztosci, https://www.obserwatorfinansowy.pl/tematyka/makroekonomia/kompetencje-przyszlosci/, 12.12.2017.

28 Lonnblad J., Vartiainen M.: op.cit.
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Tabela 1

Zestaw kompetencji przysztosci z podzialem na cechy i dzialania operacyjne

Cechy | Umiejetne dzialania operacyjne
Kompetencje lideréw i pracownikéw
—  Umiej¢tnosci komunikacyjne —  Efektywne korzystanie z narzedzi ICT;
— Aktywne zaangazowanie w spotkania i dyskusje;
—  Whyrazanie opinii i faktow w krotki,
ale zrozumiaty sposob;
—  Porozumiewanie si¢ w lokalnych jezykach.

—  Znajomos¢ i rozumienie réznic kulturowych —  Aktywne dazenie do zrozumienia
zaangazowanych ludzi i kultur.
—  Otwarto$¢ —  Otwarto$¢ umystu na nowe rzeczy oraz inne
sposoby rozwigzywania spraw.
—  Elastyczno$¢ —  Praca w elastycznych godzinach.
—  Proaktywnos$¢ —  Aktywne stuchanie i zadawanie wlasciwych
pytan;
—  Znajomos$¢ wspOtpracownikow.
—  Towarzysko$¢ i systematycznosé — Bycie w stalym kontakcie ze znajomymi;
— Regularna komunikacja i dzielenie si¢
informacjami.
Specyficzne kompetencje lideréw
— Koncentracja na szerszej perspektywie i strategii | — Umiejetno$¢ zrozumienia réznych rynkow,

sposobow robienia biznesu w réznych miejscach
i identyfikacja tego co jest wazne w najblizszym
otoczeniu;

— Komunikowanie najwazniejszych kwestii
»szerokiej perspektywy” cztonkom zespotu;

— Ustalanie wsp6lnych kierunkow i kreowanie
wspolnych procesow.

—  Umiejgtnosci zarzadcze —  Sledzenie postepu; zapewnienie otrzymywania

regularnych raportow na temat postgpu oraz

innych waznych kwestii.

—  Umiejgtnoscei pracy z ludzmi —  Umiejgtnos¢ motywacji, komunikacji
i postgpowania z réznymi ludzmi.
—  Obecnos¢ —  Obecnos¢ w roznych miejscach/biurach;

— Aktywne zaangazowanie w przestrzeni
wirtualnej, aktywne wykorzystywanie narzadzi
i technologii.

—  Umiejgtnos¢ stosowania réznych podejsé —  Wiasciwa zmiana zachowan w zalezno$ci
od sytuacji.
Kompetencje zespolowe
—  Znajomo$¢ i rozumienie wspdlnych celéw —  Zapewnienie znajomosci celow oraz zakresu
odpowiedzialno$ci wszystkich cztonkdéw zespotu.
—  Znajomos$¢ wspolnych proceséw i modeli —  Otwarta komunikacja i transparentnos¢.
dzialania

Zrédlo: Opracowanie wiasne na podstawie: Lonnblad J., Vartiainen M.: Future Competences —
Competences for New Ways of Working, University of Turku, Brahea Center for Training and
Development, 2012, p. 33-36.

Problematyka kompetencji przysztoSci byla takze przedmiotem dyskusji podczas
Swiatowego Forum Ekonomicznego w Davos w 2017 roku. Uczestnicy Forum wyszczegolnili
wowczas nastepujace kompetencje pozadane na rynku pracy w 2020 r.:

e kompleksowe rozwigzywanie problemoéw — umiej¢tnos¢ analizowania wielu danych

1 informacji oraz wdrazania zaproponowanych rozwigzan,
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e krytyczne myslenie — umiej¢tno$¢ logicznego rozumowania i chtodnej analizy oraz
krytycznej oceny sytuacji,

e kreatywno$¢ — umiejetno$¢ niestandardowego myslenia, wymyslanie nowych
produktow i ustug,

e zarzadzanie ludzmi — umiejetno$¢ pracy w zespole i zarzadzania zespolem w sposob
opanowany, empatyczny, wyrazajac jasne komunikaty i panujac nad mowg ciata,

e wspolpraca z innymi — ,,umiej¢tnos¢ dostosowywania swoich decyzji 1 zachowan do
tego, jak zachowuja si¢ inni”, elastyczno$¢, otwarto§¢ na wspodipracownikow,
nieupieranie sie przy swoim zdaniu®,

e inteligencja emocjonalna — umiejetnos¢ rozpoznawania i nazywania swoich emocji
1 emocji innych,

e wnioskowanie i podejmowanie decyzji — samodzielno$¢, umiejetnos¢ szybkiego
podejmowania trudnych decyz;ji,

e zorientowanie na ustugi — otwartos$¢ na klientow oraz wspotpracownikdw,

e negocjacje — umiejetno$¢ bezkonfliktowego rozwigzywania probleméw oraz godzenia
réznych pogladéw i stanowisk,

e clastyczno$¢ poznawcza — umiejetno$¢ znajdowania i faczenia réznych pomystow , idei

i danych®.

5. Zakonczenie

Rewolucja technologiczna XXI wieku stata si¢ juz faktem 1 dalszy rozwdj inteligentnych
systemow wydaje si¢ by¢ nieunikniony, na co zreszta wskazujg liczne badania przeprowadzone
w tym obszarze. Jeszcze do niedawna czynnoS$ci, ktore uznawane byly za skomplikowane
1 nierutynowe, zarezerwowane wytacznie dla cztowieka, dzi§ sa swobodnie realizowane przez
skomputeryzowane urzadzenia i systemy. Wsrod takich czynno$ci jest np. prowadzenie
pojazdow w zatloczonym miescie, czy odszyfrowanie niewyraznego rekopisu, z ktorym

z powodzeniem radza sobie komputery>!. Stad bez watpienia konieczne jest rozwijanie z jednej

2 10 kwalifikacji przysztosci, czyli czy Twoje kompetencje beda w cenie?, https://www.monsterpolska.pl/
poradnik/artykul/praca-w-2020-roku-ranking-kwalifikacji-przyszlosci, 16.04.2018.

30 Najbardziej pozadane kompetencje zawodowe w 2020 r., https:/porady.pracuj.pl/najbardziej-pozadane-
kompetencje-zawodowe-w-2020-1/, 16.04.2018 oraz 10 kwalifikacji przysztosci, czyli czy Twoje kompetencje
beda w cenie?, https://www.monsterpolska.pl/poradnik/artykul/praca-w-2020-roku-ranking-kwalifikacji-
przyszlosci, 16.04.2018.

31 Frey C., Osborne M., The Future..., op.cit. p. 15, za: Autor D., Levy F., Murnane R.J.: The skill content of
recent technological change: An empirical exploration. “The Quarterly Journal of Economics”, Vol. 118,
No. 4, 2003, p. 1279-1333; Plotz T., Fink G.A.: Markov models for offline handwriting recognition: a survey.
“International Journal on Document Analysis and Recognition (IJDAR)”, Vol. 12, No. 4, 2009, p. 269-298;
Veres S.M., Molnar L., Lincoln N.K., Morice C.P.: Autonomous vehicle control systems — a review of decision
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strony tych kompetencji, ktére pozwola na swobodne funkcjonowanie w cyfrowym

1 zautomatyzowanym $wiecie, z drugiej zas strony kompetencji, ktore nigdy nie zostang

przyswojone przez maszyny, urzadzenia, czy komputery.
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