Spoteczenstwo | Edukac)a
Society and Education

Wydawca / Publisher: 29 (2) 2018
Instytut Studiéw ISSN 1898-0171
Miedzynarodowych

i Edukacji HUMANUM Copyright © 2018 by
Society and Education

www.humanum.org.pl All rights reserved

Ryszard Marszowski

Gléwny Instytut Gornictwa

Kadry kwalifikowane na rynku pracy.
Najcenniejszy zasob wspotczesnych
gospodarek / Qualified staff on labour market.
The most valuable resource of modern economies

Geniusz to wynik jednego procenta natchnienia i 99 procent wypocenia.
Thomas Alva Edison

Streszczenie

Na kanwie caloksztaltu zaprezentowanych w artykule ocen, analiz, diagnoz i prognoz nalezy uznac,
ze zasoby ludzkie — w szczegoélnoséci kadry kwalifikowane - to najcenniejszy zasob wspoétczesnych
gospodarek. Zachodzace zmiany istotnie ten zaséb moga pomniejszy¢. Kluczowa determinanta
ksztaltujaca wskazane zagrozenie jest odwracanie si¢ piramidy wieku i wiazace si¢ z tym: depresja
demograficzna oraz starzenie si¢ spoleczenstwa. Jak wiec w tych realiach ksztaltowac rozwigzania
dzigki ktérym mozna ograniczaé skutki zachodzacych zmian i im przeciwdziata¢? W kontekscie
zasobow ludzkich wydaje sie, ze nieunikniong koniecznoscig jest przede wszystkim przewidywanie
zmiany i ustawiczne reagowanie na nia.

Stowa kluczowe: kadry kwalifikowane, gospodarka, praca, prognoza.

Genius is one per cent inspiration, ninety-nine per cent perspiration..
Thomas Alva Edison

Abstract

On the basis of total assessments, analyzes, diagnoses and forecasts presented in the paper, it should
be recognized that human resources - in particular qualified staff — are the most valuable resource of
modern economies. Changes that occur significantly may decrease this asset. The key determinant
shaping indicated threat is reversal of the age pyramid and associated: demographic depression and
population aging. So how to shape solutions in these realities, thanks to which you can limit effects
of changes taking place and counteract them? In the context of human resources, it seems that it is
inevitable first and foremost to anticipate changes and to respond to it constantly.

Key words: qualified staff, economy, work, forecast.
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1. WPROWADZENIE

posréd wielu dziedzin wiedzy o zarzadzaniu szczegdlne znaczenie przypisuje

sie zarzadzaniu zasobamiludzkimi. Tym wigksze jesli przez zarzadzanie w zna-

czeniu ogdlnym rozumie¢ bedziemy sztuke pracowania poprzez innych ludzi.
W praktyce pracowanie (osiaganie celéw) poprzez innych ludzi nie jest fatwe. Aby
skutecznie zarzadza¢ grupg ludzi, oprocz wiedzy merytorycznej wymagana jest znajo-
mosc¢ich oczekiwan, systemu warto$ci, na podstawie ktérych mozna dopiero budowa¢
systemy motywacji, oceny, awansow itp. Zarzadzanie zasobami ludzkimi formutuje
zasady i metodyczne wskazowki osiagania celéw organizacji poprzez zatrudnionych
w niej pracownikéw, tj. okreslone i odpowiadajgce na zadane potrzeby kadry kwa-
lifikowane'. Jak zauwaza Dudzinska-Gtaz celem strategicznego zarzadzania zaso-
bami ludzkimi jest dazenie do stanu, w ktérym wszystko (czyli tradycja, styl pracy
i struktury organizacyjne, a takze jako$¢, zaangazowanie i motywacja zatrudnio-
nych) zbliza przedsiebiorstwo do upragnionego sukcesu’. W tym kontekscie mysle-
nie strategiczne to niezbedny, a moze nawet najbardziej istotny sktadnik zarzadzania
zasobami ludzkimi. Zarysowuje on ramy, w obrebie ktérych opracowuje si¢ i przyj-
muje konkretne rozwiazania problemdéw powstajacych w zespole pracowniczym.

Przechodzac z plaszczyzny rozwazan, ktérych podmiotem jest jednostka nalezy
zauwazy¢, ze zmiany zachodzace we wspolczesnym $wiecie stawiajg coraz to nowe
wyzwania dla systemu edukacji oraz przedsi¢biorstw, ktére z kolei odzwierciedlaja
sie w ich wnetrzu, prowadzac do zmian proceséw i struktur. Zaréwno systemy edu-
kacji i przedsigbiorstwa, ktore zamierzaja przetrwac i rozwijaé sie musza umiejetnie
prognozowacé otaczajaca je rzeczywisto$¢ i permanentnie przystosowywac sie do za-
chodzacych zmian m.in. przez wlasciwe strategie oraz trwale ksztaltowanie proce-
sOw wystepujacych w ich wnetrzu. Obok tego wyzwania pojawiajg sie obecnie nowe
problemy w dziedzinie zarzadzania zasobami ludzkimi, bedace konsekwencja zmian
w gospodarce $wiatowej, ktorej krajowe przedsiebiorstwa sg uczestnikiem. Jednym
z takich wyzwan jest ciggla potrzeba dostosowywania do proceséw zachodzacych
na rynku pracy ksztalcenia, ktore niejednokrotnie rozmija si¢ z kierunkami rozwo-
ju gospodarczego i potrzebami przedsi¢biorstwa. Stad tak waznym jest umiejetne
rozpoznawanie potrzeb kadrowych oczekiwanych w gospodarce. Jak zauwaza Juch-
nowicz zachodzgce w gospodarce zmiany kreuja zapotrzebowania na nowe kwalifi-
kacje i umiejetnosci zasobéw pracy. Pracownik XXI wieku musi by¢ wszechstron-
nie wyksztalconym ekspertem. W gospodarce opartej na wiedzy prace otrzymuje
sie w 70% dzieki wiedzy fachowej i w 30% dzieki kompetencjom spolecznym, jed-
nak traci si¢ w 70% z braku kompetencji spolecznych i w 30% z braku kwalifikacji
merytorycznych®.

1 Zob. A. Sajkiewicz, Standardy organizacji zasobdéw ludzkich, w: M. Juchnowicz (red.),
Standardy europejskie w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, Poltext, Warszawa 2004,
s. 33.

2 Por. J. Dudziniska-Gtaz, Zarzgdzanie kompetencjami pracownikéw jako jeden z elemen-
téw strategicznego zarzgdzania zasobami ludzkimi, w: Zarzgdzanie kapitatem intelek-
tualnym w organizacji inteligentnej, W. Harasim (red.), Wyzsza Szkota Promocji, Warsza-
wa 2012, s. 83-84.

3 Por. M. Juchnowicz, Polityka edukacyjna wobec potrzeb rynku pracy, w: Ksztattowa-
nie postaw przedsiebiorczych a edukacja ekonomiczna. P. Wachowiak, M. Dgbrowski,
B. Majewski (red.), Fundacja Promocji i Akredytacji Kierunkéw Ekonomicznych, Warsza-
wa 2007, s. 40-46.

Instytut Studiéw Miedzynarodowych i Edukacji HUMANUM www.humanum.org.pl



Spoteczenstwo i Edukacja, ISSN 1898-0171, 29 (2) 2018, s. 183-205

Tak zarysowanemu problemowi poswigcony jest pierwszy rozdzial niniejszej mono-
grafii, w ktérym wobec problematyki zarzadzania zasobami ludzkimi na pierwszym
planie postawione zostaly rozwazania nad kwestig roli kadr kwalifikowanych w roz-
woju rynku pracy.

2. ZMIANY | PRZEOBRAZENIA W ZASOBACH LUDZKICH,
RYNKU PRACY | PRZEDSIEBIORSTWIE WOBEC KADR
KWALIFIKOWANYCH

Wymienione na wstepie zjawiska i procesy wywoluja przeobrazenia wewnatrz
organizacji gospodarczych i innych instytucji. Liczne z nich wiazg si¢ wprost lub
posrednio z sferami zatrudnienia i zarzadzania zasobami ludzkimi. Ja zauwazaja
Borkowska i Bohdziewicz dynamika zmian politycznych, spolecznych i warunkéw
gospodarczych spowodowala, ze przedsigbiorstwa musza zmienia¢ swoje zasady
funkcjonowania, systemy informacyjne i struktury organizacyjne na rzecz rozwia-
zan elastycznych, bardziej ,inteligentnych”, ktére maja zastosowanie w modelach
przedsiebiorstwa przyszlosci®. Wobec tak nakreslonych tendencji wspolczesne orga-
nizacje powinny antycypowac swoja przysztos¢, doskonali¢ sie, wprowadzaé zmiany
i stawac sie konkurencyjne. Nalezy umie¢ wykorzysta¢ w dziataniu talent, wiedze
i umiejetnosci swoich pracownikéw. Przewidywac przysztosce.

Natomiast na poziomie rynku pracy przeobrazenia sg determinowane przede
wszystkim zmieniajacymi si¢ w ukladzie iloSciowym i jako$ciowym strumieniami
podazy pracy i popytu na prace. Szczegdlnie zmiany ujawniaja sie w wyniku procesu
starzenia si¢ zasobOw pracy oraz zmieniajacego rynku, ktéry w zadanej sytuacji zdo-
minowany jest wysokim bezrobociem lub wysokim wspoétczynnikiem zatrudnienia.
W pierwszej z zakreslonych sytuacji niezbednym jest interwencja na rynku pracy
ukierunkowana na podtrzymywanie mozliwe maksymalnej do osiaggniecia aktyw-
nosci zawodowej 0sob starszych. Dobrym przykladem w tym konkretnym przypad-
ku jest program ,,Solidarnos$¢ pokolen”™. W ramach programu przewidziano szereg
dziatan skierowanych na osiggniecie — do 2020 r. — aktywnoéci zawodowej 0sdb po-
wyzej 50. roku zycia na poziomie 50%. Przed programem postawiono nastepujace
cele, zwiazane z aktywizacja tej grupy®:

- poprawa warunkéw pracy, promocja zatrudnienia pracownikéw 50+ i zarza-
dzanie wiekiem,

4 Zasoby ludzkie (ang. human resources, HR) — pojecie majgce dwojakie znaczenie. Pierw-
sze wywodzi sie z nauk spotecznych i zgodnie z klasyczng szkotg ekonomii oznacza
prace (site roboczg) jako jeden z trzech $rodkéw produkcji. Drugie, bardziej powszech-
ne, mieszczgce sie w zakresie zarzadzania, odnosi sie do indywidualnych pracownikéw
oraz dziatu organizacji, ktéry zajmuje sie rekrutacja, szkoleniem, motywowaniem oraz
zwalnianiem pracownikéw (czyli politykg personalng). Por. https://www.governica.
com/Zasoby_ludzkie (dostep, 12.12.2017 r.).

5 Szerzej: S. Borkowska, P. Bohdziewicz, Menedzer u progu XXI wieku, Wyzsza Szkota
Humanistyczno-Ekonomiczna w todzi 1988, s. 33.

6  Zob. K. Kubik, Wspétczesne przedsiebiorstwa wobec wyzwan globalnej konkurencji. Ze-
szyty Naukowe Uniwersytetu Przyrodniczo-Humanistycznego w Siedlcach Nr 92 Seria:
Administracja i Zarzadzanie, Siedlce 2012, s. 36,

7 Zob. Uchwata nr 239 Rady Ministréw z dnia 24 grudnia 2013 r. w sprawie ustanowienia
Programu Solidarno$¢ pokolen. Dziatania dla zwiekszenia aktywnos$ci zawodowej os6b
w wieku 50+, Monitor Polski. Warszawa, z dnia 4 lutego 2014 r. Poz. 115.

8 Tamze.
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- poprawa kompetencji i kwalifikacji pracownikéw po 50-tym roku Zycia,

- zmniejszanie kosztéw pracy zwiazanych z zatrudnianiem pracownikéw po 50-
tym roku zycia,

- aktywizacja 0séb bezrobotnych lub zagrozonych utratg pracy po 50-tym roku
zycia,

- wydluzanie efektywnego wieku emerytalnego,

- stopniowe wyréwnywanie wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn.

Sytuacja zmiany na rynku pracy w efekcie zblizenia lub oddalenia sie od siebie stru-
mieni podazy pracy i popytu na prace w kontekscie kadr kwalifikowanych powoduje
wzrost zapotrzebowania na nie lub ich nadwyzke. W zadanej sytuacji nalezy stosow-
nie do posiadanych mozliwosci poszukiwa¢ odpowiednich rozwigzan utrwalajacych
lub poprawiajacych sytuacje na rynku pracy. Jak wskazuja autorzy pracy pt. Foresight
kadr nowoczesnej gospodarki’® (- dalej FKNG) obecnie, wiele analiz wskazuje na nie-
dobér wykwalifikowanych pracownikéw, co moze stanowi¢ zagrozenie dla §wiato-
wego wzrostu gospodarczego i rozwoju. Rynek pracy ulega transformacji i mozna
zaobserwowac kilka charakterystycznych dla niego cech. Coraz wiecej oséb ma do-
step do wyksztalcenia, w tym wyzszego. Rozwija si¢ sektor ustug, a zapotrzebowanie
na pracownikéow w dlugim okresie bedzie wzrastato. Jednoczesnie, spoleczenstwa
krajéw wysokorozwinietych starzeja sig, a liczba mlodych ludzi wkraczajacych na ry-
nek pracy maleje. Z drugiej strony, wskazniki urodzen w gospodarkach rozwinietych
spadaja ponizej poziomu odtworzenia, a diugo$¢ zycia wzrasta dzigki lepszej opiece
zdrowotnej i warunkom zycia. Powoduje to, ze osoby zatrudnione nie sg juz w sta-
nie zaspakaja¢ potrzeb ekonomicznych oséb niepracujacych. Na emeryture zacznie
odchodzi¢ pokolenie wyzu demograficznego™. Wedlug OECD, w latach 2025-2030
globalna sita robocza bedzie si¢ zmniejsza¢ o 12 milionéw rocznie''.

Na tym tle znaczenia nabiera heterogenicznos¢ podazy na rynku pracy, ktéra wywotuje
wzrost liczby cech opisujacych wspdlczesne zatrudnienie, co okreslane bywa mianem
réznorodnoéci zatrudnienia. Stawia to nowe wyzwania przed zarzadzaniem zasoba-
mi ludzkimi pod katem lepszego dostosowywania strategii i procedur personalnych do
bardziej zréznicowanego zatrudnienia i wiekszej wrazliwoséci na kwestie etyczne w poli-
tyce personalnej. Na kanwie kwestii etycznych znaczgco zauwaza sie wspolczesnie pro-
cesy wiazgce sie z dynamiczng zmiana relacji zachodzacych miedzy zatrudnieniem sta-
tym i w pelnym wymiarze czasu a zatrudnieniem w niepelnym wymiarze czasu pracy
ina czas okreslony na korzys$¢ tych ostatnich. Podstawg zatrudnienia staja si¢ konkretne
zadania, przedsiewziecia, zlecenia, a nie jak do tej pory etaty, co prowadzi do ogranicza-
nia liczby stanowisk pracy i statej czesci zatrudnienia. Wiaze sie z tym uelastycznianie
systemow wynagradzania oraz wzrost roznic miedzy wynagrodzeniami pracownikow
o niskich kwalifikacjach i specjalistow o wysokich kompetencjach'.

9 Por. A. Gryzik, Tendencje zatrudnienia i rozwdj rynku pracy w Polsce i na $wiecie,
w: Foresight kadr nowoczesnej gospodarki, red. K. B. Matusiak, J. Kuciiski, A. Gryzik.
Warszawa 2009, s. 44.

10  Wiecej: Skill needs in Europe, Europe Centre for the Development of Vacational Training,
Luxembourg 2008, Imputation, Estimation and Prediction Using the Key Indicators of
the Labour Market, ILO, 2004, http://www.ilo.org, Nowe spojrzenie na pracownikéw 50+,
Raport ekspercki Manpower, 2008.

11 Zob. Live longer, work longer, OECD 2006, Employment Outlook, OECD 2007.

12 Szerzej: S. Borkowska, Gtéwne wyzwania wobec probleméw pracy, IPiPS, Warszawa
2000, s. 30.
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W zjawisku réznorodnosci zatrudnienia odnajduje si¢ rowniez wiele cech okreslaja-
cych charakterystyke kadr kwalifikowanych i ich pozycji na rynku pracy. Jak zauwa-
za Janowska® réznorodno$¢ w zatrudnieniu oraz korzysci z tego wynikajace posia-
daja dwa kluczowe odniesienia. W pierwszym podkresla sie konieczno$¢ utrzymania
na rynku pracy jak najdiuzej oséb w wieku przedemerytalnym. Majac na uwadze
perspektywy rozwojowe Polski, w szczegdlnosci poprawe sytuacji zawodowej i spo-
fecznej 0s6b wieku 50 lat i wiecej wazne okazuja sie zmiany na rynku pracy — tym
samy w obszarze aktywizacji zawodowej — ktére mozna zobrazowa¢ wskaznikiem
zatrudnienia w populacji miedzy 20. 64. rokiem Zycia, ktéry w 2016 roku zblizyt si¢
w Polsce do poziomu 69,3%. W analogicznym okresie wskaznik zatrudnienia dla
28 krajéw Unii Europejskiej wyniost 71.1%'. Warto réwniez zauwazy¢, ze Polscy
przedsigbiorcy nie zawsze dostrzegaja korzysci ekonomiczne wynikajace z zatrud-
niania i utrzymania w organizacji dojrzalych pracownikéw. Pracownikéw, ktdrzy
nadal chca podnosi¢ swoje kwalifikacje, czy tez dzieli¢ si¢ wiedza. Zyski z tych in-
westycji moga by¢ rownie wysokie lub o wiele wyzsze, niz w przypadku oséb mtod-
szych, ktdre czesto majg duzo wigksza wiedze¢ na przyklad na temat nowych techno-
logii i rozwigzan, jednak czesciej zmieniaja prace i ze wzgledu na wiek, nie dysponuja
tak duzym doswiadczeniem®.

Po drugie, szczegdlne znaczenie w zjawisku réznorodnosci przypisuje si¢ kwestii
réwnosci szans na rynku pracy. Warto w tym miejscu zauwazy¢, ze w kwestii row-
nosci szans na rynku pracy szczeg6lne miejsce zostato przypisane zasadzie réwno-
$ci szans kobiet i mezczyzn. W praktyce zasada ta oznacza zapewnienie kobietom
i mezczyznom mozliwoéci korzystania na réwnych zasadach z ustug publicznych,
réwnego dostepu do rynku pracy, czy tez mozliwosci pelnego angazowania sie
w aktywno$¢ polityczna lub spoteczng. W tym $wietle warto podkresli¢ na przyklad
charakterystyczng pozycje na rynku pracy kobiet. Zauwaza sig, ze ich sytuacja na
rynku pracy jest uwarunkowana wieloma czynnikami. Wymaga si¢ od nich lepsze-
go wyksztalcenia i wyzszych kwalifikacji niz od mezczyzn, ktorzy ubiegaja si¢ o te
same stanowiska. Czesto kwalifikacje i poziom wyksztalcenia schodzg na drugi plan,
bowiem pracodawcy juz w czasie wstepnych rozméw pytaja przede wszystkim o ro-
dzinny status kandydatki, a dopiero potem o jej konkretne kompetencje zawodowe.
Badania przeprowadzone przez Centrum Promocji Kobiet w Warszawie wykazaly,
ze kobiet nie awansuje si¢ tak czesto jak mezczyzn i Ze nie otrzymuja one tej sa-
mej placy za prace o réwnej warto$ci. Ogloszenia o pracy czesto zawierajg wzmianki
o preferowanej pici kandydata, a ograniczenia wieku znacznie czesciej dotyczg kobiet
niz mezczyzn. Pracodawcy nie kryja, ze wola zatrudnia¢ mezczyzn, poniewaz uwa-
zajg ich za bardziej dyspozycyjnych®.

Jak konkluduje Janowska, dziatania wyréwnawcze to dopuszczany przez prawo spo-
s6b na przeciwdziatanie dyskryminacji uwarunkowanej plcia oraz wzmacnianie
réwnosci szans kobiet i mezczyzn. Co wazne, dziatania wyréwnawcze podejmowane
sa w tych obszarach, w ktérych zidentyfikowano realne dysproporcje oraz nieréwno-
$ci pomiedzy kobietami i mezczyznami. Celem tych dzialan jest doprowadzenie do

13 Por. http://www.bjanowska.pl/roznorodnosc-w-zatrudnieniu (dostep, 09.12.2017 r.).

14 Zob. W Szwecji wskaznik zatrudnienia to ponad 81 proc. Jak wypada Polska? Forest.pl
(dostep, 13.01.2018).

15 Wiecej: http://www.bjanowska...

16  Zob. K. Krzyzanowska, Sytuacja kobiet na obszarach wiejskich i ich udziat w rynku pra-
cy. Problemy Drobnych Gospodarstw Rolnych, Nr 1/2014, s. 57.
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sytuacji pelnej réwnoéci. Co do zasady, maja one charakter dzialan tymczasowych.
Oznacza to, ze moga by¢ stosowane tylko w sytuacji wystepowania nieréwnosci.
W momencie osiggniecia w danym obszarze réwnosci szans, ich stosowanie staje si¢
bezzasadne’”.

Na podstawie powyzszych prawidiowosci nalezy stwierdzi¢, ze zasoby ludzkie —
w tym kadry kwalifikowane — wraz ze swoja wiedzg, umiejetno$ciami i kwalifikacja-
mi stanowig sensu largo podstawowy zasob podazy pracy ora sensu stricte kazdej or-
ganizacji. Dobre, wykwalifikowane kadry w otaczajacej je rzeczywistosci gospodar-
czej moga minimalizowa¢ rozwarstwienia strukturalne na rynku prac, eliminowa¢
niedopasowaniu kwalifikacji zawodowych do potrzeb w zatrudnieniu, ograniczaé
wzrost bezrobociu i w koncowym rezultacie decydowaé o rynkowym sukcesie przed-
siebiorstwa. O ile jeszcze kilka lat temu najwigkszg przewage mialy przedsiebiorstwa
dysponujace stosunkowo prostymi zasobami (technologia, surowce, $rodki pracy
a nawet kapital), to obecnie gdy kazdy moze posiada¢ takie zasoby, przewage kon-
kurencyjna zdobywaja przedsi¢biorstwa zatrudniajace wykwalifikowang i sprawng
kadre, potrafiace nia pokierowac i wykorzystac jej potencjal. Przewage konkurencyj-
na w obecnych warunkach gospodarowania osiaga si¢ wlasnie poprzez zatrudnianie
wlasciwych ludzi i odpowiednie nimi zarzgdzanie.

Na tym tle zauwaza si¢, Ze obecnie niedobdr wykwalifikowanych pracownikéw moze
stanowi¢ zagrozenie dla §wiatowego wzrostu gospodarczego i rozwoju. Rynek pra-
cy ulega transformacji i mozna zaobserwowac¢ kilka charakterystycznych dla niego
cech. Jak zauwazajg Hacura i Melich wspélczesny i przyszly rynek pracy w skali glo-
balnej funkcjonuje i bedzie sie rozwija¢ w specyficznych warunkach, tzw. trzeciej
rewolucji przemystowej, postepujacej globalizacji gospodarki, zaostrzajacych si¢ kry-
zysow gospodarczych, istotnych zmian europejskiej struktury demograficznej (dal-
szego starzenia si¢ spoleczenstw), dynamicznego rozwoju gospodarek azjatyckich
i w dalszej perspektywie afrykanskich, rozwoju medycyny i genetyki itd. Nieustajacy,
dynamiczny rozwdj technologii, sektora IT (technologia informacyjna, ang. infor-
mation technology), pozyskiwanie i wykorzystywanie nowych zrédetl energii i inne
tego rodzaju zjawiska skutkuja powstawaniem zapotrzebowania na nowe kwalifika-
cje pracownikow o nieznanych dotad kompetencjach'. Rozwinigciem wskazanych
prognoz jest wspomniana juz wczesniej rosnaca liczba ludnodci i jej starzenie sie.
Jak sygnalizujg autorzy raportu Leadership 2030" szczegélnie narazone na skutki
zmiany demograficznej beda kraje, ktérych gospodarki beda oparte na tradycyjnym
modelu przemystowym. Wskazane kraje dotkniete moga zosta¢ przede wszystkim
spoleczng presja zwigzang z efektywnoscia systemow $wiadczen spotecznych i ros-
nacymi migracjami. Powaznym wyzwaniem dla tych krajow bedzie ,drenaz moz-
goéw”. Warto w tym miejscu zauwazy¢, ze termin ,drenaz moézgow” (brain drain) po
raz pierwszy zostal uzyty przez Krélewskie Towarzystwo w Londynie (British Royal
Society) na poczatku lat 60. ubieglego wieku w odniesieniu do emigracji mtodych
Brytyjczykow?. Z czasem termin drenazu moézgdw przyjal sie w innych krajach,

17 Por. http://www.bjanowska...

18 Zob. M. Jadamus-Hacura, K. Melich-lwanek, Wybrane problemy wspétczesnych rynkéw
pracy na przyktadzie wojewddztwa slgskiego. Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach,
Katowice 2007, s. 48.

19  Zob. Building the new leader. Leadership 2030, 2014 Hay Group.

20 Por. K. Podemski, Migration of Highly Skilled Workers at the Turn of the 21st Century:
Literature Review, w: International Skill Flows: Academic Mobility and Brain Gain, red.
K. Hadas$, Poznan 2010, s. 38; M. A. Arauz Torres, U. Wittchen, Brain Drain across the
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w tym takze w Polsce. Czgsto podawanym przykladem zwigzanego z nim zjawiska
w naszym kraju jest fala emigracji Polakéw w latach 1981-1988. Oblicza sie, ze na
blisko 700 tysiecy osob, ktdére opuscily wtedy Polske, az 15% legitymowato si¢ wy-
ksztalceniem powyzej sredniego. Byla to liczba znaczgca z uwagi na fakt, ze dla calej
populacji w tamtych czasach udzial 0séb z wyzszym wyksztalceniem wynosit tylko
7%. W praktyce oznaczalo to, ze w podanym okresie rozmiary emigracji wysoko
wykwalifikowanych specjalistow siegaly w przyblizeniu jednej czwartej wszystkich
absolwentow polskich uczelni®'. W wyniku nakreslonych powyzej zmian kraje prze-
myslowe moga by¢ doswiadczane licznymi niedoborami, ktérych implikacja moga
by¢ liczne problemy i konflikty spoleczne. Szczegdlnie ujawnia¢ sie to moze w fazie
powrotéw os6b migrujacych, ktore niewatpliwie moga przyspieszac lokalny rozwdj
kosztem zwiekszajacej si¢ konkurencji na rynku pracy, w wyniku wzrastajacej poda-
zy wysoko rozwinietych kwalifikacji zawodowych. Autorzy raportu Leadership 2030
nazywaja to zjawisko wprost ,wojna talentow”*.

Wraz ze wskazanymi tendencjami nalezy zauwazy¢ narastajacy problem wiagzacy
sie z migracjami. Szczegolnie zauwazalne jest to w krajach o $rednio rozwinietych
gospodarkach, ktére zmagaja si¢ z odplywem kadr kwalifikowanych na rynki wy-
soko rozwiniete. Oceniajac wskazane zjawisko podkresla sie, ze w konteksécie mi-
gracji osob o wysokich kwalifikacjach jest nie tyle drenaz mézgéw (brain drain), co
ich marnowanie (brain waste). Dekoniunktura na rynku pracy w latach 2001-2004
powodowata, ze rozpoczecie kariery zawodowej osob mtodych obcigzone byto bar-
dzo duzym ryzykiem. Szczegoélne trudnosci dotykaty oczywiscie osob o relatywnie
nizszych kwalifikacjach (np. licencjat malo znanej uczelni wyzszej zamiast magiste-
rium z o$rodka akademickiego w duzym miescie). Osoby takie automatycznie nizej
oceniajg swoje mozliwosci, cho¢ z perspektywy spoltecznosci lokalnej ich edukacja
stanowi znaczacy sile, potencjalnie umozliwiajaca stymulowanie rozwoju. Jednak
najczesciej, przy jednoczesnym braku umiejetnosci strategicznego planowania i bra-
ku umiejetnosdci krytycznej oceny wzorcéw migracyjnych, ktérymi mlodzi ludzie
sa otoczeni, dostrzegali oni niewiele alternatyw (brak pozytywnych wzorcéw mi-
gracyjnych), decydujac sie na wyjazd w poszukiwaniu pracy za granicg. Stopniowo
nasilata sie ponadto presja otoczenia na migracje (media, posrednicy komercyjni,
sieci migracyjne). Wyjazdy podyktowane takimi motywacjami nie stanowily racjo-
nalnego wyboru w ramach indywidualnych strategii zyciowych. Ich konsekwencja
byty - i sa — utrata kwalifikacji (praca najcze$ciej poza wyuczonym lub wymarzonym
zawodem), naderwanie wiezi ze spotecznoscia lokalng oraz bariery w integracji ze
spotecznos$ciami w kraju docelowym. Negatywne skutki to takze niepodejmowanie
lub porzucanie edukacji, stagnacja zarobkéw i poziomu zycia oraz poglebianie si¢
problemoéw z samooceny, ze wzgledu na fakt, Ze migranci czesto traktowani sg jak
pracownicy gorszej kategorii®.

W $wietle podjetych powyzej rozwazan oraz wskazanych prawidlowosci jasno wy-
nika, ze sytuacja w strukturze zasoboéw ludzkich, w tym kadr kwalifikowanych

Globe: Country Case Studies, w: International Skill Flows: Academic Mobility and Bra-
in Gain, red. K. Hadas, Poznan 2010, s. 91; P. Kaczmarczyk, J. Tyrowicz, Migracje os6b
z wysokimi kwalifikacjami, ,Biuletyn FISE”, 2008 nr 4, s. 4.

21 Zob. P. Kaczmarczyk, Wspétczesne migracje zagraniczne Polakéw — skala, struktura
oraz potencjalne skutki dla rynku pracy, w: Raport FISE, Warszawa 2006, s. 11; P. Kacz-
marczyk, J. Tyrowicz, Migracje oséb z wysokimi kwalifikacjami..., s. 5.

22 Wiecej: Building the new leader, s. 7.

23  Wiecej: P. Kaczmarczyk, J. Tyrowicz, Migracje oséb z wysokimi kwalifikacjami... s. 10.
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w wymiarze rynku pracy oraz przedsiebiorstwa wspdlczesnie determinowana jest
licznymi wyzwaniami. Ich niepodjecie moze istotne determinowac z1g relacje popytu
na prace i podazy pracy. W tej sytuacji wydaje sie uzasadnionym dzialaniem zaak-
ceptowanie nastepujacej tezy: skoro nie da si¢ zatrzyma¢ zmian na rynku, to trzeba
nauczy¢ sie czerpa¢ z niego korzysci*'. Wyrazony powyzej poglad dotyczacy zmian
na rynku implikuje kilka istotnych zmian, wsréd ktorych na szczegdlng uwage za-
stuguja:

- wzrost znaczenia lokalnego udzialu w podejmowaniu globalnych decyzji w bar-
dziej kulturowo réznorodnych uwarunkowaniach wspétpracy,

- potrzeba realizacji przedsigwzig¢ opartych na miedzynarodowej mobilnosci
i zdolnosciach adaptacyjnych oraz wrazliwosci kulturowej,

- koniecznos$¢ wzrostu spolecznej §wiadomosci zwigzanej z odpowiedzialnoscia
za §rodowisko naturalne,

- zanikanie polityki panstwa w realizacji funkcji socjalnych i przejmowanie ich
przez coraz bardziej zorganizowane spoleczenstwo lokalne.

Nieodzownym elementem zachodzacych zmian, ktére determinujg sytuacje na ryn-
kach pracy w tym w przedsiebiorstwach jest juz wczes$niej zasygnalizowane wysoko
dodatnie saldo migracji zewnetrznych® oraz odwracanie si¢ piramidy wieku i wia-
zgce sie z tym: depresja demograficzna oraz starzenie si¢ spoteczenstwa®. Te proce-
sy beda wymuszaly potrzebe opracowywania innowacyjnych rozwiazan mogacych
integrowacl i rozwija¢ miedzynarodowe polityki wobec zjawiska migracji oséb star-
szych, szczegdlnie w odniesieniu do kobiet. W odpowiedzi na wskazane zmiany wy-
daje sie, ze pierwszoplanowe dzialania nalezy skupia¢ na budowania innowacyjnych
rozwigzan odpowiadajgcych na potrzeba programoéw integracji miedzypokoleniowej
wigzacych si¢ z utrzymywaniem aktywnosci zawodowej osob starszych, tak dlugo
jak to bedzie mozliwe. Rdwnolegle zmniejszajacych narastajacg miedzypokoleniowy
luke informacyjng. O ewentualnym, sukcesie w tej sferze najprawdopodobniej za-
decyduje umiejetnos¢ przygotowywania innowacyjnych rozwigzan zapewniajacych
réwnowage miedzy pracg zawodowg a zZyciem - opartych na elastycznosci i wielo-
funkcyjnosci pracy - gwarantujacych zarazem wolno$¢ i autonomie jednostce.

Wato zauwazy¢ w kontekscie zasygnalizowanych zagrozen, ze w wysoko rozwinie-
tych gospodarkach zachodzace zmiany zogniskowane zostaly na wybranych dzie-
dzinach gospodarczych i obszarach spotecznych?. Ksztaltujg sie one wspotczesnie
na plaszczyznie procesu konwergencji miedzy technologiami nano-, biologicznymi

24  Szerzej: H. W. Chesbrough, Graceful Exits and Foregone Opportunities: Xerox's Manage-
ment of its Technology Spin-off Companies, ,Business History Review” 2002, nr 4.

25 Por. D. Katuza-Kopias, Demograficzne skutki miedzynarodowych migracji w wybranych
krajach Unii Europejskiej ze szczeg6lnym uwzglednieniem Polski, w: Polityka spoteczna
wobec przemian demograficznych, Studia Ekonomiczne, Zeszyty Naukowe Wydziatowe
Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach nr 167, (red.) A. Rgczaszek, W. Koczur, Ka-
towice 2014.

26 Szerzej: R. Marszowski, Regres demograficzny w wojewédztwie $lgskim. Zrédta i na-
stepstwa. Miedzynarodowe Studia Humanistyczne. Spoteczenstwo i Edukacja, Warsza-
wa 2017, s. 229-244.

27 Por. Regionalna Strategia Innowacji Wojewddztwa Slgskiego na lata 2013-2020, Katowi-
ce 2012.
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i informacyjnymi oraz naukami kognitywnymi (- dalej technologie NBIC)**. Tech-
nologie NBIC rozwijajg si¢ niezmiernie dynamicznie tworzac postep w sferze ochro-
ny zdrowia, energii, ochronie $rodowiska i produkcji prowadzac do przeksztalcania
innych obszaréw nawet nietechnicznych - z poza obszaru ich oddzialywania. Wydaje
sie, ze w tym $wietle przyszlo$¢ lokalnych spoteczno$ci bedzie determinowana przez
dwa nurty. W pierwszym z nich lokalna spoteczno$¢ bedzie na marginesie zachodza-
cych zmian w wyniku wykluczenia jej z procesu wspdtuczestnictwa we wspomnianej
juz konwergencji. W pomyslnym wariancie wiaczy si¢ ona w oparciu o posiadany
potencjal rozwojowy we wskazany powyzej proces - i bedzie na réwnych prawach
w stosunku do pozostatych uczestnikéw czerpaé z niego wynikajace korzysci.

Wrydaje sie ze decydujaca role w kreowaniu rozwoju lokalnego rynku pracy moze
odegra¢ przetamywanie barier mentalno$ciowych wobec innowacji w celu wzmoc-
nienia ich akceptacji. Ich wspieranie stuzy nie tylko polepszeniu ekonomicznego sta-
tusu panstwa, spolecznosci lokalnej i jednostki, ale takze — a moze przede wszyst-
kim - przyczynia si¢ do inkluzji spofecznej, tym samym wzmagajac ludzkie poczucie
sensu zycia®.

3. ZARZADZANIE WIEDZA A KADRY KWALIFIKOWANE

Z licznych badan naukowych - jak réwniez do$wiadczen praktycznych — wyraznie
wynika, Ze wspodlczes$nie uznaje sie, iz kluczowym kapitalem organizacji s3 wiedza
i jej umiejetnosci, przede wszystkim zdolnoéci do reakcji na zmiany zachodzace
w otoczeniu. Bartlett i Ghoshal stwierdzaja wrecz, ze w dzisiejszym wysoce konku-
rencyjnym, napedzanym przez nowe technologie otoczeniu rzadkim zasobem, ktory
ogranicza wzrost i strategiczny sukces przedsiebiorstw... nie jest w takim stopniu ka-
pital jak specjalistyczna wiedza i dos§wiadczenie oraz organizacyjny potencjal, ktéry
umozliwia ich uruchomienie wewnatrz przedsiebiorstwa®. Z kolei Naisbitt twierdzi,
ze o ile w tradycyjnym rozumieniu zasobu strategicznego dominujacym byl kapital
w ujeciu rzeczowym, tj. tradycyjne czynniki produkeji, o tyle obecna formuta tego
zasobu eksponuje trzy elementy, ktérymi sg informacja, wiedza i kreatywnos¢*'. Na-
tomiast w Strategii na rzecz Odpowiedzialnego Rozwoju, ktéry to dokument wyzna-
cza kierunki rozwoju Polski do 2020 roku z perspektywa do 2030 roku zauwaza sie,
ze rozwoj oparty na odpowiedzialnosci oznacza wzmacnianie fundament6w polskiej
gospodarki i kontynuowanie jej przeksztalcen w kierunku zwiekszenia roli innowa-
cyjnosci w procesach gospodarczych. Stabilne, oparte na innowacyjnosci podstawy
nowoczesnej, konkurencyjnej i zréwnowazonej gospodarki, to kapital do wykorzy-
stania przez przyszle pokolenia. Konkurencyjna gospodarka, to gospodarka efek-
tywna, lepiej wykorzystujaca kreatywnos¢ ludzi, stwarzajaca rozwiazania bardziej
innowacyjne i przyjazne dla $rodowiska, ktére skutecznie konkuruja na rynkach

28 Zob. Nauki kognitywne a filozofia prawa (Cognitive Science and Legal Philosophy),
w: M. Zirk-Sadowski, B. Wojciechowski, T. Bekrycht (red.), Integracja zewnetrzna i we-
wnetrzna nauk prawnych, £6dzZ 2014, s. 175-186.

29 Wiecej: M. Wronka-Pospiech, Innowacje spotecznie — pojecia i znaczenie, w: Studia
Ekonomiczne, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach, nr 2012
z2015r,s.133.

30 Zob.Bartlett C.A., Ghoshal S., Tap Your Subsidiaries for Global Reach, ,Harvard Business
Review”, Vol. 64, No. 6, y. 1989, pp. 87-94. Bartlett C.A., Ghoshal S., Managing Across
Borders: The Transnational Solution, Harvard Business School Press, 1989.

31 Szerzej: J. Naisbitt, P. Aburdene, Reinventing the Corporation Your Job and Your Compa-
ny for the New Information Society, A. Warner Book, New York 1985.
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$wiatowych. To rowniez gospodarka, tworzgca nowe — bardziej stabilne, ale i lepsze
miejsca pracy niezbedne do dalszego rozwoju oraz bezpieczenstwa dochodowego Po-
lakow??. Jeszcze inaczej postrzega te zjawiska Nonaki, ktory uwaza, iz kluczowym
zrédlem przewag konkurencyjnych zaréwno na rynku pracy jak i w przedsiebior-
stwie jest wiedza. Kiedy zmieniaja si¢ rynki, eksploduja nowe technologie, mnozg si¢
konkurenci, a produkty starzeja si¢ prawie w ciaggu nocy. Przedsiebiorstwami maja-
cymi sukcesy sg te, ktére konsekwentnie tworzg nowa wiedze, rozpowszechniaja ja
szeroko w calej organizacji i szybko przeksztalcaja w nowe technologie i produkty.
Takie dziatania okresla si¢ jako rynki w tym przedsi¢biorstwa kreowane przez wie-
dze, ktorych jedynym celem sg systematyczne innowacje*. Na kanwie tej tezy nalezy
zauwazy¢, ze w gospodarce wiedzy bezposrednio bazuje sie na produkeji, dystrybucji
i wykorzystaniu wiedzy i informacji. Wiedz¢ w tym znaczeniu nalezy rozumie¢ jako
produkt i czynnik wzrostu gospodarczego.

W tym kontekscie sama wiedza moze by¢ sklasyfikowana jako: know-what (wiedzie¢
co), know-why (wiedzie¢ dlaczego), know-how (wiedzie¢ jak), know-who (wiedzie¢
kto)**. Wspolczesnie, w dobie informatyzacji tradycyjne czynniki rozwoju tracg
na znaczeniu, gdyz nie zapewniajg przedsigbiorstwom powodzenia na rynku. Na-
stepuje tym samym stopniowy odwrét od zawodéw pracochtonnych do zawodéw,
ktére w coraz wiekszym stopniu i w coraz bardziej naturalny sposéb wykorzystuja
narzedzia technik informacyjnych. Podkresla sie takze, ze trwala podstawa sukcesu
ekonomicznego przedsigbiorstw jest kapital intelektualny®, a gtéwnym czynnikiem
sprawczym rozwoju spofeczno-gospodarczego jest i bedzie wiedza, gtéwnie wiedza
informatyczna, umozliwiajaca ,,poruszanie si¢” w informatycznym $wiecie®.

Z kolei Borehama stwierdza, ze w przypadku przedsigbiorstw, ktore posiadaja strate-
gie zarzadzania wiedza jej desygnatami sg™":

- akceptacja korzysci wynikajacych z lepszego wykorzystania wiedzy,

- uznanie roli w zarzadzaniu wiedza specyficznych jednostek, takich jak bibliote-

karze czy kierownicy projektéw zarzadzania wiedza,

- wdrazanie zorientowane na wiedze, projekty rozumiane jako zaplanowany wy-
silek organizacji w celu mobilizowania aktywoéw wiedzy dla ich skuteczniejsze-
go wykorzystania,

- traktowanie informacji i technologii komunikacyjnych jako narzedzia,

- stosowanie odpowiednich strategii zarzadzania personelem, tj. takich, ktére
opieraja si¢ na kreowaniu kultury organizacyjnej, w ktdrej kluczowa wartoscia
jest wiedza.

32 Por. Strategii narzecz Odpowiedzialnego Rozwoju do 2020 roku z perspektywa do 2030
roku. Warszawa 2017, s. 35.

33 Por. l. Nonaka, The Knowledge Creating Company, Harvard Business Review, 1991.

34 Wiecej: Zarzadzanie wiedzg w spoteczernstwie uczacym sie, OECD, wyd. polskie: Mini-
sterstwo Gospodarki — Departament Strategii Gospodarczej, 2000, s. 13.

35 Zob. L. Edvinsson, M. S. Malone, Kapitat intelektualny, PWN, Warszawa 2001, s. 17.

36 Szerzej: E. Szczepanik, t. Arendt, Inwestycje w kapitat ludzki w strategii rozwoju przed-
siebiorstwa, [w:] Kapitat ludzki w matych i $rednich przedsiebiorstwach — przystoso-
wania do technologii informatycznych. Wyniki badan empirycznych, red. E. Kryriska,
Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa 2007, s. 12.

37 Por.N.C. Boreham, Knowledge Managment in the European Chemical and Internet Indu-
stries, University of Manchester, 1999, s. 2.
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Odmiennie postrzega zarzadzanie wiedza Ruggles. Uwaza on, ze zarzadzanie wie-
dza jest podejécie eksponujace dodawanie lub kreowanie wartoéci na drodze bardziej
aktywnego wspierania know-how, do$wiadczenia i rozstrzygnig¢ istniejacych we-
wnatrz organizacji a takze w wielu przypadkach - poza nig*®. Przytoczone przyklady
z jednej strony potwierdzaja spostrzezenie Borehama, Ze termin zarzadzanie wiedzg
jest nieostry. Z drugiej za$ wskazujg na to, ze sam termin wiedza moze tez by¢ réznie
definiowany.

Jednym z nurtéw dyskusji w naukach o zarzadzaniu jest ksztalt rynku pracy i przed-
siebiorstwa przyszlosci. Przyktadowo Handy twierdzi, ze w niedalekiej przyszlosci
ponad 70% miejsc pracy w przedsiebiorstwach zwiazanych bedzie z wiedza, a nie pra-
ca fizyczng. Natomiast Drucker sadzi, ze za 20 lat typowe wielkie przedsiebiorstwo
bedzie bardziej przypomina¢ oparte na wiedzy szpitale czy orkiestry symfoniczne
niz znane dzisiaj obiekty produkcyjne. Przysztoé¢ nalezy wiec do przedsigbiorstw,
ktorych zasob strategiczny odpowiada formule: informacja+wiedza+kreatywnosc.
Takie wilasnie przedsiebiorstwa — czy szerzej systemy spoleczne - proponujg na-
zwa¢ przedsigbiorstwami (systemami inteligentnymi). Jednak, jak twierdzi Simon,
inteligencje przedsiebiorstwa bardzo trudno jest mierzy¢, a jeszcze trudniej jest nia
zarzadzaé. Wystarczajaco skomplikowane dla menedzeréw jest juz samo zapobiega-
nie ,glupieniu” przedsiebiorstw w miare uplywu czasu. Dlatego tez warto pamietaé
o stowach Matsushita, wybitnego japonskiego praktyka zarzadzania, ktory twierdzi,
ze: ,w dzisiejszym konkurencyjnym swiecie konieczne jest maksymalne wykorzysta-
nie kazdej odrobiny inteligencji kazdego pracownika™.

Nowa formula zasobu strategicznego organizacji (systemu) oznacza jednak wiele
wiecej niz tylko wykorzystanie istniejacej wiedzy. Obejmie ona takze jej produkcje
i sprzedaz. W takim rozumieniu problemu wiedzy w przedsi¢biorstwie, dyskutowa-
nym czesto w rozumieniu podstawowych kompetencji (core competences) oraz pod-
stawowych dzialalnosci (core business), przedsiebiorstwo inteligentne to takie, ktore
produkuje/zakupuje wiedze, wykorzystuje ja i sprzedaje, realizujac warto$¢ dodana.
Zgodnie z tym, co zostalo powiedziane, istota przedsigbiorstwa inteligentnego jest
wyznaczana przez to, w jakim stopniu przedsigbiorstwo (system) opiera swoja dzia-
talnoé¢ na nowym zasobie strategicznym - z drugiej za$ — w jakim stopniu ten nowy
zasob angazuje w proces innowacyjny (tworzenie/zakupu nowej wiedzy, wykorzysta-
nia i sprzedazy).

Przedstawione podejscie nawigzuje do propozycji P. Druckera rozumienia istoty in-
nowagcji. Dla niego: ,,Systematyczna innowacja polega ... na celowym i zorganizo-
wanym poszukiwaniu zmian i na systematycznej analizie okazji do spotecznej lub
gospodarczej innowacji, ktérg taka zmiana mogla by umozliwi¢™®. Zacytowana pro-
pozycja metodologiczna moze by¢ takze przydatna do redefinicji zarzadzania zaso-
bami ludzkimi w organizacjach.

38 jw.s. 1.
39  Wiecej: H. Simon, Brainpower, cyt. za ,Zarzadzanie na Swiecie”, Infoglob nr 1, 1995.
40 Zob. P.F. Drucker, Spoteczenstwo postkapitalistyczne, PWN, Warszawa 1993.
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4. POTENCJAL SPOLECZNY A KADRY KWALIFIKOWANE

Zarzadzanie potencjalem spotecznym® jest efektywnym i pozytecznym narzedziem,
ktérym musimy nauczy¢ si¢ postugiwacé, by stawi¢ czoto nasilajacej si¢ konkurencji
na rynku krajowym lub by skuteczniej konkurowac na rynkach zagranicznych. Ci,
ktdrzy pierwsi opanuja te sztuke, wyprzedza innych. W warunkach burzliwej kon-
kurencji takie wyprzedzenie — ucieczka do przodu - jest strata nie do odrobienia
dla tych, ktorzy pozostali w tyle*?. W innym modelu zarzadzanie potencjalem spo-
fecznym oparte jest na zalozeniu, ze dorosly czlowiek jest istotg ,,gotowsa”, w pelni
uksztaltowang i ze w zasadzie nie mozna go zmieni¢®. Jeszcze w innym dominuje
przekonanie o motywacyjnej roli konkurencji miedzy ludzmi. Ludzie zmuszeni do
rywalizacji daja z siebie wszystko. W ten sposob pracuja najbardziej efektywnie, a my
mozemy si¢ przekonad, jakie sg ich faktyczne mozliwosci.

W tym kontekscie warto zauwazy¢, ze potencjal spoleczny jest obecny w licznych
wymiarach. Jednym z nich jest wymiar odpowiadajacy otoczeniu rynkowemu,
w ktorym gtéwnie mamy do czynienia z rynkiem pracy. Musimy uwzgledni¢ takze
otoczenie prawne - czy aktualnie obowigzujace prawodawstwo. Kolejnym wymiarem
otoczenia, ktéry nalezy wzig¢ pod uwage, jest wymiar kulturowy - wilasna kultura
narodowa. Nalezy takze sie¢ liczy¢ z mozliwymi ograniczeniami ze strony otoczenia
spolecznego. Wazne jest takze, by potencjalni kandydaci mieli odpowiednie kwalifika-
cje, a wiec kolejnym wymiarem jest otoczenie instytucjonalne, a konkretnie — system
szkolnictwa. Antycypujac watek poswiecony potencjatowi spotecznemu versus system
szkolnictwa ujawnia si¢ jego ogromna rola w ksztaltowaniu kadr kwalifikowanych -
i ich pozycji na rynku pracy. Transformacja ustrojowa i zmieniajacy sie rynek pracy
ujawnily dysonans miedzy oczekiwaniami tego rynku a ksztalceniem zawodowym.
Stanowilo to jedng z podstaw reformy systemu edukacji**. W sytuacji wolnego rynku
rzadkim zjawiskiem jest wykonywanie jednego zawodu w ciagu calej kariery zawodo-
wej*. Do funkcjonowania na rynku pracy coraz czesciej potrzebne sg zestawy kwali-
fikacji z roznych obszaréw zawodowych. W raporcie o rozwoju spolecznym uwaza sie,
ze co 5-10 lat konieczna bedzie zmiana kwalifikacji zawodowych, a nie tylko miejsca
pracy. Ponadto na kazdym stanowisku stawiane beda wysokie wymagania utatwiajace
znalezienie si¢ na konkurencyjnym rynku pracy. System obecny - 20 lat nauki (do
osiagniecia wyksztalcenia wyzszego) i 40 lat pracy - odchodzi do historii*.

W literaturze wyroznia si¢ rowniez podejscie do zarzadzania potencjatem spotecz-
nym wedlug modelu kapitatu ludzkiego. To podejscie opiera si¢ na zalozeniu, ze

41  Potencjat spoteczny firmy to sumaryczny kapitat osobowy, ktéry jako zaséb danej spo-
tecznos$ci wyraza jej potencjat dziataniowy. Wartoscia firmy sg ludzie, ich wiedza, umie-
jetnosci, postawy i predyspozycje. Por. Encyklopedia Zarzadzania, https://mfiles.pl/pl/
index.php... (dostep, 11.12.2017 r.).

42 Por. M. Kostera, Zarzadzanie personelem, PWE, Warszawa 2015.

43 Szerzej: Z. Scibiorek, Inwestowanie w personel. Wydawnictwo A. Marszatek, Torun
2006, s. 65.

44  Zob.B. Baraniak, Tendencje spoteczne, gospodarcze i historyczne jako kryteria reformo-
wania edukacji, w: Ksztatcenie zawodowe w perspektywie europejskiego rynku pracy,
red. B. Ptotkowiak, Materiaty konferencyjne drugiej polsko-niemieckiej konferencji, Po-
znan 2000, s. 8.

45  Por. Ministerstwo Edukacji Narodowej, O szkolnictwie zawodowym, ,Biblioteczka Refor-
my” 1999, nr 3, s. 14.

46 Wiecej: A. Paszkowska-Rogacz, Seminarium dla dyrektoréw szkét srednich pt. We-
wnatrzszkolny system doradztwa zawodowego, Program Narodéw Zjednoczonych do
spraw Rozwoju (UNDP), Warszawa 2002.
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czlowiek ze swej natury jest zdolny i skfonny do rozwoju. Czlowiek uczy si¢ przez
cale zycie - jest to zaréwno jego naturalna potrzeba, jak i bodziec mobilizujacy go
do dziatania. Rozwdj, a nie konkurencja, jest podstawowym bodzcem. Taki pozy-
tywny system motywacyjny moze w pelni rozwina¢ sie tylko w korzystnych warun-
kach psychologicznych i spolecznych, a wiec w warunkach poczucia bezpieczenstwa,
wspolpracy i zadowolenia. Zgodnie ze znang koncepcja hierarchicznej struktury
potrzeb Maslowa, potrzeby wyzszego rzedu odczuwane sa dopiero wtedy, kiedy
w zadowalajagcym stopniu zaspokojone zostang potrzeby podstawowe. System po-
lityki personalnej oparty na modelu kapitatu ludzkiego odwoluje si¢ do motywacji
wyzszego rzedu, zwlaszcza do potrzeby samorealizacji’’. Natomiast uwzgledniajac
realia rynku pracy — warto zauwazy¢ — ze model kapitatu ludzkiego mozliwy jest do
zastosowania w warunkach wyznaczonych przez otoczenie i strategie organizacji.
Moze funkcjonowaé zaréwno w sytuacji rynku pracodawcy, jak i rynku pracobiorcy.
W sytuacji rynku pracy pracobiorcy realizacja polityki personalnej zgodnie z mode-
lem kapitalu ludzkiego moze by¢ dodatkowym atutem firmy poszukujacej kandyda-
tow na pracownikow. Stosowanie modelu nie jest na ogét ograniczane przez ustawo-
dawstwo, gdyz zmierza ono w tym samym kierunku - bezpieczenistwa zatrudnienia,
zapewnienia pracownikom mozliwo$ci wptywu na sytuacje pracy itd.*s.

Konkludujac nalezy podkresli¢, ze zarzadzanie potencjalem spotecznym jest proce-

sem cigglym, na ktdry sktadajq sie nastepujace etapy*:

- planowanie (strategiczne, taktyczne i operacyjne),

- rekrutacja i selekcja (obsada stanowisk pracy, kontakty z rynkiem pracy i z jego
organizacjami),

- ocena (ocena wynikéw pracownikéw, ocena ich mozliwosci rozwoju),

- wynagrodzenie (motywacja pracownikow),

- rozwdj (rozwdj personelu i spolecznego wizerunku organizacji).

Realizacja funkgji personalnej to nic innego, jak wypelnianie tych zadan na réznych
szczeblach organizacji. W efekcie oznacza to ksztaltowanie kultury organizacyjne;
i dbalos¢ o nig, kierowanie uwagi, wysitku i zaangazowania pracownikéw na cele
organizacji. Wynikiem efektywnego zarzadzania potencjalem spotecznym jest wiec
uksztaltowanie i utrzymanie proefektywnosciowej kultury organizacyjnej.

5. KADRY KWALIFIKOWANE W PROGNOZACH

W przeciwienstwie do przesztoéci, obecnie wzrasta rola i znaczenie przygotowania
zawodowego pracownikow, ktore Scisle sie wigze z tempem postepu cywilizacyjnego.
Stad stusznym jest dziatanie ukierunkowane na wyposazanie kadr pracowniczych

47  Szerzej: A. Scibisz, J. Scibisz, Motywacja i style kierowania, jako wyznaczniki efektyw-
nego zarzadzania zasobami ludzkimi. Studia i Materiaty. Miscellanea Oeconomicae Rok
17, Nr 1/2013 Wydziat Zarzadzania i Administracji Uniwersytetu Jana Kochanowskiego
w Kielcach, s. 393-405.

48 Por. M. Rosinska; Strategia zarzadzania kapitatem ludzkim jako podstawa rozwoju or-
ganizacji w warunkach globalizacji, w: Schroeder J; Stepien B. (red.), Handel i finanse
miedzynarodowe w warunkach globalizacji; Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej
w Poznaniu, Poznan 2007, s. 421-433.

49  Zob. R. Walkowiak, I. Z. Czaplicka-Koztowska, A. J. Koztowski, S. Stachowska, Zarzadza-
nie potencjatem spotecznym organizacji. Uniwersytet Warminsko-Mazurski w Olszty-
nie, Olsztyn 2013, s. 9-31.
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w zdolnosci umozliwiajace postugiwanie si¢ nowymi technologiami oraz budujace
zachowania innowacyjne. Wydaje sig, ze tym celom winien by¢ podporzadkowany
wspolczesny model ksztalcenia. Dotyczy to nie tylko przygotowania na wysokim po-
ziomie odpowiedniej liczby naukowcow, innowatoréw oraz personelu technicznego,
lecz réwniez wydtuzenia okresu ksztalcenia obowigzkowego i zawodowego. Tak po-
strzegane prawidlowos$ci odnajduje si¢ w licznych dokumentach programowych Unii
Europejskiej, w ktérych edukacja uznawana jest za priorytet. W Unii Europejskiej
uznaje sie, ze edukacja (ksztalcenie i szkolenie) jest niezbedna dla rozwoju wspdt-
czesnego spoleczenstwa i gospodarki opartej na wiedzy. Wlgczenie szkolenia w ramy
edukacji powoduje, Ze jest ona rozumiana szeroko — nie ogranicza si¢ do ksztalce-
nia w szkotach i uczelniach, ale obejmuje wszelkie formy dziatan edukacyjnych poza
systemami edukacji, w tym zwlaszcza dzialan na rzecz doskonalenia kwalifikacji
zawodowych oraz poszerzajacych uczestnictwo w kulturze i spoleczenstwie obywa-
telskim?®.

Sytuacja na rynkach pracy oraz zjawisko bezrobocia istotnie determinujg zmiany
zachodzgace w modelach edukacyjnych réznych krajow. Przede wszystkim strategicz-
ne dziatania sg ukierunkowane na minimalizowanie jakosciowych rozwarstwien
strukturalnych co wiaze si¢ z efektywniejszym przechodzeniem zasobéw ludzkich
z ksztalcenia do zatrudnienia. Wskazane dzialania i cele wiaza si¢ jednak z wielo-
ma trudno$ciami, w szczegolnosci odnoszacymi do opracowywanych programéw
nauczania, ktére niestety nie potrafia w pelni efektywnie zréwnowazy¢ dwa prze-
ciwstawne cele, tj. przygotowania mtodych ludzi do zawodéw, ktére obecnie istnieja,
oraz wyrobienia zdolnosci przystosowania si¢ w przyszlosci do wykonywania takich
prac, ktérych jeszcze sobie nawet nie wyobrazamy. Jak zauwazajg autorzy raportu
Foresight kadr nowoczesnej gospodarki bezprecedensowa dynamika wspolczesnych
przemian w globalnej gospodarce zwieksza potrzebe przewidywania i my$lenia stra-
tegicznego. Takie podejscie juz moze tworzy¢ przewagi dzieki koncentracji srodkéw
na obszarach o rozwojowym charakterze. Unia Europejska przywiazuje duze znacze-
nie do przewidywania zmian w dtugim okresie czasu. Coraz glebsze i szybsze zmiany
w oczywisty sposdb wplywaja na postrzeganie zasobow ludzkich zaréwno na pozio-
mie organizacji, jak i kraju. Brak wiedzy o przyszlych trendach gospodarczych i za-
potrzebowaniu na kadry przez gospodarke i administracje powoduje, Ze nie jest ona
w stanie zaplanowac¢ dziatan o charakterze strategicznym budujacych przewagi kon-
kurencyjne lub przynajmniej majacych na celu fagodzenie zagrozen strukturalnych.
Potrzebujemy transformacji polskiej gospodarki w kierunku struktur przyjaznych
innowacjom, transferowi nowoczesnych technologii oraz spoleczenistwu informacyj-
nemu. Takie przemiany wymagaja budowania przewag w oparciu o kapital ludzki.
W perspektywie miedzynarodowej ksztalcenie jest coraz czeéciej postrzegane jako
»podstawowy klucz do tworzenia bogactwa i konkurencyjnoéci w dobie globalnej
gospodarki informacyjnej”. Dostep do dobrego wyksztalcenia i dostosowanych do
zmieniajacych si¢ potrzeb rynku pracy szkolen zawodowych, jest niezbedny do tego,
aby wszyscy Polacy mieli mozliwo$¢ poszerzania swojej wiedzy, zdobywania kwa-
lifikacji i rozwijania postaw niezbednych do prosperowania w Europie, coraz bar-
dziej zorientowanej na technologie i szybka wymiane informacji. Na catym $wiecie
niezbedna jest nieustanna aktualizacja programéw nauczania na wszystkich pozio-
mach edukacji w odpowiedzi na rosngce wymogi konkurencyjnosci w gospodarkach

50 Szerzej: http://ec.europa.eu/policies/culture_education_youth_pl.htm (dostep,
12.12.2017 r.).
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opartych na wiedzy. W spoleczenstwie innowacyjnym, zdolnosci absorpcyjne, tzn.
dostepnos¢ wysoko wykwalifikowanych zasobow ludzkich bedzie nieodzownym wa-
runkiem generowania i propagowania wiedzy®'.

W konteksécie wspomnianych juz zmian niezmiernie interesujacym jest antycypo-
wanie procesu wzrostu i rozwoju spoleczenstwa cyfrowego®. W tym spoleczenstwie
wyraznie wyodrebnia sie tzw. klasa cyfrowych pracownikéw, ktérzy moga praco-
waé w dowolnym miejscu i tworzy¢ liczne cyfrowe kontakty osobiste oraz biznesowe.
W ten sposdb wspomniana klasa determinuje proces, w ktérym cyfrowa wiedza staje
sie fundamentem potegi globalnej gospodarki. W tak uksztalttowanym $wiecie prze-
waza cyfrowa kreatywnos¢ i ciekawos¢, ktore s cechami gléwnie charakteryzujacy-
mi ludzi mlodych. Wyraznie w tym procesie ksztattuje sie potrzeba wymiany wiedzy
miedzy ludZzmi mlodymi a starszym pokoleniem. Wskazana zalezno$¢ ma na celu
pilng potrzebe zmniejszania narastajacej miedzypokoleniowej luki informacyjne;j.
Wrydaje sig, ze tylko spotecznosci, w ktorych wskazana luka nie bedzie miata miejsca
beda zdolne do tworzenia nowych technologii i rozwigzan w $wiecie opartym na
cyfrowej wiedzy.

Znaczacym aspektem w tym odniesieniu jest zachowanie tradycyjnych form kon-
taktowania sie. Wszystko nie moze si¢ opiera¢ wylacznie na wirtualnej komunikacji.
Waznym aby zachowac¢ tradycyjne formy wspotpracy miedzypokoleniowej oparte na
wspolnym podejmowaniu decyzji, motywacji do wspdlpracy, lojalnosci, uczciwosci
i szczerosci. W coraz bardziej zdygitalizowanym $wiecie wspieranie migedzypokole-
niowej integralnosci i otwartosci posiada nadrzedne znaczenie wobec cyfrowej ma-
drosci®.

Na kanwie zmiany klimatycznej, technologicznej i demograficznej oraz spoteczen-
stwa cyfrowego rozwija si¢ proces wykorzystywania technologii cyfrowych do two-
rzenia innowacji. Ksztaltuja si¢ one i wyrazaja przez proces konwergencji miedzy
technologiami nano-, biologicznymi i informacyjnymi oraz naukami kognitywnymi
(- dalej technologie NBIC)>*. Technologie NBIC rozwijajg si¢ niezmiernie dynamicz-
nie tworzac postep w sferze ochrony zdrowia, energii, ochronie érodowiska i produk-
cji prowadzac do przeksztalcania innych obszaréw nawet nietechnicznych - z poza
obszaru ich oddzialywania. W efekcie proces konwergencji determinuje integracje,
otwarto$¢ oraz komparatywno$¢ prowadzac do wizjonerskich rozwigzan. Réwnie
waznym skutkiem konwergencji jest kreowanie wspotpracy wewnetrznej i zewnetrz-
nej w tworzeniu innowacji oraz przetamywanie barier mentalnos$ciowych wobec in-
nowacji w celu wzmocnienia ich akceptacji®.

W innym ujeciu przyszlos¢ postrzega sie przez pryzmat takich determinant jak
automatyzacja, cyfryzacja i zwigzane z nimi zjawiska. To wladnie te determinanty
znaczgco zmienig definicje pracy w nadchodzacych latach. Pojedynczy etat przestaje

51  Por. Foresight kadr nowoczesnej gospodarki..., s. 7-8.

52  Wiecej: Zrozumiec¢ polityke Unii Europejskiej — Europejska agenda cyfrowa, Komisja Eu-
ropejska Dyrekcja Generalna ds. Komunikacji Spotecznej Dziat Informacji dla Obywateli.
Bruksela 2014.

53 Zob. Building the new leader ..., 7-8.

54  Szerzej: Nauki kognitywne a filozofia prawa (Cognitive Science and Legal Philosophy) ...,
s. 175-186.

55 Por. A. Budnikowski, Miedzynarodowe stosunki gospodarcze. Wyd. 2 zmienione. War-
szawa, Polskie Wydawnictwa Ekonomiczne, 2003.
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by¢ podstawowa forma zatrudnienia; 54% Polakéw uwaza, ze w przysztosci bedzie
musiata pracowa¢ w kilku zawodach, aby si¢ utrzyma¢. Kompetencje cyfrowe sg klu-
czowe dla sukcesu zawodowego w nowych realiach cyfrowej gospodarki. Analiza
danych to najbardziej obiecujacy kierunek rozwoju: najlepiej optacanymi zawodami
beda Data Scientist®®, Data Engineer® oraz DevOp Engineer®. Prawie potowa (47%)
zawodow znanych obecnie zostanie zastagpiona pracg maszyn w ciggu najblizszych
25 lat. Dla krajow wysoko rozwinietych, nalezacych do OECD, szacuje sig, ze $red-
nio 57% wszystkich miejsc pracy jest zagrozonych automatyzacja; w Polsce zagrozo-
nych automatyzacja jest srednio 40% miejsc pracy Zawody takie jak robotnik rolny,
sprzedawca, recepcjonista, ksiegowy, bibliotekarz, agent ubezpieczeniowy, urzednik
bankowy lub pocztowy sa w ponad 90% zagrozone automatyzacja. Psycholog, pieleg-
niarka, analityk biznesowy, specjalista I'T, duchowny, wykladowca i lekarz nie muszg
obawia¢ si¢ o swoja przysztos¢ zawodowa - ryzyko automatyzacji wynosi ponizej
2%. Zawody kreatywne, wymagajace nieszablonowego dziatania, sg bezpiecznym
kierunkiem rozwoju, w przeciwienstwie do zawodéw opartych na czynnosciach po-
wtarzalnych i schematycznych. Polacy nie wierza prognozom - lgcznie siedmiu na
dziesigciu Polakow nie przewiduje wiec zmiany zawodu; jednoczeénie co piaty Polak
nie lubi swojej aktualnej pracy. Odsetek 83% Polakéw zgadza sie ze stwierdzeniem,
ze nowe technologie sa kluczem do powodzenia na rynku pracy. Paradoksalnie -
kompetencje cyfrowe Polakéw nalezg do jednych z najnizszych w Europie - co piaty
Polak nigdy nie skorzystat z internetu; 57% Polakéw codziennie korzysta z internetu
- w UE $rednio 71%; 39% Polakéw uzywa komputera w pracy — w UE $rednio 50%°.

Roéwnie szeroko analizuje i opisuje sie przyszlos¢ kadr kwalifikowanych na rynkach
pracy w oparciu o strategiczne dokumenty okreslajace przysztos¢ zadanych obsza-
réw oraz wykorzystujacych w prognozowaniu metodologie foresightowa®. W tym

56 Data scientist — termin okreslajgcy zawdd osoby zajmujgcej sie analiza danych nie-
uporzadkowanych, w szczegélnosci big data. Zostat spopularyzowany przez Harvard
Business Review w roku 2012. Jako polski odpowiednik niekiedy stosuje sie okreslenie
,mistrz danych”. Szerzej: Data Scientist: The Sexiest Job of the 21st Century, Harvard
Business Review, Oct 2012 (ang.)

57  jw.

58 DevOps (od ang. development and operations) — metodyka zespolenia rozwoju (ang. de-
velopment) i eksploatacji (ang. operations) oraz zapewnienia jako$ci (ang. quality as-
surance), ktéra zostata zaprezentowana na pierwszej z serii konferencji DevOps Days
w 2009 roku w Belgii. Metodyka ta ktadzie nacisk na $cistg wspoétprace i komunikacje
profesjonalistow z zakresu utrzymania IT (administratoréw) oraz specjalistéw od rozwo-
ju oprogramowania (programistéw). Uwzglednia wspoétzalezno$¢ rozwoju i utrzymania
IT. Skraca czas wdrozenia funkcji w oprogramowaniu. Pojecie DevOps zostato zapropo-
nowane w 2009 przez Patricka Debois w trakcie dni DevOps w Gandawie. Zob. Damon
Edwards: What is DevOps? (ang.). dev2ops.org, 2010-02-23. (dostep, 11.01.2018r.)

59  Zob. Aktywni+ Przyszto$¢ Rynku Pracy 2017. Raport na podstawie badania przeprowa-
dzonego przez DELab UW na zlecenie Gumtree Polska w ramach programu Gumtree.
pl Start do Kariery (www.startdokariery.pl). Koncepcja badania, analiza wynikéw, tekst
raportu dr hab. Renata Wtoch

60 Foresight jest zaréwno dziedzing badawczg, jak i praktycznym przedsiewzieciem upo-
wszechnionym w $wiecie w ostatnich dwoch dekadach XX wieku. Celem badan fore-
sightowych jest przede wszystkim wskazanie i ocena przysztych zdarzen, potrzeb,
szans i zagrozen zwigzanych z rozwojem spotecznym i gospodarczym oraz przygo-
towanie odpowiednich dziatan wyprzedzajacych z dziedziny nauki i techniki. Zaréwno
sam proces foresightu, jak i jego wyniki sg wykorzystywane do tworzenia, a nastepnie
realizacji polityki naukowej, technicznej i innowacyjnej panstwa lub regionu (a takze
w skali miedzynarodowej) oraz jako narzedzie rozwijania w spoteczenstwie kultury my-
$lenia o przysztosci. Organizowane w skali kraju lub regionu programy foresight wta-
czajg przedstawicieli wtadz publicznych, przemystu, organizacji pozarzagdowych, uni-
wersytetéw i organizacji badawczych oraz szerokie kregi spoteczenstwa do otwartej,
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$wietle niezmiernie cennymi okazujg si¢ m.in. zapisy wywodzone z Regionalnej Stra-
tegii Rozwoju Innowacyjno$ci Wojewddztwa Slaskiego na lata 2013-2020° (- daje
RIS). Niniejsza Strategia to waznym dokument nakreslajacy kierunki rozwoju m.in.
Metropolii Gérnoslaskiej. Uwzgledniajac pomy$lny rozwoj kadr kwalifikowanych
z pewnoscig nalezy ukierunkowa¢ ich ksztalcenie zgodnie z obszarami specjalizacji
technologicznej regionu. Sg nimi: technologie medyczne, technologie dla energetyki
i gornictwa, technologie dla ochrony srodowiska, technologie informacyjne i tele-
komunikacyjne, produkcja i przetwarzanie materiatéw, transport i infrastruktura
transportowa, przemyst maszynowy, samochodowy, lotniczy i gorniczy, nanotech-
nologie i nanomaterialy®. Przygotowanie kadr kwalifikowanych na kazdym pozio-
mie ksztalcenia mogacych zapewni¢ trwaty strumien podazy pracy w tych obszarach
wydaje sie powaznym wyzwaniem, w ktérym adekwatnie do posiadanego potencjatu
winno uczestniczy¢ spoleczenstwo wraz ze stosownymi reprezentantami $wiata edu-
kacji, nauki i kultury®.

Réwnie waznym w tym $wietle wydaje sie — wspomniana juz wcze$niej — praca pt.
Foresight kadr nowoczesnej gospodarki®. Na kanwie tej pracy wyraznie ksztaltu-
je sie potrzeba przygotowywania na wyzwania rynku pracy kadr kwalifikowanych
w nastepujacych obszarach®:

- automatyka i robotyka,

- budownictwo i inzynieria ladowa,

- uslugi opiekuncze i jako$¢ zycia,

- ustugi okoto biznesowe,

- turystykairekreacja,

- czas wolny,

- technologia zywienia oraz przemyst spozyweczy,

- logistyka i inzynieria transportu,

- inzynieria $§rodowiska (urzadzenia dla ochrony srodowiska).

Z kolei z uwagi na dziedziny horyzontalne (prospektywne) autorzy omawianego stu-
dium wskazali na®:

- informatyke i ustugi internetowe,

ukierunkowanej dyskusji nad przysztoscig. Wyniki publicznych programéw foresigh-
tu informujg decydentéw o nowych tendencjach rozwojowych, pomagajg uzgodni¢ sce-
nariusze rozwoju i zharmonizowac dziatania partneréw spotecznych (rzadu, srodowisk
naukowych i przemystowych, firm, sektoréw gospodarki) oraz stuzg pomoca w ustale-
niu kryteriow finansowania nauki i techniki. Wiecej: http://www.foresight.pl/ (dostep,
11.12. 2017 r.). )

61 Por. Regionalna Strategia Innowacji Wojewddztwa Slgskiego na lata 2013-2020, Katowi-
ce 2012.

62 Zob. Tamze,s. 19.

63 Wiecej: R. Marszowski, Zapotrzebowanie na kadry kwalifikowane na rynku pracy Cho-
rzowa. Stan i perspektyw. GIG, PUP w Chorzowie, Katowice 2017, s. 135-141.

64 Por. K. B., Matusiak, J. Kucinski, A. Gryzik, (red.) Foresight kadr nowoczesnej gospodar-
ki...

65 Tamze,s. 122.

66 Tamze,s. 123-128.
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- biotechnologie,

- medycyne i ochrone zdrowia,

- finanse,

- edukagje,

- bezpieczenistwo,

- rozrywke.

Na plaszczyznie powyzszych wskazan i prognoz ksztaltuje sie precyzyjna lista za-
wodow, ktére mozna uznaé za przyszte potrzeby kadrowe lokalnych, regionalnych,
wojewddzkich rynkoéw i krajowego rynku pracy. Zaliczy¢ do nich nalezy w oparciu
o antycypujace tresci studiow jakim sg RSI i FKNG kadry kwalifikowane w nastepu-
jacych zawodach odpowiadajacych dziedzing horyzontalnym.

W dziedzinie informatyki i ustug internetowych®”:

- specjalisci sieciowi w dziedzinie informatyki i ustugach internetowych,

- teleinformatycy,

- mechatronicy,

- copywriter (osoba odpowiedzialna za strone tekstowg reklamy; tworzy jej kon-
cepcje i ostateczny tekst),

- webmaster (osoba zajmujgca si¢ projektowaniem, tworzeniem i utrzymywaniem
witryny internetowej),

- traffic manager (osoba zajmujaca si¢ $ledzeniem ruchéw na witrynach interne-
towych),

- new metrics analyst (zajmujaca sie szczegdtowym liczbowym $ledzeniem ru-
chéw na witrynach internetowych),

- content manager (zajmujaca si¢ organizacja i sposobami prezentacji zawartosci
stron WWW),

- e-mail channel specialist (osoba zajmujaca si¢ opracowywaniem strategii firmy,
dotyczacej komunikacji za pomocg poczty przychodzacej i wychodzacej),

- etihcal haker (osoba zajmujaca si¢ wyszukiwaniem stabych punktéw w sieciach
iich zabezpieczaniem),

- researcher — menedzer informacji,

- broker i selektor informacji,

- specjalista od klasyfikowania i indeksowania informacji/tresci,
- specjalista od zarzadzania przeptywem informacji,

- audytor wiarygodno$ci informaciji,

- specjalista od optymalizacji pozycjonowania informacji w serwisach wyszuku-
jacych,
- broker praw wiasnosci intelektualnej.

67 Zob. K. B., Matusiak, J. Kucinski, A. Gryzik, (red.) Foresight kadr nowoczesne;..., s. 123-
124.

Instytut Studiow Miedzynarodowych i Edukacji HUMANUM www.humanum.org.pl



Spoleczenstwo i Edukacja, ISSN 1898-0171, 29 (2) 2018, s. 183-205

W dziedzinie biotechnologii: biorolnik, ,odkazacz” §rodowiska, biotechnolog zaj-
mujacy sie inzynierig w hodowli roélin i zwierzat. W dziedzinie medycyny i ochrony
zdrowia: menedzer szpitalny, placowki ochrony zdrowia, opiekunowie, pielegnia-
rze, rehabilitanci, chirurdzy plastyczni, kosmetycy, instruktorzy fitness, dietetycy,
fizjoterapeuci. W dziedzinie finanséw: specjali$ci biznesowi, analitycy finansowi,
e-bankowcy, ubezpieczyciele, specjalistow ds. centréw interaktywnej i elektronicz-
nej obstugi klientdw, scentralizowanych systeméw rozliczeniowych, projektantow
pakietéw ustug finansowych, obstugi zintegrowanych produktéw finansowych oraz
specjalisci z zakresu obstugi elektronicznych kanaléw promocji ustug finansowych,
kanatéw dystrybucji produktéw finansowych, telebankingu oraz taksatorow, w tym:
nieruchomosci, wartoéci hipotecznej i ryzyka dziatalnosci firm, klientéw w handlu.
W dziedzinie jaka jest edukacja: dydaktycy medialni, coach, trener i dyrektor pro-
graméw szkoleniowych, specjalista edukacji wspomaganej komputerowo, broker
edukacji, ekspert ds. technologii dydaktycznych, teletutor (teleedukator). W dzie-
dzinie bezpieczenstwo: specjalista ds. biometrii (biometria pozwala na identyfika-
cje tozsamosci na podstawie unikatowych cech fizycznych). W dziedzinie rozrywka:
menedzer programoéw multimedialnych, menedzer wielokulturowosci, specjalista
ds. marketingu spotfecznego, animator parkéw rozrywki.

W perspektywie nadchodzacych zmian i wiazacych sie z nimi potrzebami na zawody
przysztosci eksperci rynku pracy podkreslaja, ze prace otrzymuje sie w 70% dzie-
ki wiedzy fachowej i w 30% dzieki kompetencjom spolecznym, traci sie zas w 70%
z braku kompetencji spotecznych i w 30% z braku kwalifikacji merytorycznych. Pra-
cownik nowoczesnej gospodarki XXI wieku to wszechstronnie przygotowany absol-
went szkoty czy uczelni, ktory co najmniej kilka razy w zyciu zmienia zawdd i bedzie
w stanie dostosowac sie do potrzeb rynku. O jego szansach na rynku pracy decyduje
elastycznos$¢ i che¢ uczenia sig, sprawne wladanie wszystkimi zdobyczami technik
zarzadzania informacjg oraz umiejetnosci w zakresie komunikacji miedzyludzkiej
i zespotowej pracy projektowej. Zachodzace w gospodarce zmiany kreuja zapotrze-
bowania na nowe kwalifikacje i umiejetnosci zasobow pracy. Utrzymanie réwnowa-
gi w zakresie kompetencji zawodowych na dynamicznym rynku pracy ery informa-
cyjnej wymaga réwnie dynamicznych dostosowan po stronie podazy pracy. W tym
miejscu pojawia si¢ pole do dziatania panstwa w ramach polityk: edukacyjnej, rynku
pracy i strukturalnej®.

W relacji do tych uwarunkowan nalezy mie¢ $wiadomos¢, jakie kompetencje beda
niezbedne z chwilg zakonczenia procesu edukacji formalnej. Aktualnie zalicza si¢
do nich®:

interdyscyplinarnoé¢,

—  szybkos¢ dzialania,

—  myélenie innowacyjne i adaptacyjne,
- mysélenie obliczeniowe,

—  kompetencje miedzykulturowe.

68 jw.s.129.
69 Por. Krajowy Program na Rzecz Mtodziezy Aktywna Mtodziez. Projekt z dnia 16 wrze$-
nia2013r.,s. 3
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W tym $wietle to co jeszcze nie dawno bylo cenione najbardziej — stalos¢ i przywiaza-
nie do jednego miejsca i stanowiska pracy nie jest juz dzi$ tak wazne. Obecnie mniej
wazna jest wiedza z okreslonego zakresu — ja zawsze mozna uzupelni¢ — a znaczenie
posiadaja umiejetnosci zaliczane do kompetencji przyszlosci, do ktorych nalezg™:

—  umiejetnos$¢ pracy w zespole,

—  umiejetnos$¢ pracy w szumie informacyjnym,
—  umiejetno$¢ wspdlpracy wirtualnej,

— umiejetnos¢ komunikacji w ,,realu”,

—  umiejetno$¢ pracy projektowej.

Na tym tle przyjmuje sie, Ze kompetencja kluczowa przysztosci jest szybko$¢ uczenia,
a co za tym idzie mobilnos¢ i umiejetnos¢ szybkiej adaptacji do nowych uwarunko-
wan.” Tak wiec potrzeba permanentnego dostosowywania kwalifikacji zawodowych
oraz tworzenia nowych wartosci jest nieunikniong konsekwencja zachodzacych
zmian.

PODSUMOWANIE

Na kanwie caloksztaltu zaprezentowanych w artykule ocen, analiz, diagnoz i pro-
gnoz nalezy uznac, ze zasoby ludzkie — w szczegoélnosci kadry kwalifikowane - to
najcenniejszy zaséb wspodlczesnych gospodarek. Zachodzace zmiany istotnie ten
zasob moga pomniejszy¢. Kluczowa determinantg ksztaltujaca wskazane zagroze-
nie jest odwracanie si¢ piramidy wieku i wigzace si¢ z tym: depresja demograficzna
oraz starzenie sie spoleczenstwa. Wraz z tymi zjawiskami wystepuje — dodatkowo
wzmacniajac niekorzystne tendencje — wysokie dodatnie saldo migracji zewnetrz-
nych. Nie mozna w tym kontekscie pomina¢ kolejnych czynnikéw wsréd ktérych do
najwazniejszych zalicza si¢ wskazniki urodzen, ktére w gospodarkach rozwinietych
spadaja ponizej poziomu odtworzenia, diugosci zycia, ktére wzrasta dzieki lepszej
opiece zdrowotnej i warunkom zycia. Skutkuje to bardzo wysokim wspétczynnikiem
obciazenie demograficznego czyli wysokim przyrostem liczby oséb w wieku niepro-
dukcyjnym przy jednoczesnie malejacej liczbie oséb w wieku produkcyjnym.

Wskazane zmiany nie tylko negatywnie ksztaltuja sytuacje krajowej gospodarki
i na krajowym rynku pracy ale stanowia zagrozenie dla $wiatowego wzrostu go-
spodarczego i rozwoju. W innym ujecie warto jeszcze raz zauwazy¢, ze brak wiedzy
o przysztych trendach gospodarczych i zapotrzebowaniu na kadry przez gospodarke
i administracje powoduje, ze nie jest ona w stanie zaplanowa¢ dzialan o charakterze
strategicznym budujacych przewagi konkurencyjne lub przynajmniej majacych na
celu fagodzenie zagrozen strukturalnych.

Jak wiec w tych realiach ksztaltowaé rozwigzania dzieki ktérym mozna ograniczaé
skutki zachodzacych zmian i im przeciwdziata¢? W kontekscie zasobdéw ludzkich
wydaje sie, ze nieunikniong koniecznoécia jest przede wszystkim przewidywanie
zmiany i ustawiczne reagowanie na nig. W praktyce utrzymywanie aktywnosci

70 jw.
71  Zob. R. Marszowski, Zapotrzebowanie na kadry kwalifikowane na rynku pracy Chorzo-
wa...
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zawodowej 0s6b starszych, tak dlugo jak to bedzie mozliwe. Tworzenie programoéow
integracji miedzypokoleniowej oraz dazenie do zmniejszenia narastajacej miedzy-
pokoleniowej luki informacyjnej. Wydaje sie, ze tylko spotecznosci, w ktdrych wska-
zana luka nie bedzie miata miejsca beda zdolne do tworzenia nowych technologii
i rozwiazan w $wiecie opartym na cyfrowej wiedzy. Réwnolegle opracowywac in-
nowacyjne rozwigzania zapewniajace rownowage miedzy praca zawodowg a zyciem
— opartych na elastycznosci i wielofunkcyjnosci pracy — gwarantujacych zarazem
wolno$¢ i autonomie jednostce.

O ewentualnym sukcesie w tych dziataniach najprawdopodobniej zadecyduje po-
dejécie oparte na - sensu stricte — waznych wyznacznikach jakimi moga by¢ pelna
i zrozumiata dla odbiorcy informacja oparta na mozliwie petnej wiedzy o zadanym
zjawisku i kreatywnosci w ich wdrazaniu. Calo$¢ podejmowanych dziatan powinna
tworzy¢ warunki dajace poczucie bezpieczenstwa, wspdtpracy i zadowolenia. Wobec
tych destynacji szczeg6lnego znaczenia nabiera wiedza, ktdra — sensu largo - staje si¢
kluczowym fundamentem ograniczajacym wskazane w artykule zagrozenie.
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