Wptyw gospodarki informacyjnej na prace
i pracownikow wspotczesnych organizacji
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Zmiany, ktore zachodzg w otoczeniu organizacji majg charakter rewolucyjny
i niespotykany nigdy wcze$niej. Zmienia si¢ praca ludzka, jak i sami pracowni-
¢y, co w konsekwencji oznacza, ze przed edukacjg pojawiajg sie nowe wyzwa-
nia. Przyczyn zmian nalezy upatrywaé przede wszystkim w zjawisku postepu-
jacej globalizacji, informatyzacji stanowisk pracy oraz rosngcym znaczeniu
wiedzy. Za cel artykutu uznano przedstawienie i analiz¢ zmian zachodzacych
obecnie w pracy zawodowej, profilu kompetencyjnego wspoéltczesnego pracow-
nika oraz potrzebe dostosowania systemu edukacji, ktéra wynika z oczekiwan
pracodawcéw wobec absolwentéw. W pierwszej czgsci opracowania wskazano
w jaki sposéb ewoluowato podejécie do pracy na przestrzeni czasu. Wskazano
réwniez na znaczenie pracy zawodowej dla czlowieka w przeszlosci i obecnie.
W drugiej czeSci zaproponowano pie¢ gléwnych cech charakterystycznych
dzisiejszego pracownika. Ostatnia cze$¢ podejmuje problem niedostosowania
wyksztalcenia absolwentéw do wymagan wspoélczesnej pracy. Podsumowanie
zawiera wnioski autora.

Stowa kluczowe: praca, edukacja, pracownik wiedzy, gospodarka oparta na wie-
dzy.

Wstep

Jedng z podstawowych cech charakterystycznych dla pracy zawodowej
w XXI wieku jest to, iz najwazniejszym jej tworzywem stala sie — informacja, za$
produktem — wiedza. Podstawowym narzedziem pracy stal si¢ komputer wraz
z siecig informatyczna. Wiele powtarzalnych i ucigzliwych zadan wykonuja
maszyny, dzieki czemu praca jest znacznie lzejsza fizycznie niz jeszcze kilka-
dziesiat lat temu. Jednak Z drugiej strony, praca stala si¢ bardziej wymagajaca
ze wzgledu na rodzaj i poziom posiadanych umiejetnosci, a takze w wiekszym
stopniu obcigzajaca psychicznie. Wéréd czynnikéw, ktére przyczynily sie do
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takiego stanu rzeczy nalezy wymieni¢: postep cywilizacyjny, nasilajace si¢ zja-
wisko globalizacji, rozwéj srodkéw komunikacji, a przede wszystkim pojawie-
nie sie gospodarki informacyjnej. Zmiany w pracy zawodowej, ktére obserwuje
sie mniej wiecej od potowy ubieglego stulecia mozna okresli¢ mianem rewolu-
cyjnych i niespotykanych nigdy wczes$niej w historii. Zmiany te dotknety rynki
pracy, organizacje, a takze samych pracownikow.

Celem artykutu jest scharakteryzowanie zmian zachodzacych obecnie
w pracy zawodowej, profilu kompetencyjnym wspélczesnego pracownika oraz
oczekiwaniach pracodawcéow wobec absolwentow wchodzacych obecnie na
rynek pracy. Problem ten jest istotny i aktualny z punktu widzenia studentow,
absolwentéw, a przede wszystkim pracownikéw. Rozwazania przedstawione
W ponizszym opracowaniu wpisujg si¢ w aktualne trendy w dziedzinie ekono-
mii, zarzadzania oraz pedagogiki pracy, do ktérych nalezy zaliczyé gospodarke
oparta na wiedzy, spoteczenistwo informacyjne oraz rewolucje informatyczna.

1. Zmiany w pracy zawodowej i jej implikacje
dla pracownikow

Wspoélczesne przedsiebiorstwa funkcjonuja w szczegélnych warunkach.
W mniejszym lub wigkszym stopniu pozostajg pod wptywem globalnej konku-
rencji, nowoczesnych technologii, nowych form organizacji, skracania cyklu
zycia produktéw!. Wspomniane elementy otoczenia organizacji majg takze
wplyw na prace i zatrudnienie. Aby zaja¢ si¢ problemem zmian w pracy zawo-
dowej, warto najpierw wyjasnié, co lezy u jej podstaw oraz odpowiedzie¢ na
pytanie, czy motywy jej podejmowania takze ulegly zasadniczym przeobraze-
niom.

Praca zawodowa pozwala na zaspokojenie potrzeb’ — zaréwno podstawo-
wych (przetrwanie, zapewnienie warunkéw do zycia) jak i potrzeb wyzszego
rzedu (realizacja wlasnych ambicji, zdobycie uznania lub poczucia przy-
naleznosci). Jak pokazuja badania, praca nie tylko zapewnia czlowiekowi
srodki do zycia, ale takze zaspokaja jego wewnetrzne potrzeby nawigzywania
i utrzymywania kontaktéw spolecznych, osiggania i utrzymywania wysokiego
statusu w spolecznosci, poczucia celowosci i struktury czasowej. Utrata moz-

I M. Juchnowicz, Zarzqdzanie przez zaangazowanie, PWE, Warszawa 2010, s.12.
2 Najpopularniejszg klasyfikacja potrzeb jest ta zaproponowana przez A. Maslowa, ktéry
wyré6znit: potrzeby fizjologiczne, bezpieczefstwa, przynalezno$ci, uznania oraz samorealizacji.
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liwosci zaspokajania tych wewnetrznych potrzeb stanowi dla jednostki jeden
z najwazniejszych kosztéw bezrobocia’. Na przestrzeni czasu, podstawowe
motywy podejmowania pracy zawodowej nie zmienily sie i pozostajg te same.
Czlowiek nadal jest jej gtéwnym czynnikiem sprawczym. Wydaje si¢ upraw-
nionym stwierdzenie, iz w XXI wieku swoje potrzeby ludzie realizujg wciaz
przede wszystkim poprzez prace, bez wzgledu na to, czy wykonywana jest
w miedzynarodowej korporacji, kilkuosobowej firmie czy matym gospodar-
stwie rolnym. Mimo, ze podstawowe motywy podejmowania pracy nie zmie-
niaja sie, istotnym przeobrazeniom ulegly oczekiwania spoleczefistwa wobec
pracy oraz sposéb, w jaki ludzie ja wykonuja. Jedng z cech dokonujacych sie
przeobrazen sg zmiany w systemach warto$ci mlodego pokolenia, w szczegdl-
no$ci w odniesieniu do znaczenia pracy w zyciu czlowieka i sposobéw zacho-
wania si¢ w $rodowisku pracy. Wigza si¢ z tym okreSlone oczekiwania pod
adresem technicznych, ekonomicznych i socjalnych warunkéw pracy*. Dzisiaj,
oczekiwania te, to przede wszystkim mozliwo$¢ rozwoju i realizacji kariery
zawodowej, interesujacy zakres obowigzkow, stawianie wyzwan i realizowanie
ambicji. Zindywidualizowane zycie wymaga czasu, z czym kléci sie wspolcze-
sne doswiadczenie wykonywania pracy. Pojecie ,praca” odnosi sie bowiem
wciaz bardziej do tego, dokad i kiedy idziemy, a nie do tego, co i jak robimy.
Odpowiednio zmotywowani specjali$ci pragnag karier, rozwoju zawodowego,
wyzwaf, a nie posad i dozywotnich etatéw>. Jeszcze w niedalekiej przesztosci
prace czlowieka rozpatrywano w kategoriach przymusu fizycznego (czasy
niewolnictwa), instytucjonalnego, badz ekonomicznego. W XX wieku nastapit
przelom — prace zaczeto traktowaé jako warunek rozwoju kazdego czlowieka.
Bez watpienia przetom ten nalezy wigzaé z pojawieniem si¢ gospodarki infor-
macyjnej nazywanej takze gospodarka opartg na wiedzy. W gospodarce opartej
na wiedzy za kluczowy czynnik rozwoju organizacji uznaje si¢ wiedze, wyra-
zong w kwalifikacjach i umiejetnosciach ludzi. W odréznieniu od poprzedniej
koncepcji gospodarki opartej na czynnikach produkcji tj. pracy, ziemi i kapi-
tale, prace traktuje si¢ jako zZrédlo tworzenia nowej wiedzy, a nie w kategoriach
sily roboczej. Wedtug S. Borkowskiej rozwdj gospodarki opartej na wiedzy oraz
coraz ostrzejsza konkurencja globalna przyczynity sie do wzrostu roli zasobéw
ludzkich w kreowaniu wartosci firmy. W nauce i w praktyce wzrosto zatem

3 J. Foster, Motywacja w miejscu pracy, w: Psychologia pracy i organizacji, red. N. Chmiel,
Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2003, s. 338 (badania, o ktérych wspomniano
przeprowadzono w latach 30. XX wieku w Australii).

4 A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Zaklad Narodowy im. Ossolifiskich-
Wydawnictwo, Wroctaw 1996, s. 140.

> M. Morawski, Zarzqdzanie profesjonalistami, PWE, Warszawa 2009, s. 64.
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zainteresowanie efektywnym zarzadzaniem tymi zasobami. Towarzysza temu
zmiany w sposobach i w paradygmacie zarzadzania zasobami ludzkimi. Wigza
si¢ one z przeksztalceniami struktur zatrudnienia (wyzszy odsetek pracowni-
kéw o wysokich kompetencjach oraz pracownikéw objetych nietypowymi for-
mami zatrudnienia) i organizacji pracy, jak tez z rosnaca elastyczno$cia struk-
tur organizacyjnych i zmiennoScig ich otoczenia®. Nalezy przyja¢ za stuszne, ze
praca zawodowa ewoluowala do czaséw rewolucji przemystowe;j, kiedy ciezka
prace fizycznag zaczeta wypieraé¢ praca maszyn. PéZniej nastapil dalszy proces
ewolucji pracy, az do momentu pojawienia sie rewolucji informatycznej, ktorej
jesteémy obecnie $wiadkami. Termin ,rewolucja” ma swoje uzasadnienie, gdyz
w wyniku obserwowanych przeobrazen, zmienil sie znaczaco sposéb, w jaki
funkcjonuja organizacje, zmienilo sie takze ich otoczenie.

Za cechy charakterystyczne wspoélczesnej pracy A. Kozminski uznaje m.in.
zmienne, nieokre$lone zadania, szeroki zakres pracy, awanse w poziomie,
ruchliwo$¢ pracownikéw, samozatrudnienie, orientacje na procesy oraz impro-
wizacje’. Zmienia sie struktura zatrudnienia wspoélczesnego spoteczenstwa.
Coraz wiecej ludzi zatrudnionych jest bowiem w ustugach, a nie jak dotad
w rolnictwie i przemysle. Niesie to daleko idace konsekwencje dla organizacji
procesOw pracy, samych pracownikéw jak i przedsiebiorstw. Zwigkszajacy sie
udzial pracy w ustugach powoduje koniecznosé elastycznosci w zakresie reali-
zacji zadan, rozszerza kompetencje potrzebne do jej realizacji, kontroli jakosci
pracy itp. (...). Istotnej zmianie ulega nie tylko dyspozycyjnos$é¢ pracownika, ale
i relacja czasu wolnego do czasu pracy. Z jednej strony, coraz mniejsza czes$é
naszego zycia poSwiecamy na oficjalng prace, a z drugiej czas wolny staje sie
w coraz wiekszym stopniu elementem ksztaltowania i utrzymania potencjatu
pracy?®.

Obserwowane przeobrazenia pracy zawodowej oznaczajg nie tylko ulatwia-
nie zycia, a zmiany te nie maja charakteru wylacznie pozytywnego. Istniejg
tez potencjalne zagrozenia i wyzwania, na ktére warto zwréci¢ uwage. Nalezy
do nich, m.in. problem zréznicowania kulturowego pracownikéw, wypalenie
zawodowe, brak lojalnosci pracownikéw, brak poczucia stabilno$ci i bez-
pieczenstwa zatrudnienia, zagrozenie wyobcowaniem i poczuciem izolacji,

¢ S. Borkowska, Wprowadzenie, w: Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. TeraZniejszosé i przy-
sztosé, red. S. Borkowska, IPiSS, Warszawa 2006, s. 13.

7 A. Kozminski, Zarzqdzanie w warunkach niepewnosci. Podrecznik dla zaawansowanych,
PWN, Warszawa 2004, s.74.

8 J. Orczyk, Zmiany na rynku pracy a stosunki pracy i polityka spoleczna, w: Gospodarowanie za-
sobami pracy na poczqtku XXI wieku. Aspekty makroekonomiczne i regionalne, red. R.C. Horodenski,
C.S. Sadowska-Snarska, IPiSS, WSE w Bialymstoku, Bialystok-Warszawa 2009, s. 24.
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ograniczenie kontaktow miedzyludzkich (na przyklad podczas pracy z domu),
ciggle nieaktualne kompetencje pracownikéw i niedostosowana do potrzeb pra-
codawcéw oferta ksztalcenia. Praca zawodowa, coraz cze$ciej przestaje takze
by¢ oddzielona od zycia prywatnego. Sfery te przenikajg sie w coraz wiekszym
stopniu, co ma swoje konsekwencje dla zachowania niezbednej réwnowagi
w zdrowiu fizycznym jak i psychicznym.

2. Model wspoétczesnego pracownika

W komunikacie Komisji Europejskiej z 2008 roku dotyczacym nowych
umiejetno$ci w nowych miejscach pracy stwierdzono, ze w sektorze ustug
obserwuje si¢ wyrazng tendencje do rozszerzania wymaganego zestawu umie-
jetnosci na wszystkich poziomach zatrudnienia; jest to zwiqzane z zadaniami
yponadstandardowymi”. Na przyktad, specjalisci w dziedzinie technologii infor-
macyjno-komunikacyjnych muszq zdobywacé umiejetnosci z zakresu marketingu
czy zarzqdzania, a pracownicy sektora ustug — umiejetnosci w zakresie dovadzania
klientom i informatyczne. W wielu sektorach opartych na wiedzy konieczne sq
zarowno umiejetnosci kierowania ludzmi, jak i wiedza o charakterze naukowym.
W sektorze opieki spolecznej i edukacji podniesienie poziomu umiejetnosci jest
konieczne, aby podnies¢ poziom ustug. Odzwierciedla to rosngce wsréd praco-
dawcoéw zapotrzebowanie na kluczowe kompetencje ponadzawodowe, takie jak
umiejetnosé rogwiqzywania problemow, zdolnosé myslenia analitycznego, samo-
dzielnos¢ i umiejetnosci komunikacyjne, znajomosc jezykéw oraz, ogélnie rzecz
biorgce, ,umiejetnosci ponadstandardowe®. Autor niniejszego opracowania pro-
ponuje przyjaé pie¢ najwazniejszych cech charakterystycznych wspélczesnego
y,nowego” pracownika:

* nowe umiejetnosci,

e szeroki zakres zadan,

e obcigzenie psychiczne,

* niepewno$¢ i zmiennos¢,

* wielokulturowe $rodowisko.

Nowe umiejetno$ci. Warunki, w ktérych funkcjonuje dzisiejszy pracownik
sprawiaja, ze niezbednym jest przekwalifikowywanie sie i zdobywanie nowych
umiejetnosci. Wspélczesna praca wymaga nowych kompetencji, w tym duzego

9 Komisja Europejska. Komunikat: Nowe umiejetnosci w nowych miejscach pracy.
Przewidywanie wymogoéw rynku pracy i potrzeb w zakresie umiejetnosci oraz ich wzajemne dopaso-
wywanie, Bruksela 2008 (http://zielonalinia.gov.pl/default.aspx?docIld=4664 10.08.2011)
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stopnia samodzielnosci i odpowiedzialno$ci, co wigze sie z tym, ze pracownicy
otrzymujg coraz szerszy zakres zadan do wykonania. Na przyktad, od wspot-
czesnych ksiegowych oczekuje sie nie tylko posiadania zdolnosci rachunkowych
i znajomosci zasad rachunkowosci, ale coraz czeéciej, innowacyjnosci, zdolno-
$ci pracy w zespole i komunikatywnos$ci. Na przyklad, zaw6d administratora
sieci komputerowej czy specjalisty od bankowo$ci elektronicznej jeszcze kilka-
dziesiat lat temu nie wiele méwil, obecnie to powszechnie spotykane profesje
na rynku pracy.

Szeroki zakres zadan. Jak pisze T. Listwan, w nastepstwie zachodzacych
zmian w otoczeniu organizacji od pracownikéw wymaga sie wszechstronnych
umiejetnosci, w tym znajomosci jezykéw obeych, gotowosci do permanentnego
doskonalenia, otwarto$¢ na inne kultury, kreatywno$é, elastyczno$é, zdolnosé
do pracy w zespolach, biegtos¢ obstugi komputeral!®. Nowe, specjalistyczne
umiejetnosci wigza sie z nowymi zawodami, ktérych wczesniej nie znano oraz
z narzedziami, ktérych nie bylo. W gospodarce przemyslowej cenione bylo
punktualne przychodzenie do pracy, wykonywanie swoich zadan i niestwarza-
nie probleméw. W ekonomice wartosci niematerialnych to juz nie wystarcza.
Wiekszo$¢ firm oczekuje, ze pracownicy na wszystkich poziomach beda wyka-
zywad inicjatywe, wystepowac z propozycjami i rozwigzywac problemy!!.

Obciazenie psychiczne. Aby przetrwaé firma wywiera silniejsza presja na
swoich pracownikéw, rosng wymagania, ogranicza si¢ wynagrodzenia. Wysoki
poziom bezrobocia, nizszy poziom wynagrodzen sprawia, ze pracownicy
odczuwaja znaczne obcigzenie psychiczne, czesto zwigzane takze z grozba
zwolnienia. Mozna oczekiwaé, ze juz w niedalekiej przyszlosci wszyscy lub
prawie wszyscy cztonkowie organizacji beda musieli potrafi¢ radzi¢ sobie z nie-
pewnoscia i nie odczuwad jej jako zjawiska szczegdlnie stresujacego i parali-
zujacego dzialanie!?.

Niepewnos$¢ i zmiennos¢. Niepewno$¢ i zmienno$é wspoélczesnej organiza-
cji to prawdopodobnie jej najbardziej charakterystyczne cechy. Wymaga sie od
nich wiekszej elastycznosci i tatwosci dostosowania sie do nowych warunkéw.
Firma dzialajaca w nieprzewidywalnym otoczeniu, wéréd agresywnej kon-
kurencji, narazona jest na cigglte wahania koniunktury i brak stabilnosci, co

10 T. Listwan, Kierunki zmian funkcji personalnej w przedsiebiorstwach, w: Globalizacja
a spoleczne aspekty przeobrazen i zmian organizacyjnych, red. A. Potocki, Difin, Warszawa 2009,
s. 127.

11 J. Low, P.C Kalafut, Niematerialna wartosé firmy. Ukryte Zrédla przewagi konkurencyjnej,
Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2004, s.141.

12 C. Sikorski, Zachowania ludzi w organizacji, PWN, Warszawa 1999, s. 255.
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powoduje powazne trudno$ci w planowaniu i tworzeniu strategii w dtuzszym
okresie czasu.

Wielokulturowe $rodowisko. Wielokulturowe $rodowisko pracy wigze sie
z postepujacym umiedzynarodowieniem dziatalno$ci gospodarczej przedsie-
biorstw. Wielokulturowos¢ to dzi$ coraz powazniejsze wyzwanie dla firm, gdyz
wigze sie z ryzykiem wystepowania uprzedzen, stereotypéw czy probleméw
w komunikacji miedzy czlonkami organizacji wywodzacymi sie z odmiennych
srodowisk kulturowych.

W wyniku wyzej wymienionych zmian zachodzacych w otoczeniu organi-
zacji pojawia si¢ zapotrzebowanie na pracownika posiadajacego cechy (kompe-
tencje), ktére umozliwiajg sprostanie nowym i wcigz rosngcym wymaganiom.
W licznych opracowaniach mozna sie spotkaé¢ z okresleniem tego typu ludzi
— pracownikami wiedzy. Wedtug T.H. Davenporta, aby zaliczy¢ kogo$ do tej
kategorii pracownikéw, zgodnie z definicja gléwnym elementem pracy musi byé
wiedza, a pracownik powinien mie¢ wyzsze wyksztalcenie lub wiedze specjali-
styczng. Praca z danymi lub informacjami nie wystarcza. W pierwszej potowie
XXI wieku liczba pracownikéw wiedzy w rozwinietych gospodarkach bedzie
wynosi¢ od jednej czwartej do jednej drugiej liczby wszystkich zatrudnionych
(...). Mimo, Ze nie stanowig oni jeszcze wigkszo$ci, maja ogromne znaczenie dla
gospodarek swoich krajéw. Otrzymuja najwyzsze wynagrodzenia, wytwarzaja
najwiekszg warto$¢ dodana i w najwiekszym stopniu decyduja o wartoéci swo-
ich firm!3.

3. Edukacja wobec nowych wyzwan

Coraz czesciej mozna spotkac sie z zarzutem, iz oferta edukacyjna nie
nadaza za zmianami na rynku pracy i czesto nie spelnia oczekiwan pracodaw-
céw. Przez ostatnie kilkanascie lat w Polsce powstala znaczna liczba uczelni
wyzszych oferujgcych bogata oferte kierunkéw i specjalnosci. Niestety duza
ich cze$¢ pozostawia wiele do zyczenia pod wzgledem jakosSci oferowanych
ustug. Nastepuje dewaluacja tytulu magistra, co przyczynia sie do wzrostu
zainteresowania studiami podyplomowymi oraz studiami doktoranckimi.
W latach 1991-2006 liczba studentéw szkoél wyzszych wzrosta o prawie 80%,

13 T.H Davenport, Zarzqdzanie pracownikami wiedzy, Wolters Kluwer Polska, Krakéw 2007,
s. 17-24.
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podobny wzrost dotyczy liczby oséb zdobywajacych tytul naukowy doktora!.
Ksztalcenie wymaga tez coraz wiekszych nakladéw finansowych. Dobrym
przykladem moga by¢ coraz popularniejsze, specjalistyczne kwalifikacje
zawodowe potwierdzane certyfikatem badz dyplomem takie jak studia MBA,
kwalifikacje ACCA, CIA, CIM" itp., ktérych zdobycie oznacza zwykle kilka lat
nauki i wydatek od kilkunastu do kilkudziesieciu tysiecy ztotych. Wyksztalcenie
wyzsze przestalo by¢ socjalnym przywilejem i biernym wyznacznikiem statusu
spotecznego. Kiedy na poczatku lat 90. pojawila si¢ coraz wyrazniejsza korela-
cja miedzy wyksztalceniem a dochodem, wyksztalcenie stalo sie podstawowym
elementem kapitatu, ktérym dysponuje jednostka na rynku pracy, a zatem swego
rodzaju inwestycja!®. Biorac pod uwage fakt postepujacego wzrostu liczby
szkol, typow studidow, dostepnosci réznych rodzajow kurséw mozna zaktadad,
ze wspOlczesny pracownik wchodzacy na rynek pracy jest dobrze przygotowany
do wyzwan, jakie czekaja go we wspodlczesnej organizacji, innymi stowy posiada
taki zestaw kompetencji, ktéry pozwoli mu skutecznie realizowaé postawione
zadania. W zalozeniach projektowanych zmian w ksztalceniu zawodowym
i ustawicznym Ministerstwa Edukacji Narodowej stwierdza sie, ze ,w pelni
uzasadniona jest opinia wielu srodowisk rynku pracy, dotyczgca swoistego rozdz-
wigku pomigdzy funkcjonujqgcym obecnie systemem ksztalcenia, w tym ksztalcenia
zawodowego, a potrzebami rynku pracy”’. U. Jeruszka powotujac sie na wyniki
badan postuluje, ze szkota zawodowa w zbyt malym stopniu uksztaltowala
u uczniéw umiejetno$é twoérczego dziatania, ktéra pozwalataby pracownikom
szybko reagowaé na zmiany technologiczne i organizacyjne we wspétczesnym
procesie produkcyjnym czy ustlugowym; szkota nie przygotowata pracownika
spelniajacego wymagania wspolczesnego pracodawcy!'®. Podobne zdanie
prezentuje A. Wojtczuk-Turek, stwierdzajac, ze w kontekscie niepokojacych
doniesienn o negatywnym wplywie szkoly na dyspozycje twoércze nalezaloby

14 Liczba studentéw w 1991 roku wyniosta ok. 400 tys., w 2006 roku byta réwna ponad
1,900 ty$. Réwnie znaczacy wzrost obserwuje sie wsrod studentéw studiéw doktoranckich:
1,5 ty$. w 1991 r. w stosunku do 6 tyS. w roku 2006 [Zrédlo:] GUS, Szkoty wyzsze i ich finanse
w 2007 r., Warszawa 2008; GUS, Maty rocznik statystyczny Polski, Warszawa 2009; GUS, Nauka
i technika w 2006 r., Warszawa 2007.

15 MBA (Master of Business Administration), ACCA (Association of Chartered Certified
Accountants), CIA (Certified Internal Auditor), CIM (Chartered Institute of Marketing).

16 A, Kozminski, Koniec swiata menedzeréw, Wydawnictwa Akademickie i Profesjonalne,
Warszawa 2008, s. 216.

17" Ministerstwo Edukacji Narodowej, Zafozenia projektowanych zmian. Ksztalcenie zawo-
dowe i ustawiczne. Informator, Warszawa 2010 (http:/www.reformaprogramowa.men.gov.pl/
ksztalcenie-zawodowe 10.08.2011)

18 U. Jeruszka, Kwalifikacje zawodowe. Poglqdy teoretyczne a rzeczywistosé, IPiSS, Warszawa
2006, s.304
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uwzgledniaé w programach szkolnych przynajmniej elementy sluzace wspie-
raniu potencjatu twérczego uczniéw i studentéw!®. Wspolczesnie w zestawach
kwalifikacji, a takze misjach i strategiach edukacyjnych, niezaleznie od rodzaju
(profilu) uczelni, szczegdlnie istotne miejsce powinny zajmowaé¢ kompetencje
spoleczne i psychologiczne a wiec tzw. kompetencje miekkie?®. Zwykle, uwaza
sie, ze kompetencje specyficzne dla konkretnych zadan majg wiekszg warto§é
w przypadku okreslonego przedsiebiorstwa niz kompetencje ogélne. Jednak,
w warunkach danego przedsiebiorstwa i lokalnego rynku moze okazaé sie, ze
to wlasnie kompetencje ogdlne stanowia relatywnie wigksza wartos$¢ dla orga-
nizacji’!. Z calg pewno$cig nalezy zaznaczy¢, ze problem istnieje i jest powazny.
Rozwigzaniem moze byé wykorzystanie do$wiadczen (najlepszych wzorcow)
z innych krajéw, zmiana treSci ksztalcenia tak, aby zdobyta wiedza w mniej-
szym stopniu opierala sie¢ na teorii, a w wiekszym na praktyce, zacieSnienie
wspotpracy sektora edukacji z biznesem. Organizacje wymagaja nowego typu
pracownikéw, a pracownicy potrzebuja nowych umiejetnosci. Szkota powinna
by¢ w stanie sprosta¢ tym wymaganiom. Bez odwaznych zmian w systemie
edukacji oczekiwania te pozostang niespelnione.

Podsumowanie

Zmiany w pracy zawodowej i w wymaganiach stawianych dzisiejszym
pracownikom w znacznym majg zwigzek z pojawieniem si¢ gospodarki infor-
macyjnej. Praca zawodowa w XXI wieku wymaga od pracownikéw nowych
umiejetnosci, specjalistycznej wiedzy oraz zdolnosci do szybkiego jej uzupet-
niania. Coraz cze$ciej odznacza sie szerokim zakresem zadan i odpowiedzial-
nosci, a w konsekwencji znacznej odpornosci na stres. Zwigkszone obcigzenie
psychiczne, niepewno$é i brak poczucia bezpieczenistwa wydaja sie by¢ wpisane
w jej obecny charakter. Praca wykonywana jest takze w Srodowisku coraz bar-
dziej zr6éznicowanym kulturowo, co implikuje konieczno$é posiadania przez
pracownikéw dobrze rozwinietych kompetencji komunikacyjnych i wrazliwoéci

19 A, Wojtczuk -Turek, Rozwijanie kompetencji twérczych, wyd. 2, SGH, Warszawa 2010,
s. 209.

20 S. Konarski, Kluczowe znaczenie kompetencji spoteczno-psychologicznych we wspélcze-
snych koncepcjach i praktyce systeméw edukacji ekonomistéw i menedzeréw, w: Kompetencje spo-
teczno-psychologiczne ekonomistéw i menedzeréw, red. S. Konarski, SGH, Warszawa 2008, s. 7.

21 . Sienkiewicz, Transferable competencies in recruitment expectations of employers. Range,
significance and directions of transferability, in: Transferable competencies. Diagnosis. Formation.
Management, Eds. S. Konarski, D. Turek, SGH, Warszawa 2011, s.100.
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kulturowej. W niedalekiej przyszlosci nalezy spodziewac si¢ wzrostu zatrudnie-
nia w sektorze ustug, wigkszej automatyzacji i informatyzacji stanowisk pracy
oraz upowszechnienia si¢ koncepcji tzw. pracy na odlegto$é. Wyzej wymienione
charakterystyki pracy i pracownikéw powoduja, ze pojawi si¢ szereg nowych
wyzwan dla zarzadzania, szczegélnie zarzadzania zasobami ludzkimi.
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Summary

Impact of Information Economy on Work
and Employees of Contemporary Organisation

The article presents the issue of human work in changing organizations.
Recent turbulences in the global economy are revolutionary and never observed
before. There is no doubt that phenomenon such as globalization, information
technology at work and rising importance of knowledge have significantly influ-
enced changes in professional work and higher expectation for employees. The
aim of the article is to indicate basic characteristics of the evolution of human
work, changes in the competency profile of a contemporary worker, and chal-
lenges for education. In the first part, the author focuses on the importance of
work for human being, its evolution across the time, and its main characteris-
tics. In the second part there were proposed five main characteristics of today
new workers. In the last part, the author points to the need to make changes in
educational system, as it is currently not able to meet job market requirements.
Ending of the article has been devoted to the author’s conclusions.

Key words: work, education, knowledge workers, knowledge based economy.
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Pesiome

BnuaHne nHpopmMaLOHHON SIKOHOMUKN Ha TPYA 1 paboTHNKOB
COBpeMeHHbIX OpraHmsauui

Vsmenenus, KOTOpble IPOUCXOJAT B OKPYXXEHMM OPraHM3allMM MMEKT PEeBOJIOLN-
OHHBI/l ¥ HEBUJAHHBIA IO CUX IO Xapakrep. VI3MeHAeTCsA 4YenoBeYecKuil TPy U caMu
PaOOTHUKY, YTO B Pe3y/IbTaTe BeleT K IOABICHIIO HOBBIX BBI30BOB CUCTEMe 00pa3oBaHmA.
[IpyumHbI MSMEHEHMIL C/IEJyeT YCMAaTPUBATh IPEX/IE BCETO B ABJIEHUY IIPOTPECCUPYIOLIEN
rio6anuaanym, nHGopMaTH3anuy pabourx MeCT, a TAK)Ke B PACTyIleM 3HaYeHI! 3HAHMI.
Llenb cTaTby — MpeseHTainA M aHAIN3 U3MEHEHNIA, TPONCXOAAIMX B HACTOAIEE BpeMs B
TPYAOBOIL JEATEIBHOCTI U IPOQuIe KOMIETEHTHOTO COBPEMEHHOIO PabOTHIKA, @ TAKKe
obpaljeHre BHMMaHNA Ha HEOOXOAMMOCTD afjanTalluy CUCTeMbl 00pa3oBaHus, KOTOpas
BBITEKAeT U3 TpeOOBaHNUIL, IPeIbAB/ACMbIX PAaOOTOATEIAMYU K BBITYCKHMKAaM. B mepsoit
YaCTU CTAThy II0KA3aHO KaK 9BO/IIOLMOHMPOBA/I OJX0]] K TPYJY Ha IPOTAXXEHUM BPEMEHN.
[Top4yepkHyTO 3mech TaKXKe 3HAYEHME TPYNOBOIL JEATENIbHOCTHU [JIA Y€I0BEKA B IIPOILIOM
I B HacTosIlee BpeMsA. Bo BTOpOIt yacTu CTaTby IIPEJI0KEHDI MIATH ITABHBIX XapPAKTEPHbIX
4epT CerofHsLIHero paboTHNKa. [oc/eq s yacTb 3aTparusaeT npobieMy pa3pbiBa MEXIY
06pasoBaHyeM BBITYCKHMKOB ¥ TPeOOBaHMAMY COBPEMEHHOTO PbIHKA TPyHa. 3aK/I0uyeHne
COJEPIKUT BBIBOMIBI ABTOPA.

KnroueBsie cnoBa: TPYyH; O6pa30BaHI/I€; pa6OTHI/IK 3HAHUIT; 9KOHOMUKA, Oonmnparomasicss Ha 3Ha-
HUA.
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