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Elzbieta Izabela Szczepankiewicz
Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu

WYMAGANIA KWALIFIKACYJNE
WOBEC KADR NOWOCZESNEJ GOSPODARKI

Streszczenie: Ostatnie lata w Polsce obfitujg w dynamiczne przemiany strukturalne i ekono-
miczno-spoteczne, a takze fale recesji. Prowadza one do wzrostu wymagan kwalifikacyjnych
wobec kadry kierowniczej i pracownikow. Celem opracowania jest przedstawienie oczekiwan
pracodawcoéw wobec kwalifikacji oraz umiejetnosci kadr kierowniczych i pracownikow
w nowoczesnej gospodarce ze szczegdlnym zwrdceniem uwagi na kompetencje kluczowe.
Omoéwiono takze aspekty rozwoju rynku edukacji i szkolen zawodowych w gospodarce opar-
tej na wiedzy.

Slowa kluczowe: kwalifikacje kadry kierowniczej i pracownikow, kompetencje kluczowe.

1. Wstep

Dynamiczne przemiany strukturalne, ekonomiczno-spoteczne i naktadajaca si¢ na te
zmiany fala recesji lub kryzysu w szczegdlny sposob prowadza do wzrostu wyma-
gan w zakresie kwalifikacji kadry kierowniczej i specjalistow, ktorzy musza sprostac
coraz trudniejszym warunkom funkcjonowania przedsiebiorstw. Powyzsze warunki
maja takze duzy wptyw na charakter wyksztatcenia i oczekiwania wzgledem kwali-
fikacji pracownikow na nizszych szczeblach organizacji. We wspotczesnych, zmien-
nych warunkach staja si¢ istotne nie tylko solidne podstawy wiedzy (tzw. twarde
kwalifikacje zawodowe), ale i umiejetnosci spoteczne (tzw. kwalifikacje migkkie).

Celem opracowania jest przedstawienie kierunko6w zmian w oczekiwaniach pra-
codawcow wobec kwalifikacji oraz umiejetnosci kadr kierowniczych i pracownikow
w gospodarce opartej na wiedzy. W opracowaniu omoéwiono wybrane wyniki badan
i postulaty dotyczace rozwoju i jakosci systemu edukacji i szkolen, ktory ksztattuje
kompetencje kadr w obecnej gospodarce.

2. Trendy wymagan kwalifikacyjnych kadr w XXI wieku

Nalezy zauwazy¢, ze ostatnio w wielu publikacjach omawia si¢ trendy, ktére w do-
bie powtarzajacych si¢ kryzysow i okreséw recesji mogg oddziatywac w przysztosci
na zachowania rynkow, w tym rynku pracy i podmioty gospodarcze, a w konsekwen-
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¢ji — na oczekiwania pracodawcow wobec kwalifikacji i umiejetnosci zatrudnionych
pracownikow i1 kandydatow do pracy. Trendy te sg ostatnio przedmiotem szczegoto-
wych analiz, w ktorych dominujg nast¢pujace kwestie: postepujaca globalizacja
i konkurencja na rynkach miedzynarodowych, rosngce tempo przemian gospodar-
czych i spotecznych, stany permanentnej recesji, nieustanne obnizanie kosztow,
zmiany technologiczne, wzrastajace znaczenie kapitatu intelektualnego [Dubois,
Rothwell 2008, s. 75; Gierszewska, Wawrzyniak 2001, s. 80; Staniewski 2008, s. 16;
Dudek, Szczepankiewicz 2010, s. 209]. Wielu autorow stwierdza, ze zmiany w go-
spodarce, w tym oczekiwania wobec kwalifikacji kadr, sa generowane przez dwie
grupy czynnikéw (tab. 1):

1) czynniki zewnetrzne (egzogeniczne, makroekonomiczne), o charakterze
$wiatowym, a takze czynniki ksztattowane na poziomie krajowym i lokalnym przez
panstwo i innych uczestnikow rynku,

2) czynniki wewnetrzne (endogeniczne, mikroekonomiczne), ktore wynikajg ze

specyfiki dziatalnosci podmiotu i branzy, w ktorej dziata.

Tabela 1. Czynniki zewngtrzne i wewngtrzne wpltywajace na rozwoj kwalifikacji kadr

Czynniki zewngtrzne

Czynniki wewngtrzne

1) postep w rozwoju technologii
informacyjnych, w tym szybki
i nieograniczony przeptyw informacji
z wykorzystaniem Internetu, telefonii
satelitarnej,

2) swobodny przeptyw kapitatu
i pracownikéw w warunkach globalne;j
gospodarce,

3) inwestycje zagraniczne, globalna
gospodarka i konkurencja, wspolny
rynek europejski,

4) rosngca aktywno$¢ gospodarcza,
wigksza dostgpnos¢ tworzenia
i funkcjonowania matych i $rednich
przedsigbiorstw,

5) poziom wspotpracy nauki i gospodarki,
efektywnos$¢ i jakos¢ systemu edukacii,

6) kryzys, okresy recesji i spowolnienia
gospodarczego

1) rozwoj technologiczny i organizacyjny, tatwos¢
w tworzeniu nowych struktur organizacyjnych
i prowadzenia biznesu wedlug potrzeb podmiotu
(np. tworzenie sieci, alianse, klastry, powszechnos¢
outsourcingu i co-sourcingu itp.),

2) powszechno$¢ korzystania z rozwigzan
informatycznych dostosowanych do specyfiki
dziatalno$ci danego przedsigbiorstwa (np. rozwoj
systemow klasy MRP II/ERP, CRM itp.),

3) elastyczno$¢ zatrudnienia w przedsigbiorstwie
(np. telepraca, kontrakty, zastepstwo),

4) poziom naktadow na rozwoj kwalifikacji
i umiejetnosci kadr,

5) poziom naktadéw na badania naukowe i rozwoj
w przedsigbiorstwie,

6) dostep do funduszy UE i ich wykorzystanie na
rozwdj przedsigbiorstw i podnoszenie kwalifikacji
kadr (np. z Sektorowego programu operacyjnego
,,R0zw0j zasobow ludzkich” z EFS i innych
programow UE)

Zrodto: opracowanie wiasne.

Zdaniem autorki sposréd wymienionych czynnikow niewatpliwie najwigkszy
wplyw zardbwno zewngtrzny, jak i wewnetrzny na obecne trendy kierunkoéw ksztat-
cenia i oczekiwania w zakresie kwalifikacji kadr w dzisiejszej globalnej gospodarce
ma powszechne stosowanie i szybki rozwdj technologii informacyjnych niemal we
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wszystkich dziedzinach gospodarki. Technologie informacyjne, w tym Internet,
dostarczaja niezbednych narzedzi do budowy globalnej sieci wspolpracy migdzy
wieloma podmiotami (networking cooperation), zdalnej komunikacji (distant
communication), gromadzenia i przetwarzania informacji, koordynacji pracy zindy-
widualizowanej i symultanicznej koncentracji oraz decentralizacji procesu podej-
mowania decyzji [Kryszczuk 2002, s. 118]. Sama umiegjetnos¢ obstugi systemow
informatycznych nie jest juz tak istotna jak kilka lat temu. Wazniejsze stajg si¢
trudniejsze do opanowania umiejetnosci skutecznego pozyskiwania, analizowania
1 przetwarzania danych w uzyteczne informacje do podejmowania decyzji zarzad-
czych. J. van Dijk [2005, s. 71-93] w ramach tych umiej¢tnosci wyrdznia trzy grupy:
umiejetnosci koncepcyjne (strategiczne), umiejetnosci instrumentalne (operacyjne)
i umiejetnosci informacyjne.

Warto rowniez wspomniec, ze pod koniec XX wieku P.F. Drucker i inni autorzy
zapowiadali, iz dominujaca kategorig $wiata pracy wkrotce stang si¢ pracownicy
wiedzy i organizacje oparte na wiedzy [Drucker 1988; Nonaka 1991; Garvin 1993].
Stwierdzenie to si¢ potwierdzito, dzisiaj bowiem szerokie wykorzystanie wiedzy,
ktore przektada si¢ na produktywnos$¢ i innowacyjno$¢ w globalnej gospodarce, do-
prowadzito do wyrdznienia nowych grup pracownikow wiedzy, tj. specjalistow wie-
dzy (knowledge professional) 1 specjalistow zarzadzajacych wiedza (knowledge ex-
ecutives) [Fazlagi¢ 2006, s. 131]. W gospodarce wiedzy liczna grupa pracownikow,
okreslanych pod koniec XX w. jako ,,biate kohierzyki”, stata si¢ pracownikami in-
formacji (information workers). Niektorzy autorzy wskazuja, ze obecnie rozszerza
si¢ nowa grupa pracownikow, nazywanych ,,ztotymi kohierzykami”, bedacych pro-
fesjonalistami z wyzszym wyksztalceniem o specjalistycznej wiedzy, jak np. praw-
nicy, lekarze, ksiggowi, inzynierowie, naukowcy. Wkrotce bedzie mozna mowic
takze o licznej grupie ,,krzemowych kotierzykow” — specyficznej grupie specjali-
stow nadzoru, praca ludzi stopniowo zastgpowana bedzie bowiem przez komputery
1 maszyny [Rifkin 2001].

Niewatpliwie ciagle zmiany w globalnej gospodarce, przy powracajacych falach
kryzysu lub recesji, beda wplywaly na oczekiwania wzgledem kwalifikacji i umie-
jetnosci kadr. Bardzo wazne beda nie tylko solidne podstawy wiedzy, czyli tradycyj-
ne ,,twarde” kwalifikacje zawodowe (wiedza zawodowa, specjalistyczna i ogolna),
ale i umiejetnosci o charakterze ogdlnym, tzw. kompetencje' kluczowe, zwane tez
spotecznymi.

I W literaturze jest wiele definicji kompetencji. Zdaniem autorki najszerzej definiuje je R. Jurkow-
ski [2008, s. 124-126], ktory twierdzi, ze kompetencje to: posiadane zasoby wiadomosci (wiedza ogol-
na, zawodowa, specjalistyczna), doswiadczenie (praktyka i refleksja), umiejetnosci (techniczne, spo-
teczne, konceptualne, analityczne, decyzyjne), zdolno$ci/cechy osobowe (fizyczne, wola, temperament,
predyspozycje, zdolnosci intelektualne, behawioralne, wszechstronnos$¢, stany emocjonalne) oraz wy-
znawane warto$ci i postawy (kreatywnos¢, otwartos$é, zdolnos¢ adaptacji i pracy w grupie). Procz wie-
dzy, takze doswiadczenie, umiejetnosci i zdolnosci $wiadczg o kompetencjach pracownika. Doswiad-
czenie ksztaltowane jest w oparciu o praktyke w wykonywaniu czynnosci zawodowych. Umiejgtnosci
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Kompetencjami kluczowymi okresla si¢ umiejetnosci petnienia réznych funkcji
W tym samym czasie, a takze rozwinigtg zdolno$¢ akceptowania zmian i umiejetnosé
adaptacji w zmieniajgcych sie warunkach?. Kompetencje te rozwijane sg niezaleznie
od rodzaju pracy, zawodu czy obejmowanego stanowiska. Stad kadry kierownicze
wspotczesnej gospodarki postrzega si¢ jako wszechstronnie wyksztatconych absol-
wentow uczelni, ktérzy nie obawiaja si¢ zmienia¢ zawod kilka razy w zyciu, sa
sktonni si¢ doksztalca¢ si¢ przez cale zycie zawodowe, elastycznie dostosowujg si¢
do potrzeb pracodawcy i rynku pracy.

Wielu autorow wymienia rézne umiejetnosci, ktore tworzg liste kluczowych
kompetencji. Niewatpliwie na pokreslenie zastuguje lista stworzona przez J. Skrzyp-
czaka [1998, s. 20 i nast.], ktory do kluczowych kompetencji zalicza umiejetnosci
uczenia si¢, rozwigzywania problemow, analitycznego myslenia, czyli dostrzegania
zalezno$ci przyczynowo-skutkowych i funkcjonalnych oraz ztozonosci zjawisk,
a takze poszukiwania, segregacji, wykorzystywania informacji z wielu zrédet. Do
tych kompetencji zalicza on takze umiejetnos¢ doskonalenia si¢ w danej dziedzinie,
elastycznego reagowania na zmiany i poszukiwanie nowych rozwigzan. Przy tym
niezbedne sg umiejetnosci komunikowania si¢ z wykorzystaniem technologii infor-
matycznych i znajomosci jezykow obcych. Cenne zdajg si¢ by¢ takze umiejgtnosci
argumentowania i obrony wlasnego zdania, umiej¢tnosci wspotpracy i porozumienia
w grupie, a takze skutecznego dziatania przejawiajacego si¢ w organizowaniu pracy
sobie i innym. Wazne jest rowniez opanowanie technik i narzgdzi pracy, projektowa-
nie dziatan oraz przyjmowanie odpowiedzialnosci za wyniki. Kluczowe kompeten-
cje w nowoczesnych organizacjach stanowia o jakosci kadr na poziomie zarowno
zarzadczym, jak i operacyjnym. Okres$laja zdolnosci organizacji w zakresie koordy-
nacji oraz integracji umiejetnosci i technologii [Jabtonski 2009, s. 94]. Sa tym cen-
niejsze, w im wigkszym stopniu organizacja potrafi obronic¢ je przed imitacja i sub-
stytucjg ze strony rywali [Obtdj 2007, s. 135].

Warto zwréci¢ uwage, ze eksperci projektu ,,Foresight kadr nowoczesnej gospo-
darki” wskazuja, iz katalog kompetencji kluczowych nalezy inaczej rozpatrywac¢ w
odniesieniu do kadry zarzadzajacej, a inaczej w odniesieniu do pracownikoéw niz-
szych szczebli. W projekcie zaprezentowano ranking oczekiwanych kompetencji
kadr kierowniczych i pracownikdéw szczebli operacyjnych uporzadkowany od naj-
wazniejszych do mniej waznych (tab. 2).

Na podstawie danych w tab. 2 mozna stwierdzi¢, ze obecnie od kadr kierowni-
czych oczekuje si¢ przede wszystkim kluczowych kompetencji w zakresie umiejet-
nos$ci funkcjonowania w otoczeniu miedzynarodowym, umiejetnosci pracy w zespole

pozwalaja, obok wykonywania wyznaczonych zadan, na wykonywanie innych obowiazkdéw, podejmo-
wanie odpowiedzialnosci oraz ksztattowanie swoich zachowan w relacjach z innymi ludzmi i przewi-
dywanie stanéw przysztych.

2 Przyktadem moze by¢ petnienie funkcji dyrektora departamentu, ktory pehni takze funkcje kie-
rownika wdrazanego projektu, jest cztonkiem réznych komisji, np. ds. przetargdw publicznych, lub
pelni w przedsigbiorstwie inne funkcje o mniejszym znaczeniu.
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Tabela 2. Ranking oczekiwanych kompetencji kadry kierowniczej i pracownikéw na stanowiskach
operacyjnych

Pracownikow
. Kadry .
Kompetencje . T na stanowiskach
kierowniczej .
operacyjnych
Umiejetnos¢ funkcjonowania w otoczeniu migdzynarodowym 1 4
Praca w zespole, zarzadzanie zespolami 2 7
Kreatywnos¢ i przedsigbiorczosé 3 8
Zarzadzanie wiedza i infobrokerstwo 4 10
Komunikacja interpersonalna, autoprezentacja 5 6
Znajomos¢ jezykow obcych 6 3
Znajomo$¢ technologii informatycznych 7 2
Wykorzystanie technologii mobilnych 8 5
Przekwalifikowalnos¢ i mobilno$¢ 9 1
Ochrona wtasnosci intelektualne;j 10 11
Ugruntowane podstawy matematyki 11 9

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie [Matusiak, Kucinski, Gryzik 2009, s. 129].

1 zarzadzania zespotami, kreatywnosci i przedsiebiorczosci, umiejgtnosci zarzadza-
nia wiedza. Natomiast od pracownikow na stanowiskach operacyjnych oczekuje si¢
gtéwnie gotowosci do przekwalifikowania i mobilnosci zawodowej, znajomosci
technologii informatycznych i jezykow obcych, a w dalszej kolejnosci umiejgtnosci
funkcjonowania w otoczeniu migdzynarodowym.

3. Dostosowanie systemu edukacji i szkolen
do potrzeb pracodawcow

Zdaniem autorki nabywanie zaréwno kwalifikacji zawodowych, jak i kluczowych
kompetencji powinny w pierwszej kolejnosci zapewnia¢ programy edukacyjne na
podstawowych szczeblach ksztatcenia w szkotach ponadgimnazialnych, a nastepnie
w uczelniach wyzszych. System edukacji, programy i organizacja nauczania powin-
ny umozliwi¢ rozwoj zdolnosci adaptacyjnych absolwentdw, jako przysztych pra-
cownikow, do dynamicznie zmieniajacych si¢ warunkéw na rynku pracy i potrzeb
zglaszanych przez pracodawcow. Kompetencje kluczowe powinny by¢ nastgpnie
utrwalane i rozwijane w trakcie dalszego ustawicznego zawodowego szkolenia pra-
cownikow, finansowane lub wspotinansowane przez pracodawcow.

Wielu ekspertow potwierdza, iz system edukacji w szkolach $rednich i uczel-
niach wyzszych w ostatnich kilkunastu latach skupiat si¢ gtownie na merytorycznym
aspekcie, czyli przekazywaniu wiedzy, a w malym stopniu — na ksztattowaniu umie-
jetnos$ci i postaw kadr pracowniczych. Programy edukacyjne w wigkszosci polskich
uczelni nie w pelni odpowiadaja potrzebom wspodtczesnych pracodawcow. Dlatego
druga, szczegblnie wazng formg zdobywania wiedzy i umiejetnos$ci staty si¢ szkole-
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nia zawodowe pracownikow — czy to w miejscu pracy, czy poza nig. Rynek eduka-
cyjny w odpowiedzi na popyt ze strony ludzi czynnych zawodowo, absolwentow
roznych kierunkow 1 pracodawcoéw w ostatnich latach zaoferowat niezwykle bogaty
katalog studiéw podyplomowych, kurséw jezykowych i szkolen specjalistycznych
w roznych dziedzinach. Powszechne staly si¢ takze profesjonalne studia menadzer-
skie MBA skierowane do liderow biznesu (szerzej [Szczepankiewicz, Dudek 2011,
s. 78-91]).

Niewatpliwie najbogatsza oferte kursow i szkolen dla pracownikoéw stworzyty
rozne osrodki szkoleniowe. Organizatorzy szkolen deklarujg najczesciej, ze istot-
nym elementem konstrukcji szkolen podnoszacych kwalifikacje zawodowe i rozwi-
jajacych umiejetnoscei jest taczenie wykorzystania technologii informacyjnych i tele-
komunikacyjnych z praca w zespotach roboczych, ktore pozwalaja na rzeczywiste
ugruntowanie nabytej wiedzy. Jednak badania ankietowe przeprowadzone przez
autorke potwierdzajg duzo nizszy poziomom zadowolenia uczestnikow z odbytych
szkolen niz deklarowany przez organizatoréw’. Podobne wnioski dotyczyly takze
szkolen wspotfinansowanych ze $rodkéw UE?. Eksperci projektu ,,Foresight kadr
nowoczesnej gospodarki” wskazuja, ze dobor tematyczny szkolen powinien bardziej
zroéznicowany w zaleznosci od grupy, do ktdrej kierowane jest szkolenie. Postuluja
oni, aby rozr6zni¢ szkolenia dla kadry zarzadzajacej i specjalistow duzych firm, wta-
scicieli i menedzeréw matych i $rednich przedsiebiorstw od szkolen kierowanych do
personelu $redniego i nizszego szczebla. Zdaniem autorki mozna si¢ zgodzié

3 Badania autorki objety 86 0sob, ktore w ostatnich 12 miesigcach uczestniczyty w szkoleniach
w ramach podnoszenia kwalifikacji z zakresu specjalistycznej wiedzy zawodowej i regulacji prawnych.
Ankietowani wskazuja $rednig oceng zadowolenia ze szkolenia na poziomie 4,1 (w skali 2-5). Wadami
szkolen byly: teoretyczne wyktady, zbyt szybkie tempo przekazywania wiedzy, mata liczba przyktadow
praktycznych i dominujace zbytnie ich uproszczanie, powodujace oderwanie prezentowanych przykta-
dow od praktyki. Sposrod ankietowanych 38 0sob uczestniczylo takze w szkoleniach interdyscyplinar-
nych, rozwijajacych kompetencje i umiejgtnosci spoteczne. Szkolenia te oceniono $rednio na poziomie
3,8. Ankietowani wskazali na niewielkie mozliwos$ci rozwijania umiejetnosci praktycznych, a takze to,
ze wigkszo$¢ szkolen ograniczano do biernego przyswajania tresci i rzadko wymagano jakiejkolwiek
aktywnosci uczestnikow. Zadna z 86 0s6b ankietowanych nie wskazata taczenia wyktadu z wykorzy-
staniem roéznych technologii informacyjnych (¢éwiczen/laboratoriow praktycznych), a jedynie 3%
wskazato, ze miato mozliwo$¢ przygotowania i prezentacji wtasnych drobnych projektéw. Rzadko sto-
sowano jakiekolwiek formy sprawdzania nabytej wiedzy czy umiejetnosci praktycznych.

4 Eksperci projektu ,,Foresight kadr nowoczesnej gospodarki”, podsumowujac badania w zakresie
szkolen w ramach r6znych projektéw wspolfinansowanych ze §rodkow UE, przede wszystkim z Sektoro-
wego programu operacyjnego ,,Rozwoj zasobow ludzkich” w ramach EFS, wskazuja, ze obecnie realizo-
wane szkolenia dla dorostych rzadko spetniaja postulat taczenia wykorzystania technologii informacyj-
nych z praca w zespotach roboczych, pozwalajacego na rzeczywiste ugruntowanie wiedzy. Szkolenia fi-
nansowane ze srodkow UE zazwyczaj byly zbyt obszerne merytorycznie, nie uwzglgdniaty technik utrwa-
lajacych informacje i rozwijajacych umiejetnosci. W trakcie badan osob bezrobotnych i pracodawcoéw
potwierdzono, ze podczas szkolen zbyt duzo czasu poswigcono na rozwazanie problemow teoretycznych,
a zbyt mato przeznaczano na praktyczne aspekty wiedzy. Wigkszos¢ szkolen dla kadry kierowniczej byta
realizowana w formie seminariow, nie zmuszaly one do aktywnosci i ograniczaty si¢ do biernego przy-
swajania tresci [Matusiak, Kucinski, Gryzik 2009, s. 159].
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z tym postulatem, szkolenia bowiem dla kadry kierowniczej, specjalistow oraz wta-
$cicieli matych i $rednich przedsigbiorstw powinny by¢ szkoleniami interdyscypli-
narnymi, sprzyjajacymi nawigzywaniu kontaktow z przedstawicielami innych branz
1 kreatywnemu podejs$ciu do poszukiwania nowych mozliwosci rynkowych dla wilas-
nych firm w pozostatych gateziach gospodarki. Dodatkowo szkolenia realizowane
branzowo powinny mie¢ na celu aktualizacj¢ podstawowych kwalifikacji zawodo-
wych, wiedzy w zakresie regulacji prawnych, wiedzy specjalistycznej oraz trendow
i tendencji rozwojowych branzy. Natomiast szkolenia dla pracownikéw na pozio-
mach operacyjnych powinny mie¢ charakter przede wszystkim branzowy i celowy
dla rozwoju umiejetnosci i kompetencji zapewniajacych sprawne i odpowiedzialne
wykonywanie powierzonych obowigzkow z uwzglednieniem odpowiedniego pozio-
mu decyzyjnosci.

4. Wnioski koncowe i postulaty na przyszlos¢

W warunkach cigglych przemian w gospodarce rosng wymagania pracodawcow wo-
bec kwalifikacji kadr kierowniczych, specjalistow i pozostatego personelu. Praco-
dawcy oczekuja od swoich kadr inicjowania potrzeby ciagtego doskonalenia przez
cate zycie zawodowe. Rynek na te potrzeby odpowiada dobrze rozwinigtym syste-
mem profesjonalnych studiow menadzerskich MBA, a takze do$¢ bogatym kata-
logiem studiéw podyplomowych, kursow jezykowych i szkolen specjalistycznych
w roéznych dziedzinach, ktore umozliwiajg wszystkim grupom pracownikow ciggte
podnoszenie poziomu kwalifikacji i umiejetnosci.

Nalezy mie¢ na uwadze, ze w dhuzszym okresie potencjat kadrowy na rynku
pracy wigze si¢ przede wszystkim z politykg strukturalng i edukacyjng kraju. Wta-
sciwa polityka panstwa w zakresie ksztaltowania kompetencji kadr dla gospodarki
opartej na wiedzy powinna by¢ realizowana w potaczeniu ze strategicznym partner-
stwem z przedsigbiorstwami i instytucjami naukowymi. Takie partnerstwo i polacze-
nie prac przedstawicieli nauki, biznesu, administracji, polityki i sektora spotecznego
moze stworzy¢ podstawe do budowy systemu prognozowania i diagnozowania ryn-
ku pracy na poziomie kraju i regionéw, umozliwiajgcego skuteczne monitorowanie
trendow tego rynku w celu lepszego dostosowania pomigdzy potrzebami rynku
i przedsiebiorstw a polityka edukacji i zatrudnienia.

Z tego wzgledu, zdaniem autorki, kluczowe znaczenie dla rozwoju kadr w no-
woczesnej gospodarce opartej na wiedzy bedzie mialo stworzenie zintegrowanego
systemu, ktory zawierat bedzie nastepujace elementy:

1) podsystem diagnozowania i prognozowania potrzeb rynku pracy, sektorow
i branz oraz wymiany informacji mig¢dzy rynkiem edukacyjnym a organizacjami pra-
codawcow, izbami gospodarczymi oraz firmami,

2) podsystem udzialu pracodawcoéw we wspotfinansowaniu ksztatcenia poszcze-
g6lnych studentow (np. delegowanych pracownikow, kandydatow do pracy) i udziat
we wspoltworzeniu programéw edukacyjnych,
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3) podsystem jakosci ksztalcenia nastawiony na potrzeby pracodawcow (m.in.
poprzez wiaczenie przedstawicieli organizacji pracodawcow, firm i praktykow do
rad programowych uczelni, nastawienie na ksztalcenie interdyscyplinarne, ksztalce-
nie umiejetnosci komunikowania i1 adaptacje absolwentow do szybko zachodzacych
zmian na rynku, inwestowanie w rozwdj praktycznych umiejetnosci kadry naukowe;j
i dydaktycznej, np. obowigzkowe staze dla mtodych naukowcow w firmach, szkole-
nia w zakresie technologii informacyjnych).

Wprowadzenie zmian w systemie edukacji, programach i organizacji nauczania
umozliwi zwigkszenie zdolnosci adaptacyjnych absolwentow i pracownikow do dy-
namicznie zmieniajacych si¢ warunkow na rynku pracy. Programy edukacyjne na
wszystkich szczeblach ksztatcenia, a zwlaszcza doskonalone obecnie w uczelniach
w ramach budowy wewnetrznych systemow zapewnienia jakosci ksztatcenia, po-
winny zapewnia¢ nabycie kluczowych kompetencji i umiejetnosci, ktore zapewne w
praktyce beda utrwalane i rozwijane w trakcie dalszego ustawicznego ksztatcenia
pracownikow.
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QUALIFICATION REQUIREMENTS FOR THE STAFF
OF MODERN ECONOMY

Summary: In recent years Poland has seen relatively dynamic transformations, both structural
and socioeconomic. A wave of crises and recessions accompanying such transformations is
bound to raise qualification requirements for managers and employees. The purpose of the
present study is to present the qualification and skill requirements for both managers and
employees, paying special attention to key competences. Moreover, the study discusses the
development of professional trainings, which shape the competences of the staff in modern
economy.

Keywords: qualification for managers and employees, key competences.





