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KOMPETENCJE PRZYSZEOSCI
W WARUNKACH EKSPANSJI GOSPODARKI 4.0’

Streszczenie: Celem artykutu jest proba odpowiedzi na pytanie, czy kompetencje pracu-
jacych w gospodarce tradycyjnej, opartej gtdéwnie na pracy najemnej, r6znig si¢ od tych
pozadanych w gospodarce 4.0, opartej na pracy krotkoterminowej. Okazuje sig, Ze po-
dejmowanie aktywno$ci zawodowe] w takim otoczeniu wymaga innych cech i umiejet-
nosci niz na tradycyjnym rynku pracy, co z kolei wymaga innego podejscia do ksztalcenia
kadr niz przy ksztalceniu pracownikéw na potrzeby gospodarki tradycyjnej. Rezultatem
badania jest zestawienie (tabela) cech pracy i kompetencji niezbednych z jednej strony
w gospodarce tradycyjnej oraz — z drugiej — w gospodarce 4.0.

Stowa kluczowe: kompetencje przysztosci, umiejetnosci, gospodarka 4.0, samozatrudnie-
nie, pracujacy na wiasny rachunek.

JEL Classification: J82, M51, 12.

Wprowadzenie

Swiat si¢ zmienia. Zmiany dotycza niemal kazdej sfery naszego zycia. No-
we technologie, nowe kanaly komunikacji wptywaja nie tylko na realng gospo-
darke oraz zmiany w sposobach produkcji dobr i $wiadczenia ushug, ale tez na
prace, kulture, systemy wartos$ci itd. Zmiany sa tak znaczne i na tyle gwattowne,
iz naukowcy starajg si¢ przeprowadza¢ analizy dotyczace konsekwencji tych
zmian, znajdowaé prawidlowosci i tworzy¢ nowe teorie z nimi zwigzane [Tap-

! Tekst powstal na podstawie projektu ,,Gospodarka cyfrowa i jej tworcze miejsca pracy wyma-

gaja nowego podejscia do ksztalcenia ekonomistow” — grant migdzykolegialny SGH w War-
szawie, kierownik projektu prof. dr hab. B. Jung.
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scott, 1996; Rifkin, 2000; 2015; Scholz, 2016; Leceta i in., 2017]. Google Scho-
lar pokazuje, iz tylko w 2017 r. ukazalo si¢ ponad 46 tys. artykutéw z fraza
,.changing world” i ponad 17 tys. z ,,changing economy’. Te¢ zmiane sposobu
gospodarowania odzwierciedla takze zmiana nazewnictwa: w wielu artykutach
obecna gospodarke, dla odrdznienia od poprzedniej, okresla si¢ roznymi przy-
miotnikami. Mamy wiec do czynienia z gospodarka 4.0.°, oparta na wiedzy,
cyfrowa, gig, online, sieci, kreatywna czy ,,na zadanie”. Okreslen jest duzo wig-
cej. Wszystkie majg na celu odrdéznienie gospodarki tradycyjnej od tej, ktorg
oparto na innej rzeczywistosci — czesto wirtualne;.

Niniejszy artykul wpisuje si¢ w ten nurt. Jego glownym celem jest weryfi-
kacja hipotezy, ze kompetencje pracujacych w gospodarce tradycyjnej, opierajacej
si¢ gtownie na pracy najemnej, r6znig si¢ od tych pozadanych i wrgcz niezbed-
nych w gospodarce 4.0, opartej na pracy krotkoterminowej. Aby zrealizowaé ten
cel, w pierwszej czeSci artykulu przedstawiono kontekst spoleczno-ekono-
miczny zmian, ktorych obecnie mozna doswiadczy¢. Zmiany te sa dos¢ rewolu-
cyjne i obejmujg wiele stref dziatania — od technologii po zmiany demograficzne
i kulturowe. Na tym tle, na podstawie studiow literatury, badan wtérnych oraz
metody dedukcji logicznej, zidentyfikowane zostaly tzw. kompetencje przyszio-
$ci, niezbedne lub pozadane u oséb aktywnych zawodowo w tej nowej gospo-
darce. Nastgpnie, w drugiej czeéci artykutu, kompetencje te zostaly poddane
krytycznej analizie pod katem ich przydatnosci dla réznych form aktywnosci
zawodowej: pracy najemnej i pracy na wilasny rachunek (powszechnie zwanej
samozatrudnieniem)’. Wybér problemu badawczego jest podyktowany jego
duzym znaczeniem zaréwno dla teorii zarzadzania (w tym zarzadzania zasobami
ludzkimi), jak tez praktyki gospodarczej. Znajomos¢ kluczowych kompetencii,
ktore beda najistotniejsze w gospodarce cyfrowej, ma bardzo duze znaczenie
w procesie ksztalcenia przysztych kadr. Jest to szczeg6lnie istotne w tak szybko
zmieniajacym si¢ otoczeniu. Wedlug Raportu Swiatowego Forum Ekonomicz-
nego [World Economic Forum, 2016] 65% dzieci rozpoczynajacych obecnie
nauke bedzie pracowa¢ w zawodach, ktore jeszcze nie istniejg. Wiele zawodow
zupetie zniknie, zastgpione zostang przez automatyzacje. W takich warunkach
posiadane kompetencje stang si¢ gldwna przewaga konkurencyjng osob aktyw-

Sprawdzono w Google Scholar w dniu 28.02.2018 r.

Gospodarka 4.0 to gospodarka, w ktorej komputery, Internet, WWW i1 media spoteczno$ciowe
przeksztatcaja spoteczenstwo ustug w spoleczenstwo cyfrowe, patrz Helbing [2014].

Na potrzeby tego artykulu wyrazenia ,,pracujacy na wlasny rachunek” oraz ,,samozatrudnieni”
sa traktowane jako synonimy i oznaczaja osoby pracujace niezaleznie, na wlasne ryzyko i od-
powiedzialno$¢, ktérych wynagrodzenie jest uzaleznione od osiagnictych zyskow.
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nych zawodowo. Identyfikacja tych kompetencji ma w zwigzku z tym kluczowe
znaczenie nie tylko dla sukcesu jednostek, ale i calej gospodarki.

Przy realizacji zatozonego celu badawczego wykorzystane zostaty nastepu-
jace metody badawcze. Po pierwsze, przeprowadzono studia literaturowe oraz
analiz¢ najswiezszych danych pochodzacych ze zrodet wtormych, takich jak ra-
porty, gléwnie miedzynarodowe, sporzadzane przez firmy doradcze oraz klu-
czowe organizacje mi¢dzynarodowe, np. MOP, OECD czy UE. W sumie przea-
nalizowano ponad 60 réznych raportow wiodgcych instytucji i najbardziej
aktualnych dla zagadnienia publikacji naukowych. Po drugie, na drodze dedukcji
logicznej, zostata dokonana krytyczno-wartosciujgca analiza problemu kompe-
tencji przysztosci i ich znaczenia dla roznych form aktywnosci zawodowej: pra-
cy najemnej i pracy na wiasny rachunek.

W rezultacie artykut weryfikuje hipoteze, ze wzrost znaczenia pracy ela-
stycznej, czy to pracownikéw najemnych (freelancerow, osob zatrudnionych na
krotki okres w ramach roéznych projektow), czy tez osob prowadzacych nieza-
lezng dziatalno$¢ gospodarcza, wigze si¢ z koniecznoscia nabycia nowych, spe-
cyficznych kompetencji i umiejetnosci.

1. Zmiany popytu na prace¢ na wspoélczesnym rynku pracy w zwigzku
z ewoluujacym otoczeniem spoleczno-ekonomicznym

Wspoltczesny $wiat charakteryzuje si¢ brakiem pewnosci, stabilnosci i prze-
widywalno$ci. Dotyczy to wielu sfer zycia: technologii, gospodarki, pracy, kul-
tury 1 wartosci. Wspolczesno$¢ zostata trafnie nazwana przez Castellsa [2002]
»statg zmiang”. Z kolei Bauman [2008] okresla ja mianem ,,plynnej nowocze-
snosci”, w ktorej wszystko si¢ zmienia, nic nie jest stabilne lub przewidywalne,
a kazda organizacja i kazdy cztowiek musza by¢ elastyczni i ciggle dostosowy-
wac sie¢ do nowych warunkéw. Owe zmiany, nazywane przez badaczy i anality-
kow megatrendami’, wskazujg mozliwe kierunki rozwoju $wiata w skali globalnej.
Do wymienianych w literaturze megatrendow zalicza si¢: rozwoj technologii,
czyli cyfryzacje oraz rozwoj TIK, zmiany $rodowiskowe, a szczegodlnie zmiany
klimatyczne i wyczerpywanie si¢ zasobow, zmiany demograficzne, a zwlaszcza

3 Zjawisko megatrendow zostalo przeanalizowane w publikacjach naukowych, a takze raportach
zarowno firm doradczych, jak i rozmaitych organizacji, np. Naisbitt, Aburdene [1990]; Kelly
[1996]; Goldstone [2010]; Trend Compendium 2030 [2011]; National Intelligence Council
[2012]; Future Economy [2013]; Gros, Alcidi [2013]; Eckert [2014]; Buckley i in. [2015];
Hajkowicz [2015]; Palacios-Huerta, red. [2016]; Peciak [2016]; Boumphrey, Brehmer [2017];
EY [2017]; Naisbitt, Naisbitt [2018]; PWC [b.r.].
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wzrost §wiatowej populacji oraz starzenie si¢ spoteczenstw, a takze urbanizacje
1 zmiany geopolityczne [Malik, Janowska, 2019].

Jedna z konsekwencji istniejacych megatrendow sg gwaltowne zmiany
wspotczesnego rynku pracy. Rynek, jaki znamy, znika, a na jego miejsce po-
wstaje nowy, na ktorym nowymi paradygmatami stajg si¢ elastyczno$¢ i ciagla
zmiana, ale tez wzrost konkurencji o najlepsze miejsca pracy. Wigzac si¢ to be-
dzie w przysztosci ze spadkiem globalnego popytu na pracg. Wielu futurologéw
i ekonomistow twierdzi, ze skoro popyt na prace staje si¢ popytem globalnym, to
zaleze¢ on bedzie od globalnych (a nie lokalnych) kosztéw pracy. Globalny ka-
pitat i nowe technologie sprawiaja, ze wraz ze wzrostem kosztow pracy® wzra-
sta¢ bedzie sktonno$¢ do jej substytucji za pomoca technologii i kapitatu. Bank
Swiatowy prognozuje, ze az 57% zawodéw w krajach OECD ulegnie procesowi
automatyzacji [Acemoglu, Restrepo, 2017]. To juz nie sg prognozy neoludy-
stow, ktorych poglady uwaza si¢ za skrajne i ktérzy przewidywali koniec pracy
[Reich, 2000; Ritkin, 2001]. O nieuniknionym spadku globalnej liczby miejsc
pracy mowia tez uznani ekonomisci i praktycy zycia gospodarczego [Palacios-
-Huerta, red., 2016; Waters, 2017].

Globalnemu spadkowi popytu na pracg towarzyszy¢ bedzie zmiana w struk-
turze zapotrzebowania na poszczegolne zawody oraz kwalifikacje. W najbliz-
szych dekadach zanika¢ wigc beda zawody wymagajace srednich kwalifikacji
[Palacios-Huerta, red., 2016; OECD, 2016b], a takze takie, w ktorych wykony-
wane sg czynno$ci rutynowe. Wedtug niektorych prognoz [World Economic
Forum, 2016] zmniejszy si¢ np. zapotrzebowanie na zajecia administracyjno-
-biurowe czy zawody zwigzane z produkcja dobr i ustug. Z kolei przewiduje sie,
ze popyt na prace w sektorze finansowym wzrosnie ze wzgledu na wielkie ilo$ci
danych, ktore trzeba bedzie selekcjonowac, analizowac i prezentowac. I wlasnie
takie nowe umiejetnosci w ramach sektora finansowego bgda poszukiwane.

Jednoczes$nie zawody uznawane obecnie za tworcze moga by¢ redukowane,
chociaz zasadniczo ludzka kreatywno$¢ oraz zdolnos¢ do twdrczego myslenia wcigz
pozostang najwigkszym wyzwaniem dla sztucznej inteligencji (Al) [Bakhshi,
Frey, Osborne, 2015]. Ekonomisci przewiduja, ze rozwdj Al ograniczy zapo-
trzebowanie na prace w edukacji, zarzadzaniu biznesem czy ushugach ksiggo-
wych 1 prawnych [Thompson, 2015]. Nie ma za to zadnych przestanek do twier-
dzenia, ze spadnie popyt na prace osob z najwyzszymi kwalifikacjami: czy to
twardymi, zwigzanymi z nowymi technologiami, czy tez migkkimi, dotyczacymi
np. umiejetnosci nawigzywania relacji z innymi ludzmi.

% Nie ma przy tym znaczenia, jak praca bedzie pozyskiwana: czy przez zatrudnianie pracowni-
kow najemnych, czy tez przez zakup ustug $wiadczonych przez firmy — bedacych odpowiedni-
kiem pracy.



Kompetencje przysztosci w warunkach ekspansji gospodarki 4.0 61

Zmiany technologiczne spowoduja tez zmiany w sposobie wykonywania
pracy — stanie si¢ ona bardziej elastyczna. Juz Z. Bauman [2006, s. 69] pisat
o elastycznosci jak o nowym sloganie: ,,elastycznos$¢ to coraz modniejsze poje-
cie, ktore oznacza gr¢ w zatrudnianie i zwalnianie przy przestrzeganiu niewielu
regut, zwykle zmienianych zresztg jednostronnie podczas owej gry”. Dotychczas
sformutowanie ,,elastyczno$¢ rynku pracy” bylo analizowane gléwnie pod katem
innych niz standardowe umow o pracg, ktore wigza si¢ z mniejsza ochrong so-
cjalng pracujacego’. Jednak elastyczno$é ma zdecydowanie glebsze znaczenie®.
Dotyczy¢ moze bowiem m.in. sposoboéw pozyskiwania produktu pracy (przez
zatrudnianie pracownikdw najemnych badz zakup produktéw pracy od innych
firm), czy tez sposobéw wykonywania pracy, w tym takze czasu i miejsca pracy,
a takze warunkow jej wykonywania. Praca staje si¢ ptynna, co oznacza, ze bg-
dzie brakowato sztywnych kryteriow czasu pracy, bedzie ona rozliczana bardziej
zadaniowo [Palacios-Huerta, red., 2016] czy projektowo [Jung, 2017]. Intensywna
praca przy projekcie bedzie przeplatana okresami bezczynnymi lub o mniejsze;j
intensywnosci (okres pomiedzy projektami). Znane obecnie pojecie rozliczenia
czasu pracy, miesigczne, tygodniowe czy dzienne, przestanie mie¢ jakiekolwiek
znaczenie. Dodatkowo technologie informacji i komunikacji zapewnia kontakt
pomiedzy wykonujacymi pracg bez potrzeby fizycznego przebywania w jednym
miejscu. To sprawi, ze praca oparta na wiedzy stanie si¢ mobilna w podobnym
stopniu, jak obecnie kapital. Przetozy si¢ to na warunki wykonywania pracy,
ktore wykonawca sam bedzie musial sobie zapewnié. Pracownik/wykonawca
stanie si¢ rowniez bardziej samodzielny, jesli chodzi o sposob wykonywania
pracy, oceniane bgda bowiem rezultaty i wykonanie konkretnych zadan. Wiek-
sza samodzielnos¢ i elastyczno$¢ spowoduje wzrost odpowiedzialnosci za rezul-
taty pracy samego pracownika. Mas-Colell [Palacios-Huerta, red., 2016] widzi
dobre strony takiej zmiany: praca stanie si¢ bardziej tworcza, a co za tym idzie —
interesujaca i satysfakcjonujaca.

Wymienione zmiany sugeruja rowniez, ze coraz mniej osob bedzie zatrud-
nionych w charakterze pracownikow najemnych, co jest (wciaz jeszcze) cecha
charakterystyczna obecnego rynku pracy. Beda oni coraz czgsciej pracowac na
wlasny rachunek. Tego rodzaju przeksztatcenie charakteru zatrudnienia bedzie
niewatpliwie wymagac posiadania czy tez nabycia kompetencji, ktére mogg si¢

7 OECD elastyczno$é¢ rynku pracy rozpatruje glownie z perspektywy ochrony zatrudnienia. Patrz
np. OECD [2013].

8 W tym miejscu ,,elastycznoé¢ pracy” czy ,elastycznosé rynku pracy” jest rozpatrywana jako
pojecie ,,migkkie” dotyczace warunkow pozyskiwania produktu pracy. Nie chodzi tutaj o mi-
kroekonomiczne podejscie do elastyczno$ci popytu na prace czy tez jej podazy.
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znaczaco 16zni¢ od kompetencji wymaganych od pracownikéw zatrudnionych
na etat. Nowi pracujacy bedg musieli przyktadowo umie¢ szybko dostosowywac
si¢ do zmian oraz przyswaja¢ aktualng wiedz¢ na temat zachodzacych zjawisk,
ktora nie tylko sytuuje si¢ czgsto na skrzyzowaniu réoznych dziedzin, ale rowniez
intensywnie ewoluuje, zgodnie ze zmieniajgcym si¢ otoczeniem.

2. Kompetencje przyszlosci

Pracodawcy sag dzi§ zgodni co do tego, ze uczniowie i studenci konczacy
szkoty nie sg przygotowani do funkcjonowania na rynku pracy, gdyz wiedza,
jaka dysponujg oraz umiej¢tnosci, w jakie sa wyposazeni, nie odpowiadajg ist-
niejacemu na rynku zapotrzebowaniu [Reimers, Kanter, 2014; OECD, 2017].
Skutkiem tego niedopasowania jest, z jednej strony, rosnace bezrobocie, a z dru-
giej — niemozno$¢ znalezienia odpowiednio wykwalifikowanych pracownikow
[Leceta i in., 2017]. Sytuacja ta bedzie si¢ poglgbia¢ w zwigzku z intensywnie
ewoluujagcym otoczeniem i zmieniajgcym si¢ zapotrzebowaniem na rézne umie-
jetnosci. Poza tym, jak juz stwierdzono, sama praca bedzie miata inny niz obec-
nie charakter. Dlatego wtasnie trudno jest obecnie przewidzie¢, w jakim kierun-
ku bedzie si¢ rozwijat rynek pracy i jakie w zwiazku z tym kwalifikacje beda
mogly zapewni¢ na tym rynku sukces. Niektore kwalifikacje, uwazane dzisiaj za
niezbedne, moga straci¢ na znaczeniu albo nawet sta¢ si¢ zupelie bezuzyteczne
[Palacios-Huerta, red., 2016; Neuvo, Ormala, Kuikka, red., 2016]. Sytuacj¢ do-
datkowo komplikuje fakt, ze poglady na temat niezbgdnych w przysztosci na
rynku pracy kompetencji sg r6zne w sektorze edukacji i wsrod pracodawcow
[Heckman, 2008]. Odrebng kwestia jest rowniez zdanie osdéb prowadzacych
wlasng dziatalno$¢ na temat tego, jakie kompetencje mogg si¢ im okaza¢ nie-
zbedne w przysztosci w celu sprawnego funkcjonowania na rynku.

Wsrod zestawien kluczowych kompetencji [Heckman, 2008; Cunningham,
Villasenor, 2016] najczesciej przewijaja si¢ takie, jak: wiedza i jej stosowanie,
rozumienie, krytyczne myslenie, rozwigzywanie problemow, uczenie si¢ adapta-
cyjne, a takze praca w grupie, kontrolowanie emocji, zaangazowanie, rzetelnosc,
uczciwosé, punktualnosé, niezaleznos¢ czy kreatywnosé. Wiele z nich zalicza-
nych jest do tzw. kompetencji przysziosci, chociaz waga im nadawana rdzni si¢
w zaleznosci od podejécia i przyjetej metodologii’ [OECD, 2005; 2016a; 2016b;
Sielatycki, 2005; Commission Européenne, 2006; Marszatek, 2010; Harji, Best,

% Przeglad literatury i odwotania do roznych opracowan na temat kompetencji mozna znalezé
w: Guerra, Modecki, Cunningham [2014].
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2013; Guerra, Modecki, Cunningham, 2014; Reimers, Kanter, 2014; Dolphin,
red., 2015; Eurofund, 2015; EC, 2016; Meda, 2016; Edmond, 2017; Leceta i in.,
2017]. Nawigzuje do nich, wprowadzajac jednoczesnie czytelng klasyfikacje,
raport Swiatowego Forum Gospodarczego [World Economic Forum, 2016],
w ktorym odnalez¢ mozna liste gtdwnych umiejetnosci zawodowych sporzadzo-
na w oparciu o platforme¢ O*NET i jej Content Model". Jego autorzy sugeruja,
ze w roku 2020 najbardziej pozadanymi maja by¢: kompleksowe rozwigzywanie
problemow, umiejetnosci spoleczne, takie jak wspolpraca z innymi oraz proce-
sowe, do ktorych nalezg krytyczne myslenie czy aktywne stuchanie [World Eco-
nomic Forum, 2016]. Poza nimi w cytowanych dokumentach za najistotniejsze
uwaza si¢ kreatywnos$¢, inicjatywnos¢ czy umiej¢tnos¢ efektywnej komunikacji
interpersonalnej. Niewatpliwie wzrost popytu na prace bedzie dotyczy¢ pracy
wysoko wykwalifikowanej (high-skilled labour), podczas gdy praca $rednio wy-
kwalifikowana moze odczu¢ niedobor popytu, szczegdlnie ze wzglgdu na rozwi-
jajaca si¢ automatyzacje. Popyt na prace nisko wykwalifikowang wedlug prognoz
pozostanie bez zmian''. Za najcenniejsze uwaza si¢ dysponowanie wysokimi
kwalifikacjami technicznymi potaczonymi z umiej¢tno$ciami migkkimi. Morgan
[Palacios-Huerta, red., 2016] stwierdza, ze takie umiejetnosci, jak krytyczne
myslenie czy umiejetnos¢ wspotpracy, beda duzo bardziej cenione na rynku niz
wiedza akademicka.

W zwigzku z licznymi rozbiezno$ciami na temat kompetencji przysztosci,
zar6wno w opiniach praktykéw, jak i w badaniach, mozna si¢ spodziewac, ze
r6ézni pracownicy bgda wyposazeni w bardzo odmienne, indywidualne zestawy
umiejetnosei, ktore beda oferowac pracodawcom. Dlatego wielce prawdopodob-
ne jest, ze dla pracownikéw najbardziej istotna bedzie umiejetnos¢ budowania
siebie jako marki i jej sprzedaz na rynku pracy. Moze si¢ okazac, ze sukces od-
niosg niekoniecznie ci, ktérych zestaw umiej¢tnosci bedzie najlepszy, ale ci,
ktorzy beda umieli odpowiednio si¢ zaprezentowac i sprzedac przysztemu pra-
codawcy, co jest rowniez odrebng umiejetnoscia.

1 O*NET Content Model tworzy ramy pozwalajace na okrelenie najwazniejszych rodzajow
informacji na temat pracy oraz wilacza je w odpowiedni teoretyczny i empiryczny system. Do-
starcza on w ten sposob uzytkownikowi informacji na temat kluczowych cech pracownikéw
oraz poszczegdlnych zawodow / stanowisk pracy. Patrz: [www 1].

Popyt na prace zmieni swdj ksztatt z piramidy (najwickszy popyt na prace nisko kwalifikowana,
najmniejszy na najwyzsze kwalifikacje) na klepsydre (wzrost popytu na prac¢ najwyzej kwali-
fikowana kosztem popytu na prace wymagajaca Srednich kwalifikacji). Patrz: Holmes, Mayhew
[2014].
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3. Kompetencje samozatrudnionych

Autorzy przedstawionych raportow i artykutow naukowych dokonujg roz-
nych klasyfikacji pracy i podajg bardzo rézne kompetencje, ktdre uznaja za klu-
czowe dla gospodarki, jednak brak w nich wyraznego podziatu na kompetencje
potrzebne osobom zatrudnionym na etacie i osobom pracujgcym jako ,,freelance-
rzy” i1 samozatrudnieni. Tymczasem jedng z zasadniczych zmian na rynku pracy
bedzie wzrost znaczenia pracy na wiasny rachunek, spowodowany spadkiem
globalnego popytu na prace, wzrostem elastyczno$ci pracy przy jednoczesnej
zmianie charakteru pracy i wzroscie jej atrakcyjnosci oraz zatarciem granic po-
mig¢dzy pracg a czasem wolnym [Parker, van Alstyne, Choudary, 2017]. Mozna
si¢ wigc zastanawiac, czy praca na wlasny rachunek ma inny charakter niz praca
tradycyjna, czyli etatowa i czy w zwiazku z tym wymaga posiadania odmien-
nych kompetencji.

Na podstawie analizy istniejgcych klasyfikacji cech pracy i niezbednych
kompetencji przysztosci [m.in. Beck, 2000; Kozminski, 2004; Kozek, 2015;
Marody, 2016; Palacios-Huerta, red., 2016] przygotowano zestawienie cech
charakterystycznych pracy oraz sposobu ksztalttowania swojej kariery. Nastepnie
dokonano krytycznej oceny tych cech i umiejgtnosci pod katem ich dostosowa-
nia do zmieniajgcych si¢ warunkow pracy. W rezultacie powstato nowe zesta-
wienie — tabela 1, w ktérej wskazane zostaty rdznice pomiedzy cechami pracy,
a przede wszystkim umiejetnosciami niezbgdnymi z jednej strony w gospodarce
tradycyjnej, opartej gtownie na pracy najemnej i dlugoterminowej wspotpracy
oraz — z drugiej — w gospodarce 4.0, opartej na wiedzy, ale tez na krotkotermi-
nowych zwigzkach, bez potrzeby ksztaltowania wzajemnych relacji pomiedzy
stronami umow.

Tabela 1 wskazuje, jak wzrost elastycznosci na rynku pracy wplywa na
zmiane cech charakterystycznych samej pracy. Moze sta¢ si¢ jednak uzytecznym
narzedziem do oceny adekwatno$ci umiejetnosci do rodzaju zatrudnienia.
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Tabela 1. Cechy charakterystyczne pracy w gospodarce opartej na dhugo-
i krotkoterminowych relacjach'

Cechy charakterystyczne:

Poziom specjalizacjt

Praca zalezna w gospodarce tradycyj-
nej

Wy

Praca w gospodarce 4.0, cyfrowej,
opartej na samozatrudnieniu

Rodzaj wykonywanych zadan

Podzial zadan, zadania zgodne ze specjalizacja

Zadania nieokreslone, zmienne, wynikajace z
biezacych potrzeb, mozliwos¢ samodzielnego
wybom zadad

Poziom 1yzyka zwiazany z zatrudnieniem

Niski: stabilizacja miejsca pracy 1 wykonywa-
nych zadan

‘Wysoki: brak stabilizacyi zatrudnienia, Zmien-
nosé wykonywanych zadan

Poziom ryzyka zwigzany z ochrona socjalng

Niski: ochrona pracy na wypadek choroby,
rodzicielstwa, bezrobocia czy wieku emerytal-

‘Wysoki: brak ochrony socjalnej pracy,
tyzacja ryzyka, pehe przerzucenie /
zmiany popytu na dobra na wykonawcow,

nego zgodna z Kodeksem pracy
brak mozliwosci negocjacji socjalnych kon-
traktow
Mobilnese Niska ‘Wysoka
Ocena pracownicza Oparta na wynikach pracy Oparta na potencjale do dalszej pracy

Oczekiwania co do profilu pracy

Motywowanie

‘Wykonywanie powierzonych zadan, przestrze-
ganie procedur

System motywowania zewnetrzny, za moty-
wowanie odpowiada pracodawca

Tworcze 10Zwiazywanie problemow

System motywowania wewnetrzny,
poziom samodyscypliny

wysoki

Podwyzszanie kwalifikacji

‘Wspotodpowiedzialnos¢é merytoryezna i finan-
sowa pracodawey

Odpowiedzialnos¢ wlasna, zardwno meryto-
ryczna jak i finansowa, koniecznosé ustawicz-
nego ksztalcenia, ponoszenie ryzyka zwiaza-
nego ze szkoleniami

Budowanie marki wiasnej, budowanie reputa-
cji

Niewymagane

Konieczne

‘Umiejetnosci sprzedazowe

Niewymagane na stanowiskach niezwiazanych
ze sprzedaza

Przewaga konkurencyjua twarda” wiedza, zdobywana najezesciej pod- | Tworcze wykorzystanie posiadanej wiedzy
czas formalnych form ksztatcenia
Awans Pionowy, zwigzany z hierarchia w firmie Poziomy, zwiazany z wigksza odpowiedzial-

noseig i wiekszymi mozliwosciami wplywania
na ksztalt pracy

Konieczne na kazdym stanowisku, szeroko
rozumiane, takZe jako sprzedaz wiasnych
umiejetnosci

Umiejetnosci analityczne, krytyczne myslenie

W zaleznosci od stanowiska, w wiekszosci
pozadane, ale niewymagane

Konieczne na kazdym stanowisku. Dotyczy
nie tylko samej pracy w rozumieniu realizacji
zleceni, ale takie dzialad zwiazanych np. z
pozyskaniem zlecefi czy ocena rentownosci
planowanych mwestycji.

Umiejetnos¢  praktycznego wykorzystania
wiedzy, rozwigzywania problemow

W zaleznosci od stanowiska — bardziej hub
mniej wymagane. Duzy nacisk kladziony nie
na rozwigzywanie problemoéw, ale na prace
zgodng z procedurami.

Konieczne na kazdym
przewage konkurencyjng

stanowisku, buduje

Umiejetmos¢ dostosowania sie do zmiennych
warunkow, ustawiczne ksztalcenie

Niewymagane ze wzgledu na stala prace i stale
obowiazki w ramach stanowiska pracy. O
koniecznosci ustawicznego ksztalcenia decy-
duje pracodawca. Odbywa sie to na jego koszt,
czesto w godzinach pracy.

Niezbedne. Elastycznos¢ dzialania staje sig
paradygmatem nowej pracy. Ustawiczne
ksztalcenie jest koniecznoscia — by nie stracié
posiadanej przewagi konkurencyinej.

Kreatywnosc, inicjatywa wilasna

Niewymagane, w wielu zawodach zbedne i
niepozadane, w zamian oczekiwanie wykony-
wania polecen i przestrzeganie procedur

Konieczne ze wzgledu na budowanie przewagi
konkurencyjnej osoby jako marki.

Umiejetnosci wspolpracy

Pozadane, ale niekonieczne

Bezwzglednie  wymagane  (wykonywanie
zadaf projektowych w ciagle zmieniajacych
sie zespolach)

Umiejetnosci spoleczne, tzw. migkkie, w tym
umiejemosci aktywnego shichania i efektyw-
nej komunikacji interpersonalnej

Pozadane, ale niewymagane bezwzglednie.

Konieczne na wysokim poziomie. Dodatko-
wym pozadanym zasobem sg sieci kontaktow

TUmiejemosci zwiazane 7 1 Gsobistymi

Niewymagane

Konieczne ze wzgledu na nieregulame przy-
chody i koniecznos¢ angazowania wiasnych
$rodkow w projelty

Motywowanie, samodyscyplina

Pozadane, ale niekonieczne. W duze] czesdl
motywowanie i kontrola dyscypliny pracy po
stronie pracodawey

Niezbedne motywowanie wewnetrzne 1 samo-
dyscyplina zarowno na etapie poszukiwania
zlecef/projektow jak i na etapie ich realizacji

Umiejeinosci przedsiebiorcze

Niewymagane

Niezbedne

Zrodho: Opracowanie autorskie na podstawie studiow literaturowych.

12 Przyjeto, ze krotkoterminowe relacje beda oparte na samozatrudnieniu. Pojecie to traktowane
jest bardzo szeroko: jako praca na wtasny rachunek i wlasne ryzyko, bez wzgledu na jej forme
prawna. Szerzej dyskusja o definicji pojgcia ,,samozatrudnienie” [Skrzek-Lubasinska, Sobiecki,
red., 2017].



66 Anna Anetta Janowska, Matgorzata Skrzek-Lubasinska

Z tabeli wynika, ze cechy pracy w gospodarce tradycyjnej, opartej na trady-
cyjnej pracy najemnej, bardzo si¢ réznig od tych, ktore sa domena gospodarki
4.0-cyfrowej, opartej na krotkoterminowych kontraktach, a nie na stalej, dtugo-
falowej wspotpracy. Takze wymagane kompetencje oraz umiejetnosci pracownika
najemnego i osoby samozatrudnionej sg rozne, nawet gdy osoby te pracuja w tej
samej branzy i wykonuja zblizone zadania. Kompetencje niezbgedne w nowej
gospodarce osobom samozatrudnionym i freelancerom sa zbiezne z kompeten-
cjami przyszto§ci wymienianymi w raportach i badaniach analizowanych w po-
przedniej czesci artykutu. Pojawiajg si¢ tu bowiem kreatywnos$¢, innowacyjnos¢
oraz zdolnos$ci przystosowawcze, krytyczne myslenie i tworcze rozwigzywanie
problemow, praca w grupie 1 wspotpraca w sieciach, a takze inicjatywno$¢ 1 auto-
motywacja.

Mozna powtdrzy¢ za Z. Baumanem [2006], ze w zwiazku z nowym para-
dygmatem pracy w gospodarce cyfrowej, jakim jest elastycznos$¢, najwazniej-
szymi umiejetnosciami beda te zwiazane z cigglym przystosowaniem si¢ do
nowych warunkow. Dotyczy to m.in. zmiany kwalifikacji zgodnie z oczekiwa-
niami rynku, a wiec umiej¢tnosei ciaglego ksztalcenia sie, umiejetnosci przysto-
sowania si¢ do pracy w nowych zespotach, z ciggle innymi ludzmi. Jednak pod-
kresli¢ nalezy takze znaczenie umiejetnosci analitycznych, w tym krytycznego
mys$lenia. Przydatne one bgda nie tylko w ramach wykonywanych obowigzkow
zwigzanych z realizowanymi projektami, ale rowniez z umiej¢tnosciami anali-
zowania trendéw rynkowych i przewidywania zmian zapotrzebowania na kwali-
fikacje. Tylko wtedy pracownicy beda mogli wlasciwie oceni¢, w jakim kierunku
powinni si¢ doksztatcac i jakie nowe kwalifikacje zdoby¢. W nowej gospodarce
zadna instytucja rynku pracy nie bedzie w stanie pokierowac karierg indywidu-
alnych pracownikéw — samozatrudnionych. To na nich begdzie spoczywata wy-
laczna odpowiedzialno$¢ za wilasny rozwdj zawodowy oraz ksztaltowanie wta-
snej $Sciezki kariery.

Warto tu wspomnie¢ o jeszcze jednej umiejetnosci niezbednej w gospodar-
ce cyfrowej. Elastyczno$¢ pracy spowoduje, ze zaciera¢ si¢ bedzie granica mig-
dzy zyciem zawodowym a prywatnym. Nie bedzie $cisle okre§lonych godzin
pracy ani miejsca pracy (przynajmniej cze$¢ obowigzkéw zapewne bedzie wy-
konywana w prywatnym mieszkaniu). W takiej sytuacji niezbedna bedzie umie-
jetnos¢ zachowania odpowiednich warunkéw szeroko rozumianej higieny pracy.
Najogodlniej] mowigc, kazdy bedzie musiat nauczy¢ si¢ rozdzielenia tego, co
prywatne od pracy zawodowej. W gospodarce tradycyjnej ramy warunkow pra-
cy okreslane sg przez prawo pracy: maksymalna dozwolona liczba przepracowa-
nych godzin, okreslone godziny niezb¢dnego wypoczynku (dobowego, ale takze
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szerzej — rocznego z okre$leniem dni wolnych od pracy, w tym niezbywalnego
urlopu). Cala ta instytucjonalna ochrona pracy dotyczy pracownikow najemnych.
Samozatrudnieni musza posig$¢ umiejetnos¢ odpowiedniego planowania pracy
i dbania o rownowage pomigdzy zyciem zawodowym i prywatnym (work-life
balance).

Podsumowanie

Przedstawiona analiza wykazata, Ze podejmowanie aktywnos$ci zawodowej
w gospodarce 4.0 wymaga innych cech i umiej¢tnosci niz na tradycyjnym rynku
pracy. Ryzyko dzialania przeniesione jest catkowicie na pracujacego — samoza-
trudnionego: od znalezienia zlecenia, przez wybor sposobu dziatania po ryzyko
dlugoterminowe — zwigzane z ksztattowaniem kariery. W tych nowych warun-
kach wygrywa osoba, ktéra nieustannie si¢ ksztalci, zdobywa nowe umiejetnosci
i doswiadczenia zawodowe, zwykle na wlasny koszt, umie je udokumentowac,
a nastepnie sprzedac zleceniodawcy. To, co byto rekomendowane jeszcze kilka-
nascie lat temu — waska specjalizacja w jednej dziedzinie — obecnie uwazane jest
za zbyt ryzykowne. Bezpieczniej jest dazy¢ do zdobycia dwoch lub wiecej za-
wodow, by w razie zatamania jednej branzy moc szukaé pracy w innej. Korzyst-
ne jest taczenie réznych, niepowigzanych ze soba umiejetnosci (np. ksiggowos¢
ze znajomoscig rzadkiego jezyka obcego lub inzynieri¢ ze znajomoS$cig sztuk
picknych). Bardzo wazne sg umiejetnosci tzw. przedsigbiorcze [Piecuch, 2010],
m.in. poszukiwanie nisz rynkowych, samodyscyplina i umiejetno$¢ samooceny,
podejmowanie ryzyka. Na podstawie przeprowadzonej analizy za pozytywnie
zweryfikowang nalezy uznaé hipoteze, ze praca na wlasny rachunek w gospo-
darce cyfrowej wymaga innego podejscia do ksztalcenia kadr niz przy ksztalce-
niu pracownikéw na potrzeby gospodarki tradycyjne;.

Na koniec jeszcze jedna refleksja. Pojecie ,,samozatrudnienie” w najblizszej
przysztosci bedzie rozszerza¢ swoje znaczenie. Zwracat na to uwage A.K. Koz-
minski juz w 2004 r., twierdzac, ze duzy poziom konkurencji, wzrost niepewno-
Sci 1 brak stabilizacji pracy spowoduje tzw. bunt zasobow ludzkich [Kozminski,
2004]. Jego przewidywania si¢ sprawdzaja. Nie jest mozliwe utrzymanie do-
tychczasowych metod zarzadzania zasobami ludzkimi, nastawionych na dosto-
sowanie cech pracownikow do potrzeb organizacji przy poszanowaniu ludzkich
aspiracji i ambicji. Nie jest tez mozliwe wymaganie od pracownikow, aby utoz-
samiali si¢ ze strategig oraz celami firmy (szczegdlnie dlugofalowymi). W tych
warunkach nawet etatowi pracownicy beda reprezentowal postawe ,,wolnego
strzelca” 1 przyjma ,strategi¢ konika szachowego™: beda szuka¢ ofert i zlecen
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najkorzystniejszych dla siebie. Kazdy pracownik bedzie wiec traktowal samego
siebie ,,jako jednoosobowsg firm¢ dzialajaca na rynku”, co wymagaé bedzie od
niego umiejgtnosci ,,autopromocji, budowy odpowiedniej reputacji, udokumen-
towanych osiggnie¢ i rekomendacji” [Kozminski, 2004]. W przysztosci wigc
wszyscy, bez wzgledu na forme pracy (czyli takze pracownicy najemni), beda
traktowani jak dzisiejsi samozatrudnieni. Kompetencje przysziosci, kluczowe
w gospodarce 4.0, beda zatem niezbgdne dla wszystkich pracujacych — a nie tylko
pracujacych na wiasny rachunek.
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COMPETENCES OF THE FUTURE UNDER
THE EXPANSION OF THE ECONOMY 4.0

Summary: The aim of the article is to attempt to address the question whether the com-
petences of people working in a traditional economy, based mainly on contract work
(waged work), differ from those required in the economy 4.0, based on short-term con-
tracts. The analysis shows, firstly, that professional activity undertaken in this new envi-
ronment requires competences and skills that differ dramatically from those necessary in
the traditional labor market. Secondly, it points out that there is need to change the
approach to educating cadres to the economy 4.0. At the end of the study a table is pre-
sented, summarizing the characteristics of work and competencies required in both the
traditional economy and the economy 4.0.

Keywords: competences of the future, skills, economy 4.0, self-employment, freelancers.



