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Abstract. The article presents the identified needs and suggests ways of development of intellectual
capital in enterprise. Article indicates the main directions of research works, including a special
attention paid to new professions, vocational governmental competencies, innovative content and
technologies.

Wprowadzenie. Powstawanie nowego typu gospodarki, okreslanej mianem
GOW (gospodarka oparta na wiedzy) jest jednym z cickawszych zjawisk obserwowa-
nych we wspotczesnym $wiecie. Jest to znaczgca w swoich skutkach reorientacja go-
spodarki, polegajgca na przechodzeniu od gospodarki materiatochtonnej do gospodar-
ki opartej na informacji i wiedzy. W jej wyniku dotychczasowe konkurowanie panstw
1 regiondw poprzez ich zasoby materialne jest zastgpowane konkurowaniem poprzez
zasoby niematerialne, a zwlaszcza poprzez kapitat ludzki, wiedzg oraz nowe technologie
(Woroniecki J. 2001). Méwiac o gospodarce opartej na wiedzy, nasuwaja si¢ pytania:

Jak GOW wptynie na kierunki rozwoju kadr?

Jakich pracownikow trzeba bedzie przygotowac, by sprostali w swej dziatalnosci
oczekiwaniom wspolczesnego rynku?

Kazde z postawionych pytan przekonuje o koniecznos$ci zajecia si¢ w badaniach
nowymi problemami badawczymi i ich zaleznos$cia wzajemna, np. tendencje rozwoju
techniki i technologii oraz wynikajace z nich konsekwencje dla formutowania celéw
ksztatcenia zawodowego, a nastgpnie dla tworzenia klasyfikacji zawodoéw powigza-
nych migdzynarodowymi standardami kwalifikacyjnymi.

Podstawa mojej analizy sa wyniki badan i rezultaty projektow realizowanych
w ITeE w Radomiu.

Dominujaca cechg wspodlczesnego rozwoju cywilizacyjnego, rozwoju gospo-
darki jest presja konkurencyjno$ci we wszystkich obszarach zycia gospodarczego
1 spotecznego. Tempo rozwoju gospodarczego dokonuje si¢ dzieki wdrazaniu osiggnigé¢
nauki inowoczesnych technologii, ktore stawiaja nowe wyzwania dla wszystkich:
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przedsigbiorstw, instytucji edukacji ustawicznej, organizacji pracodawcoéw. Naj-

wiekszg jednak role w procesie tych zmian odgrywa rozwdj zasobow ludzkich. W

polskich (w tym przede wszystkim MSP) to nie tylko bariery finansowe, ale przede

wszystkim posiadane zasoby ludzkie ograniczaja i powoduja niska konkurencyjnosé

w stosunku do podobnych europejskich firm. W artykule przedstawi¢ rozwazania

nad wybranymi aspektami rozwoju kapitatu intelektualnego w kontekscie:

— dostepnych badan, raportow w tym badan wtasnych w projektach krajowych i mig-
dzynarodowych,

— potrzeb, uzasadnienia rozwoju kompetencji pracownikow,

— adaptacji wynikow badan migdzynarodowych w polskiej praktyce edukacyjne;j.

Dokonujgc analizy dostepnych raportow, badan, nalezy stwierdzi¢, ze przemiany
spoteczne i cywilizacyjne, ktore nastgpity w Polsce, spowodowaly wyrazne zmiany
w podejsciu do zagadnienia ksztalcenia, uczenia si¢ przez cale zycie. W wigkszosci
raportow, opracowan wskazuje si¢, ze jednym z wazniejszych czynnikéw rozwoju
gospodarki opartej na wiedzy jest edukacja oraz jakos$¢ kapitatu ludzkiego. Wymaga-
nia na rynku pracy, konkurencyjno$¢, a takze coraz wicksze bezrobocie niejednokrot-
nie wymagaja konieczno$ci podnoszenia kwalifikacji, aktualizacji wiedzy, a takze
zdobywania nowych umiejetno$ci zawodowych, opanowania dwoch zasadniczych
umiejetnosci: gotowosci do ciaglego uczenia si¢ oraz dokonywania wyboru wsrod
wielu mozliwosci ksztatcenia, doskonalenia.

Najnowsze wyniki badan nad zdolnoscia do nauki ludzi dorostych dowodza, ze
powszechne przekonanie o spadku sprawnosci intelektualnej wraz z uptywem kolej-
nych lat zycia jest mylne. Potwierdzono, ze dorosli z wyzszym niz przeci¢tny ilorazem
inteligencji (tzw. osoby zdolne) moga rozwija¢ ze znakomitym skutkiem swoje zdol-
nosci umystowe do pdznej staro$ci. Dowiedziono takze, ze osoby doroste ucza si¢
efektywniej w wybranym przez siebie tempie niz pod presjg czasu. Na gruncie badan
kognitywistycznych, opisujacych sytuacje zdobywania wiedzy lub nabywania umie-
jetno$ci, wskazano trzy gléwne formy aktywnosci poznawcze;j:

— formulowanie celu uczenia sig;
— uaktywnianie i wprowadzanie w zycie strategii poznawczych;
— stosowanie strategii kontrolnych (Strelau J. 2000, s. 121).

Prezentowanie takiego podejscia do edukacji pozwala uznac, ze uczenie si¢ jest
traktowane jako wypracowywanie strategii uczenia si¢. Ponadto badania kognitywistow
wykazaty rowniez, ze w procesie uczenia si¢ 0sob dorostych najistotniejsze jest to, aby
podejmowane aktywnoS$ci poznawcze odpowiadaty osobistym preferencjom i mozliwos$-
ciom rozwojowym uczacego si¢ (Matlakiewicz A., Solarczyk-Szwec H., 2009, s. 38-39).

Identyfikacja kluczowych kompetencji w przedsiebiorstwie jako organizacji.
Pojawienie si¢ zupelie nowych technologii, wysoce zaawansowanych, ktorym towa-
rzyszy wyrazne zwickszenie si¢ znaczenia ustug, takze tych wymagajacych najwyz-
szych kwalifikacji, nie pozostaje bez wptywu na mechanizmy umozliwiajace przysto-
sowanie si¢ do tego. Aby zapewni¢ zharmonizowany rozwdj, niezbedne staje si¢ cig-
gle podnoszenie kwalifikacji oraz zmiana zakorzenionych od lat przyzwyczajen, ze
wyksztatcenie kierunkowe, zdobyte kwalifikacje sg dane raz na zawsze.
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Dwa podstawowe trendy, ktore generujg popyt na szkolenia, przekonujg o po-
trzebie ciggtego ksztatcenia i zdobywania wiedzy, kwalifikacji to:

— zmiana typu kariery zawodowej — kilkakrotne zmiany miejsc pracy w trakcie ak-
tywnosci zawodowej, czasem tez zmiana charakteru pracy, wykonywanego zawo-
du i formy zatrudnienia;

— nowa sytuacja na rynku — wzrost konkurencyjno$ci, globalizacja, wdrazanie no-
wych technologii, innowacji, wlaczanie w procesy pracy i organizacji produkcji
technologii informatycznych.

W 2013 roku w Osrodku Pedagogiki Pracy Innowacyjnej Gospodarki w ramach
realizowanych badan, w tym dot. innowacji pedagogicznych w rozwoju kapitatu inte-
lektualnego przedsigbiorstw — zadanie statutowe, dokonano identyfikacji kluczowych
kompetencji w organizacji i opisano charakterystyczne grupy tych kompetencji.
W raporcie z badan czytamy, iz: podstawg identyfikowania kluczowych kompetencji
organizacji jest jej misja, cele i strategia dziatania. Identyfikowanie kluczowych kom-
petencji moze przebiegac przy zastosowaniu réznych metod. Wykorzystujac metode
ekspercka (zaangazowanie eksperta zewngtrznego) lub partycypacyjng (zaangazowa-
nie pracownikow réznych szczebli zarzadzania oraz wykonawczych), nalezy zbudo-
wac liste kompetencji istotnych dla danej organizacji. Niekiedy mozna postuzy¢ sie
modelami teoretycznymi i opierajac si¢ na kompetencjach zawartych w modelu, wy-
toni¢ te istotne dla organizacji. Mozna i nalezy budowa¢ model kompetencji podzielo-
ny na grupy kompetenc;ji:

— kompetencje firmowe (korporacyjne, podstawowe, kluczowe) — wspierajace reali-
zacj¢ misji firmy, oparte na warto$ciach firmy. Przez pojecie kompetencje firmowe
rozumie si¢ takie kompetencje, ktore dotycza wszystkich pracownikow w danej ka-
tegorii zawodowej, czy tez petnigcych te same funkcje, kompetencje w danej orga-
nizacji albo w okreslonych komoérkach funkcjonalnych. Czesto kompetencje fir-
mowe w danej organizacji nazywane sg kompetencjami kluczowymi, a wiec taki-
mi, ktorymi odznaczaja si¢ wszyscy czlonkowie organizacji lub ktére wyrdzniaja
organizacj¢ na tle innych i pozwalajg jej zachowaé przewage konkurencyjna;

— kompetencje wspolne dla okreslonych grup pracownikow (stanowisk) — np. kom-
petencje kadry kierowniczej;

— kompetencje zawodowe (specjalistyczne) — niezbedne do realizacji zadan na da-
nym stanowisku pracy (specyficzne dla danego stanowiska).

Inny podzial kompetencji (ze wzgledu na ich tres¢):

— spoteczne — wptywaja na jako$¢ zadan, ktore zwigzane sa z kontaktami z innymi
osobami (komunikatywno$¢, wspolpraca, praca w zespole, budowanie relacji);

— osobiste — zwigzane bezposrednio z jako$cig (w sensie ogolnym) wykonywanych
zadan przez pracownika (umiejetnos¢ analizy i syntezy, podejmowanie decyzji, da-
zenie do sukcesu);

— menedzerskie — zwigzane sg z zarzadzaniem pracownikami (motywowanie, dele-
gowanie, planowanie, ocenianie).
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Tabela 1. Brakujace kompetencje u aktualnie zatrudnionych pracownikéw w réznych branzach
(odsetek pracodawcow, ktérzy wskazali na potrzebe podniesienia kompetencji zatrud-
nionych oséb)

Przemyst Handel il

 ZeMYSt | By downictwo > Ushugi . | zdrowotna %

i gornic- . hotelarstwo, .o Edukacja | = :

1 transport . | specjalist. ipomoc | ogdltem
two gastronomia
spoteczna
%

Kompetenqe 4 6 2 2 1 5 3
kognitywne
Kompetencje 24 30 21 20 25 31 24
indywidualne
Kompetencje 4 6 ] 3 16 0 6
kulturalne
Kompetencje 2 4 1 0 0 0 1
fizyczne
Kompetencje 10 7 26 17 23 21 18
interpersonalne
Kompetencje 2 2 1 2 1 0 1
kierownicze
Kompetencje 1 0 1 0 0 0 0
dyspozycyjne
Kompetencje 1 1 2 3 2 0 2
biurowe
Kompetencje 15 10 2 2 0 0 5
techniczne
Kompetencje 6 4 11 19 9 13 1
komputerowe
Kompetencje 0 1 0 0 0 1 0
matematyczne
Kompetencje 58 55 53 58 57 62 56
zawodowe
Kompetencje 3 1 3 2 3 0 2
inne
Kwalifikacje* 5 5 3 3 2 2 4

* Wyksztalcenie, uprawnienia

Zrédto: BKL — Badanie Ofert Pracy 2010.

Wyniki IV edycji badan BKL potwierdzaja, ze w ciagu ostatnich dziesigciu lat
w Polsce nie udato si¢ zmieni¢ wzorow aktywnos$ci edukacyjnej osoéb dorostych, nie
udato si¢ tez zwiekszy¢ poziomu zaangazowania Polakow w uczenie sig'.

''J. Gomiak (red.): Kompetencje Polakéw a potrzeby polskiej gospodarki— raport podsumowujacy
czwartg edycj¢ badan Bilans Kapitatu Ludzkiego realizowang w 2013 roku. PARP, Warszawa 2014.
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Motywacja do uczenia si¢ pracownikow przedsiebiorstw. Wyniki badan
nad motywacja jednoznacznie wskazujg na mozliwosci pobudzania jej przez osobe
nauczajacg. Moze ona w ramach nauczanych przez siebie tresci tworzy¢ warunki,
w ktorych osoby szkolone bgdg gotowe do podwyzszania indywidualnych sprawnosci
i utrzymywania ich na jak najwyzszym poziomie. Zdaniem M.S. Knowlesa gtéwna
motywacja osob dorostych jest motywacja wewngtrzna. Zewng¢trzne kary i nagrody
wydajg si¢ by¢ mniej skuteczne. Motywacja dorostych do uczenia si¢ zalezy wigc od
czterech czynnikow (Knowles M.S., Holton III, E.F&Swanson R.A., 2009, s. 182):

— sukcesu — dorosli chcg odnosi¢ sukcesy w uczeniu sie,

— woli — dorosli chcg mie¢ poczucie wptywu na uczenie sig,

— warto$ci — dorosli chcg mie¢ przekonanie, Ze ucza si¢ czego$ wartosciowego,

— przyjemnosci — dorosli chca, by uczenie si¢ sprawiato im przyjemnos$¢,

co oznacza, ze uczacy si¢ dorosli beda najbardziej zmotywowani do nauki, jesli uwie-
rza, ze s3 w stanie nauczy¢ si¢ nowych treSci oraz ze uczenie si¢ pomoze im
w rozwigzaniu realnych, spersonalizowanych problemow, ktore sg dla nich znaczagcym
utrudnieniem np. w zyciu zawodowym.

Analitycy i badacze teorii 1 praktyki zwigzanej z budowa i funkcjonowaniem in-
nowacyjnej gospodarki na zlecenie Polskiej Agencji Rozwoju Przedsigbiorczosci pod-
dali wnikliwej analizie czynniki sprzyjajace i hamujace procesy transferu technologii
1 rozwoju innowacyjnos$ci przedsiebiorstw. Wsérdd najwazniejszych barier znalazty sig
migdzy innymi bariery kompetencyjne zidentyfikowane zar6wno wsroéd wiadz jedno-
stek samorzadu terytorialnego, wtadz i administracji uczelni wyzszych, ale réwniez
wirod przedsiebiorcow?. Wykazano, Ze rozwijana w naszym kraju od 20 lat gospodar-
ka ciagle nie zawiera sprawnych mechanizméw innowacyjnych, umozliwiajacych
efektywne wykorzystanie kapitatu intelektualnego spoteczenstwa. Szeroko pojety
rozwoj gospodarczy jak i dokonujgce si¢ zmiany w zyciu codziennym wymuszaja
potrzebg szukania nowych metod nauczania i podnoszenia kwalifikacji zawodowych.
Organizacja ksztalcenia ustawicznego w przedsigbiorstwie, ktdére ma stuzy¢ aktual-
nym i perspektywicznym potrzebom poprzez dostarczenie odpowiedniego rodzaju
kwalifikacji personelu, jesli ma by¢ skuteczne i efektywne, musi uwzgledniaé fakt, iz
we wspotczesnej wysoce konkurencyjnej gospodarce przeobrazenie i rozwdj firmy
(organizacji) wymaga:

— odwotywania si¢ do pomystowosci i zaangazowania catej kadry danej instytucji,
— kompleksowych rozwigzan modelowych.

W 2012 r. 69% pracodawcow inwestowalo w rozwdj kompetencji i/lub kwalifi-
kacji swoich pracownikow (Bilans Kapitalu Ludzkiego, PARP, 2014). Najwicksza
aktywnos$cia w zakresie doskonalenia pracownikéw odznaczaly si¢ przedsigbiorstwa
branz ,,nowej” gospodarki (edukacja, opieka zdrowotna i pomoc spoleczna oraz ustugi
specjalistyczne).

Najpopularniejsza forma doskonalenia kompetencji pracownikow w latach 2011—
—2012 (bez wzgledu na wielkos¢ firmy) sg szkolenia, w tym przede wszystkim

2 K.B. Matusiak, J. Gulinski (red.), System transferu technologii i komercjalizacji wiedzy w Polsce —

Sity motoryczne i bariery, PARP, Warszawa 2010.
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szkolenia zewngtrzne. Pozostate formy rozwoju zasobow ludzkich sg zdecydowanie
rzadziej wykorzystywane przez przedsicbiorstwa. Dofinansowywanie nauki w szko-
tach wyzszych, indywidualne plany rozwoju pracownikdéw czy system oceny kompe-
tencji sg typowymi formami wsparcia doskonalenia pracownikow przede wszystkim
przez $rednie firmy.

Szkoleniami, w ktorych najczesciej uczestniczyli Polacy, byty kursy BHP i prze-
ciwpozarowe, zazwyczaj obowigzkowe w pracy (Bilans Kapitatu Ludzkiego, PARP,
2014). Uczestniczylo w nich 37% o0s6b sposrod wszystkich ksztatcacych si¢ na kur-
sach/szkoleniach w 2013 r.

Najczesciej swoje kompetencje podnosity osoby z wyksztalceniem wyzszym,
mtodsze lub w $rednim wieku — specjalisci i kierownicy wyzszych szczebli, a takze
osoby pracujace w zawodach z grupy technikoéw i §redniego personelu. W przypadku
0s0b pracujacych wyksztalcenie miato duzo wigksze znaczenie dla aktywnosci eduka-
cyjnej niz wiek.

Szkolenia migkkie dotyczace rozwoju osobistego i kompetencji ogdlnych zalicza-
ly si¢ do najpopularniejszych i stanowity oferte 32% badanych instytucji i firm szko-
leniowych. Niewiele mniej podmiotow oferowato szkolenia z zakresu zarzadzania
(26% podmiotow) oraz kursy i szkolenia niezbe¢dne do uzyskania prawa jazdy réznych
kategorii i innych uprawnien dla kierowcow (27%).

Z obserwacji trendow $wiatowych wynika, ze sektor przedsiebiorstw coraz bar-
dziej jest zainteresowany promocja i prowadzeniem zdalnych szkolen dla pracowni-
kéw. Badania przeprowadzone w Polsce przez GUS w obszarze wykorzystania tech-
nologii informacyjno-komunikacyjnych (ICT) w przedsigbiorstwach i gospodarstwach
domowych dowodza, ze istnieje potrzeba stymulowania rozwoju zawodowego pra-
cownikow przedsiebiorstw poprzez zwigkszenie ofert szkoleniowych uwzgledniaja-
cych e-learning, pozwalajacych na bardziej elastyczne ksztaltowanie plandow rozwoju
kompetencji zawodowych przy jednoczesnym ograniczeniu kosztow szkolenia

Potrzeby edukacyjne pracownikow w kontek$cie innowacyjnych technologii
oraz uwarunkowan rozwoju kapitalu intelektualnego przedsiebiorstwa. Zmienia-
jace si¢ warunki pracy, rozwdj nowych technologii i potrzeba wsparcia implementacji
innowacyjnych rozwigzan ze sfery nauki do praktyki przedsigbiorstw generuje poja-
wianie si¢ nowych zawodow, stanowisk pracy. Wymagane bedzie nie tylko zidentyfi-
kowanie potrzeb ksztatcenia w nowych zawodach, specjalnosciach, ale rowniez przy-
gotowanie obecnie pracujacych oséb do nowych warunkéw dziatania w innych, zmie-
niajgcych si¢ przedsigbiorstwach wdrgzajacych innowacje technologiczne, produkto-
we, organizacyjne.

Stefan M. Kwiatkowski przedstawia zmiany na wspolczesnym rynku pracy wyra-
ZONE Przez:

— ,znacznie czegstsze zmiany miejsca pracy wynikajace ze strony pracodawcow
z likwidacji przedsigbiorstw, likwidacji miejsc pracy, zmiany profilu dziatalnosci
gospodarczej itp. oraz ze zmiany pracobiorcow — poszukiwanie lepszego zarobku,
lepszych warunkéw pracy, lepszej realizacji ambicji, zwigzanych z awansem za-
wodowym i spotecznym;
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— wzrost ogblnego poziomu wymagan kwalifikacyjnych w stosunku do pracow-
nikow;

— pojawienie sie¢ licznych grup osob nieposiadajgcych jakichkolwiek kwalifikacji
zawodowych potrzebnych na rynku i stad utrzymujacy si¢ ciagle duzy wskaznik
bezrobotnych;

— zanikanie pewnej grupy zawodow (...);

— wystepowanie znacznego niedoboru 0sob o wysokich kwalifikacjach w kierunkach
poszukiwanych na rynku pracy;

— czasami zbyt gleboka specjalizacj¢ w zakresie edukacji w zawodach wytworczych
i ustugach i zwigzang z tym matg elastyczno$cig zawodowa pracownikow;

— wystepowanie rozbiezno$ci kwalifikacji uzyskiwanych w trakcie edukacji szkolne;
a oczekiwaniami rynku pracy” (Kwiatkowski S.M. 2001, s. 132).

Prowadzone w Osrodku Pedagogii Pracy Innowacyjnej Gospodarki ITeE — PIB
w Radomiu prace badawcze w ramach realizowanych projektow, w tym projektow
migdzynarodowych, pozwolity na zidentyfikowanie, czego oczekuja pracodawcy od
pracownikow, jaka wiedza pracownikow pozwala firmom rozwija¢ si¢ i budowaé
przewage konkurencyjng poprzez efektywne adaptowanie si¢ do uwarunkowan we-
wnetrznych 1 zewngtrznych. Punkt wyjscia dla prac badawczych nad rozwojem ksztat-
cenia i doskonalenia zawodowego stanowig rezultaty prac nad standardami kwalifika-
cji zawodowych, krajowymi ramami kwalifikacji oraz innowacyjnymi modulowymi
programami i pakietami edukacyjnymi. Zostaty one uzyskane zard6wno w mi¢dzyna-
rodowych, jak i krajowych programach badawczych oraz zgromadzone w bazach da-
nych programow i standardow Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej oraz Minister-
stwa Edukacji Narodowej. W badaniach zastosowano kompleksowe podejscie do te-
matu rozwoju kompetencji. Wdrozono dziatania dotyczace zardwno szkolnego syste-
mu ksztatcenia zawodowego, jak i doskonalenia kompetencji w formach pozaszkol-
nych. Podjeto prace z wykorzystaniem metodyki Foresight nad przygotowaniem
bilansu kwalifikacji i kompetencji dla innowacyjnych zawodéw powiazanych z pro-
jektowaniem i wdrazaniem zaawansowanych technologii do praktyki gospodarcze;j.
Do opracowania oferty programowej zaimplementowano podejscie modulowe, ana-
lize funkcjonalng oraz wykorzystano deskryptory EQF (wiedza, umiejgtnosci, kom-
petencje).

Analizujgc dokumenty UE i strategie wdrazane w Polsce, nalezy zauwazy¢, ze
zwraca si¢ coraz wigksza uwage na potrzebe ksztaltowania tzw. ,,umiejetnosci klu-
czowych”, szczegdlnie zwigzanych zumiejetnoscia komunikowania si¢ ludzi
1 wynikajacych z rozwoju technologii informacyjno-komunikacyjnych, a takze potrze-
ba wyszukiwania i przetwarzania informacji (spoleczenstwo wiedzy, uczace si¢ orga-
nizacje). Doskonali¢ bedg musieli si¢ zarowno pracownicy, jak imenedzerowie.
Wsréd pracownikow najwyzej ceniona bedzie przekwalifikowalno$¢ i mobilnosé,
a wérdd kadry zarzadzajacej umiejetnos¢ funkcjonowania w migdzynarodowym §ro-
dowisku. Organizatorzy ksztalcenia, doskonalenia musza zwroci¢ szczegdlng uwage
na doradztwo i zachgcanie do dalszego ksztalcenia, ulatwienie dostepu do dobrej edu-
kacji z bogatg ofertg i wiclos$cig drog edukacyjnych, rozszerzanie oferty edukacyjnej,
rozw6j nowych technologii, e-learningu, standaryzacji i modularyzacji ksztatcenia.
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Podsumowanie. Niezmiennie od kilku lat najpopularniejsza forma doskonalenia
kompetencji sg szkolenia, przede wszystkim zewnetrzne. T¢ forme doskonalenia sto-
suja najczesciej Srednie i duze firmy. Samoksztalcenie i system oceny kompetencji
pracownikéw to kolejne, pod wzgledem stosowania przez przedsigbiorcow, formy
doskonalenia. Rozwoj przedsigbiorstw mozliwy jest poprzez m.in. efektywne zarza-
dzanie informacjg oraz wspotprace sieciowa z innymi przedsigbiorstwami, instytucja-
mi naukowo-badawczymi i edukacyjnymi, wdrazanie strategii rozwoju przedsigbior-
stwa, innowacyjne podejs$cie do rozwoju przedsigbiorstwa, w tym petiejsze wykorzy-
stanie technologii informacyjno-komunikacyjnych i informatycznych.

Nowy sposéb zarzadzania przedsigbiorstwem generuje nowe miejsca pracy i po-
trzebe rozszerzania kompetencji kluczowych i zawodowych pracownikéw, powstawa-
nie nowych zawodow zwigzanych z zarzadzaniem informacja, tworzeniem struktur
komercjalizacji innowacyjnych rozwiazan. Istnieje zatem konieczno$¢ monitoringu
rynku pracy, analizy tendencji rozwojowych przedsigbiorstw i opracowania i/lub do-
stosowania ofert doskonalenia kadr przedsigbiorstw do potrzeb i preferencji organiza-
cji, w tym w kontekscie nowych zawodéw. Scista wspotpraca pracodawcow z instytu-
cjami otoczenia biznesu, instytucjami edukacyjnymi powodowaé bedzie lepsze dopa-
sowanie kompetencji przysztych i obecnych pracownikéw do potrzeb rozwojowych
przedsicbiorstw.
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