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Abstract: The aim of the article is to identify the essence of changes in trends related to shaping
new careers and professional competences in the face of industry 4.0 and society 5.0. Recalling the
concepts of commonly known career patterns, the article draws attention to the transition from
a bureaucratic to an entrepreneurial model of pursuing a professional career, taking into account
the perspective of the need to properly prepare employees for digital transformation. Presenting the
importance of alternative forms of employment and the so-called “superjobs, the article emphasizes
the need to develop a range of competences that meet the requirements of the future and facilitate
the implementation of the increasingly popular,career without borders"idea. The adopted research
method was the literature analysis of changing perspectives of the phenomena as well as the study
of behavior patterns that are important for understanding the process of pursuing a professional
career in the context of the challenges of the modern labor market.
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Streszczenie: Celem artykutu jest proba identyfikacji istoty przemian w trendach zwigzanych
z ksztattowaniem nowych karier i kompetencji zawodowych w kontekscie zmian na rynku pra-
cy zwigzanych z przemystem 4.0 i spoteczenstwem 5.0. Przywotujac koncepcje powszechnie
znanych wzoréw karier zwraca uwage na przechodzenie od biurokratycznego do przedsie-
biorczego modelu realizacji kariery zawodowej z uwzglednieniem perspektywy koniecznosci
odpowiedniego przygotowania pracownikow do transformacji cyfrowej. Przyblizajac znacze-
nie alternatywnych form zatrudnienia i tzw. superstanowisk, podkresla istote rozwijania zakresu
kompetendji spetniajacych wymogi przysztosci i utatwiajgcych realizowanie coraz bardziej po-
pularnej, kariery bez granic” Przyjeta metoda badan byfa analiza literatury dotyczacej zagadnien
zwigzanych ze zmianami zwigzanymi z pojmowaniem istoty oraz zjawiskami i zachowaniami
majacymi znaczenie dla rozumienia procesu realizacji kariery zawodowej w kontekscie wyzwan
wspotczesnego rynku pracy.

Wprowadzenie

Wspotczesne wyzwania rynku pracy zwiazane sg z ciggle zmieniajaca sie rolg czyn-
nika ludzkiego w przedsiebiorstwie, w $cistym powiagzaniu z zapotrzebowaniem na
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nowe kompetencje. Z punktu widzenia pracodawcéw w ostatnich latach szczegol-
na wage przywigzuje sie do tych, ktore swiadcza o odpowiednim radzeniu sobie
z zadaniami wynikajacymi z transformacji cyfrowej. Uwzgledniajac perspektywe
pracownikow, nalezy podkresli¢ znaczenie umiejetnosci przechodzenia od tozsa-
mosci pracowniczej, ktorej zarowno wstepny etap organizacyjny, jak i planowanie
oraz realizowanie Sciezki kariery zawodowej wyznaczone sa w sposéb formalny lub
nieformalny przez instytucje, do bardziej profesjonalnej postawy polegajacej na
zarzadzaniu karierg zawodowa przez osobe znajacg i przestrzegajaca zasad dykto-
wanych zmianami rynku pracy (Bohdziewicz 2010, s. 42). Méwi sie wrecz o modzie
na tworzenie roznych kombinacji koncepgji kariery proteanskiej (protean career —
wedtug ktdrej konkretny pracownik, a nie zatrudniajaca go instytucja, ksztattuje
swoja kariere zawodowa na podstawie indywidualnych cech, wtasnej mobilizacji,
perspektywy catego zycia, wkasnego systemu wartosci przy podejmowaniu decyzji
i dziatan, predyspozycji, doswiadczen edukacyjnych i zawodowych) oraz koncep-
gji tzw. kariery bez granic bazujacej na czynnosciach zawodowych, wybiegajacych
poza ramy jednego zatrudnienia i na zanikaniu granic miedzy aktywnoscia zawo-
dowa a innymi sferami zycia. Postawe taka narzucaja dynamiczne zmiany powodu-
jace niestabilnos¢ rynku pracy, ktére wedtug Stefana M. Kwiatkowskiego zmuszaja
do spojrzenia na kariere zawodowa jako proces wymagajacy rozszerzania kompe-
tencji spotecznych (zwtaszcza elastycznosci i gotowosci do ciggtego uczenia sie)
sprzyjajacych wzrostowi ,samoswiadomosci, podmiotowosci i autonomicznosci
pracownika” (Kwiatkowski, 2014, s. 22) w kontekscie potencjalnych korzysci, ale tez
zagrozen wynikajacych ze specyfiki przemystu 4.0, czyli czwartej rewolucji przemy-
stowej/przemystu czwartej generacji. Uwzglednic tez nalezy japonska teorie spote-
czenstwa 5.0, wedtug ktérej nowoczesne technologie i systemy silnie konsolidujace
cyberprzestrzen z przestrzenia realna staja sie podstawa rozwigzywania globalnych
problemdéw w wiekszosci dziedzin naszego zycia. Teoria ta zaktada, ze biotechnolo-
gia, robotyka, sztuczna inteligencja itp. staja sie nie tylko podstawa, ale wrecz gtow-
nym fundamentem funkcjonowania spotecznego, prowadzacego do ksztattowania
superinteligentnego, kreatywnego srodowiska. Zmiany sg przy tym tak specyficzne
i podlegaja tak intensywnej dynamice, ze uniemozliwiajg adekwatne przewidywa-
nie oraz przeprowadzenie szczegdtowej symulacji uwarunkowan przysztosci, a tym
bardziej stworzenia rzetelnych, wiarygodnych ,receptur” w konstruowaniu planéw
— jedyna szansa dla nas jest takie wyznaczanie konkretnych kierunkéw dziatania,
ktérych najwazniejszg cecha jest elastycznos¢ odnoszaca sie do popularnych me-
tafor ,ruchu” i ,procesu” wyrazajacych zarowno postep, jak i wzrost (Amundson,
Inkson, 2002, s. 98).

Zmierzajgc do okreslenia istoty tranzycji karier w naszej zmiennej rzeczywistosci,
zasadne wydaje sie przywotanie kategoryzacji sformutowanej przez Douglasa T.
Halla, ktory proponuje interpretowanie kariery z uwzglednieniem 4 aspektéw: za-
wodu, rozwoju (kolejnego etapu postepu), catozyciowej sekwencji wszelkich do-
Swiadczen powiazanych z praca i subiektywnego ocenienia catej historii zatrud-
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nienia wraz ze wszelkimi aspiracjami, satysfakcja, czy tez obrazem samego siebie
i wiasnego podejscia do pracy (Hall, 2002, s. 8-10).

Uwzglednienia wymaga tu rowniez fakt otwierania sie rynkdw pracy, wzrost mobil-
nosci i konkurencji powodujacy, ze coraz wiecej ludzi pracuje poza granicami swo-
jej ojczyzny, narzucajac uwarunkowania miedzynarodowego charakteru dziatania,
przy czym zjawiskom tym towarzyszy okreslona potrzeba standaryzacji, mozliwosci
szybkiej adaptacji do zupetnie nowych wymagan oraz porownywania kompetencji
pracownikow (Bednarczyk, Wozniak, 2013, s. 56). Wtasnie w takiej rzeczywistosci,
wedtug Joanny Minty ,jestesmy (...) Swiadkami zmian zachodzacych w samym pro-
cesie tworzenia wspodtczesnych karier, dostrzegamy bowiem tranzycje — przejscie
od jednorazowo podejmowanego wyboru edukacyjnego, ktérego konsekwencja
byto zdobycie kwalifikacji w wybranym zawodzie, a nastepnie podjecie pracy zgod-
nej z uzyskanymi kwalifikacjami, zwykle (...) wykonywanej przez wiekszo$¢ zawodo-
wego zycia cztowieka; do konstruowania i ciagtego rekonstruowania kariery, obej-
mujacej cate zycie cztowieka, w ktorej sfera zawodowa (...) stanowi jedynie pewna
jej czes¢, a zatem jej tworzenie bywa coraz czescigj (...) rbwnoznaczne z konstruo-
waniem zycia” (Minta, 2014, s. 117-118).

Lapotrzebowanie na nowe kariery w Swietle idei przemystu 4.0 i spofeczedstwa 5.0

Swoistg ,lokomotywa” zmian w naszej zawodowej, zmieniajacej sie w zawrotnym
tempie rzeczywistosci stata sie cyfryzacja — nikt nie ma watpliwosci, ze znaczacy
wptyw na charakter rynku pracy maja nowosci technologiczne. To im zawdziecza-
my utatwiajacg prace automatyzacje, ktéra jednoczesnie powoduje mniejsze zapo-
trzebowanie na zatrudnianie ludzi w wielu przedsiebiorstwach, przyczynia sie do
zanikania wielu zawoddw, ale tez mobilizuje do ksztatcenia sie w nowych dziedzi-
nach, poniewaz rosnie zapotrzebowanie na analitykow, specjalistow od sztucznej
inteligencji, specjalistow od marketingu cyfrowego i e-commerce, osoby biegte
w pozyskiwaniu danych (data miners), deweloperow oprogramowania oraz aplika-
gji czy tez projektantéw i producentéw nowych inteligentnych maszyn i robotow —
wszyscy oni bedg musieli dysponowac umiejetnoscig komplementarnej wspotpracy
z tzw. sztuczng inteligencja (Brynjolfsson, Mc Afee, 2014, s. 11).

Katalonski socjolog Manuel Castells, piszac o spoteczenstwie sieci jako teoretycznej
perspektywie wyjasniania wspotczesnej zmiany spotecznej i rozwoju spotecznego,
zwraca uwage na specyfike procesow komunikagji, wzrost znaczenia i powszech-
nosci usieciowienia spowodowanego procesem globalizacji i upowszechnieniem
rozmaitych technologii, zwtaszcza tych stuzacych interaktywnemu komunikowaniu
sie, z zastrzezeniem, ze ,niektore kategorie intelektualne, ktére wykorzystywalismy
do zrozumienia tego, co dzieje sie wokot nas, zostaty stworzone w innych oko-
licznosciach i nie moga uchwyci¢ tego, co nowe, przez odwotanie do przesztosci”
(Castells, 2012, s. 9).

Efektem zmian spotecznych spowodowanych rewolucja technologiczng, ktére maja
wplyw na tranzycje karier, s3 dwie znaczace idee: czwarta rewolucja przemysto-



60 EDUKACIA USTAWICZNA DOROSLYCH  3/2020

wa (przemyst 4,0) i spoteczenstwo 5.0. Obie dotycza nowych sposobdw pracy i roli
ludzi w przemysle.

Termin Przemyst 4.0 zrodzit sie w 2011 roku na targach w Hanowerze — mozna

go okresli¢ jako potaczenie technologii i organizacji fancucha wartosci dodanej

(Hermann i in., 2015), co oznacza unifikacje swiata rzeczywistego maszyn produk-

cyjnych ze Swiatem wirtualnym Internetu i technologii informacyjnej. Gtéwnymi

jego filarami sa:

= Internet Rzeczy (z ang. Internet of Things) oraz automatyzacja procesow pro-
dukcyjnych — umozliwia globalng wymiane danych miedzy maszynami, ktore
potaczone sg za pomoca sieci. Inteligencja maszynowa kreuje nowy model bi-
znesowy prowadzacy do petnej personalizacji produktu poprzez nastawienie
na zyczenie konsumenta (jego ztozone i zmienne wymagania) bez zwiekszania
kosztu i czasu produkgji.

= Produkcja w chmurze (z ang. Cloud Computing) — umozliwianie wszechobecne-
go i wygodnego dostepu do wspdlnych, udostepnionych zasobdw, ktore moga
by¢ publikowane szybko i z minimalnym wysitkiem oraz minimalng interakcja
z dostawca ustugi.

= Inteligentna fabryka (z ang. Smart Factory) — fabryka, ktora wspomaga maszyny
i ludzi w wykonywaniu ich zadan w oparciu nie tylko o Internet Rzeczy, ale tez
o elementy systemu cyber-fizycznego. Umozliwia¢ to ma integracja poszcze-
golnych pozioméw zasobow produkcyjnych, miedzy innymi: maszyn, robotow
czy tez czujnikow. Ma ona kontrolowac produkcje, ale takze czuwac nad stanem
technicznym urzadzen

= Systemy cyber-fizyczne [z ang. Cyber-Physical Systems (CPS)] — sktadaja sie one
z pofaczenia warstwy obliczeniowej i procesow fizycznych, ktore sa zroédtem da-
nych do obliczen sygnatu sterujgcego wybranymi obiektami wykonawczymi. CPS
obejmuja trzy fazy: pierwsza generacja, ktéra obejmuje technologie identyfikacji
RFID (Radio — Frequency Identification), druga — uktady wyposazone w czujniki
i sitowniki o ograniczonym zakresie funkgcji oraz trzecia generacja, w ktorej ukta-
dy moga przechowywac dane i je analizowa¢ (Wittbrodt, tapunka, 2017).

Przemyst czwartej generacji zaktada istnienie inteligentnych systemow — pota-
czenie wielu technologii IT, ktore sa uzywane w przedsiebiorstwach. Jego wptyw
na konkurencyjnosc¢ firm skutkuje koniecznoscig stosowania ztozonych rozwigzan
z wielu dziedzin, m.in.: inzynierii, informatyki, wiedzy z zakresu zarzadzania, kom-
puteryzacji itd. Konsekwencjg jego rozwoju jest zacieranie sie granic pomiedzy in-
dywidualnymi przedsiebiorstwami. Niektorzy wskazuja, ze transformacja jest nie
tyle rewolugja, ile ewolucja istniejgcych rozwiagzan (Alcacer i in., 2016).

Zidentyfikowanie wyzwan gwarantujacych przedsiebiorstwom utrzymania posiada-
nego w danym momencie miejsca w miedzynarodowych tancuchach wartosci do-
danej staje sie coraz trudniejsze, chociazby z powodu zagrozen ptynacych gtéwnie
z niezdolnosci wielu podmiotéw do przemian wynikajgcych z tempa transformacji,
zwiaszcza z nieumiejetnosci efektywnego redefiniowania tradycyjnego modelu pa-



Uczenie sig dorostych 61

radygmatu biznesowego, nieumiejetnosci wprowadzania do zarzadzania modelu
biznesu nowych mozliwosci bazujacego na nowego typu liderach, sprawnosci ope-
racyjnej, kulturze organizacyjnej itd.

Wedtug autoréw Raportu Krdtka opowiesc o spoteczenstwie 5,0, czyli jak zyc i funk-
cjonowac w dobie gospodarki 4.0 i sieci 5.0 G gtéwne przyktady zastosowania
czwartej rewolucji s nastepujace: ,autonomiczne pojazdy (np. samochody, drony),
zaawansowane roboty (pracujace razem z ludzmi w fabrykach, stuzace do opieki
nad starszymi, sprzatajace), druk 3D (jednym z wiodacych producentéw jest polska
firma Zortrax) oraz catkiem nowe materiaty, np. samooczyszczajace sie ubrania,
ceramika wymieniajaca nacisk na energie, czy grafen (takze polska specjalizacja)”
(Twardg, Mieczkowski 2019, s. 12). Sukcesy firm, ktore realizujg te i wiele innych
innowacji Przemystu 4.0 zalezg od pojawienia sie na rynku absolwentéw uczelni
technicznych, ktorzy majg odpowiedniag wiedze, sa Swiadomi zmian, potrafig od-
nalez¢ sie w nowych zawodach zwigzanych z obstuga technologii i zapewnieniem
bezpieczenstwa, np. wrazliwych danych przedsiebiorstwa przed atakami w cyber-
przestrzeni. Powstajace nowoczesne jednostki organizacyjne wymagaja réwniez
nowych zawoddw, jak np. Industry 4.0 Inzynier. Analizujac ogtoszenia rekrutacyj-
ne na stronach internetowych, najczesciej wobec kandydatéw na takie stanowisko
spotyka sie wymagania: wiedza, znajomos¢ narzedzi, ktére przydaja sie w prowa-
dzeniu ztozonych projektéw, doswiadczenie w petnieniu funkgcji kierownika pro-
jektu czy inzyniera procesu, doswiadczenie w prowadzeniu lub koordynacji prob,
testow, walidacji, zarzadzaniu budzetem i czasem wykonania wdrozenia, gotowosc¢
do zmian miejsca pracy, umiejetnosci komunikacyjne, entuzjazm oraz optymizm.
Obowiazki to zazwyczaj: koordynacja projektow wdrozeniowych, ktére przektadaja
sie na przyspieszenie realizacji potrzeb biznesowych, zwiekszenie produktywnosci,
skrocenie czasu produkcji, zmniejszenie liczby oséb potrzebnych do wytworzenia
produktu poprzez automatyzacje i robotyzacje produkgji.

Centralizacja systemow cyber-fizycznych, odpowiednio przygotowane systemy
zarzadzania produkgcja, czy rozbudowana robotyzacja, nie wymieniajac ztozonych
systemoéw analizy danych produkcyjnych, czy tez ,aplikacja algorytmow sztucznej
inteligencji w przestrzeni produkcyjnej (...)" (Kowalewska, 2016) wymagaja umie-
jetnosci kontaktowania sie z dostawcami nowoczesnych rozwiagzan technologicz-
nych z obszaréw robotyki, automatyki, Big Data, Augmented Reality czy VR (Virtual
Reality). Narzuca to konieczno$¢ posiadania rzetelnej wiedzy w tym zakresie. Zeby
swobodnie kontaktowac sie z przedstawicielami tychze firm, trzeba zna¢ jezyk an-
gielski wraz ze stownictwem technicznym w stopniu biegtym. Rownie wazne sa
kompetencje miekkie — wysoko rozwiniete umiejetnosci komunikacyjne utatwiaja
realizacje zasad codziennej wspodtpracy z osobami zarzadzajgcymi firma oraz z in-
nymi pracownikami. Pomagajg w szybki i zrozumiaty sposob przekazywac informa-
cje techniczne, ktore z zatozenia sa skomplikowane.

Prace badawcze polskigj firmy inzynierskiej ASTOR wykazaty, ze w rodzimym prze-
mysle na 10 tys. pracujacych przypada ok. 40 robotow, co $wiadczy o tym, ze
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w przyblizeniu 40% firm jest w fazie 3 rewolucji przemystowej, zatem rozpoczyna
automatyzacje (Augustyniak, 2019) — nie ulega watpliwosci, ze wobec coraz wiek-
szych oczekiwan na produkty zindywidualizowane, koniecznosci spdjnej i sprawnej
kooperacji miedzy czesto bardzo roznymi systemami, prowadzenia szybkich analiz
i reagowania zgodnie z oczekiwaniami wspotpracownikéw i klientow, przedsiebior-
cy musza przyspieszyc¢ i dokonac elastycznej adaptacji do zmieniajacych sie wyma-
gan. Wiaze sie to z wieloma potrzebami, np. szybkiego wykreowania warstwy in-
zynierow nowego typu — wspomnianych wyzej Inzynieréw 4.0. Musza oni nie tylko
biegle poruszac sie w swiecie technologii, ale rowniez sami tworzy¢ odrebny Swiat
specjalistéw skupionych na szybkosci dziatania, dostepnosci, bezpieczenstwie roz-
wigzan technicznych, posiadajacych rzetelna, pogtebiong wiedze o strategii firmy
i kierunku jej rozwoju, znajacych sie na robotach, systemach, automatyce — po pro-
stu posiadajacych ,umiejetnosci interdyscyplinarne z obszaréow automatyki, me-
chatroniki oraz IT, a do tego jeszcze kompetencje zarzadcze” (Pigtek, 2018).

O ile Inzynier 3.0 postrzegany jest jako czesto zamkniety w sobie, reaktywny, wy-
bitny (zazwyczaj w waskiej dziedzinie) specjalista skupiony na zadaniu, biegty w za-
kresie standaryzacji i logiki rozwiagzan, o tyle Inzynier 4.0 jest przedstawiany z jednej
strony jako specjalista w wybranej dziedzinie, a z drugiej osoba doskonale zorien-
towana w zmianach zachodzacych w obszarach pokrewnych, potrafigca wskazac
kierunek i rodzaj dziatan przynoszacych wymierne efekty w postaci wyzszej stopy
zwrotu z zaangazowanego kapitatu, umiejaca zaplanowac rozwdj firmy w szczego-
tach w kontekscie odpowiedzi na pytanie: ,jakie technologie, w jakiej kolejnosci,
w jakich procesach wdraza¢ aby bezpiecznie i trwale w modelu Przemystu 4.0 sie
osadzi¢” (Augustyniak, 2019). Jego cecha niezbedng musi by¢ otwartos¢ na inter-
akcje i umiejetnosc aktywnej koncentracji na problemie. Nie bez znaczenia sg zdol-
nosci komunikacyjne — zwtaszcza w zakresie wspotpracy zespotowej — stosowania
perswazji pozwalajacej tatwo przekonywac do pomystow. Inzynier 4.0 to wreszcie
osobowos¢, ktéra nie tylko potrafi, ale lubi miec inicjatywe, jest kreatywna, fatwo
staje sie autorytetem, jednak — co jest szczegdlnie wazne - biorgca pod uwage wy-
miar biznesowy swoich dziatan.

Chcac osiagnac sukces, firma powinna podejmowac dziatania przewidujace rozwoj
kompetengji Inzynierow 4.0 — w kazdej powinien funkcjonowac odpowiedni pro-
gram, inicjowany przez menedzera nowego typu, rozumiejagcego sens inwestycji
w kompetencje, ktore zwracaja sie dtugo, ale ich najwieksza korzyscia jest trwaty
charakter. Nowoczesny menedzer potrafi wdraza¢ nowe systemy, dokonywac ana-
liz ekonomicznych inwestycji w automatyzacje oraz efektywnie reagowa¢ na poja-
wiajace sie zagrozenia, zwtaszcza w zakresie korzystania z narzedzi do cyberbez-
pieczenstwa — jest wiec najlepszym specjalista do proponowania i konstruowania
wspomnianego programu.

Podobnie jest w przypadku sprecyzowanej przez Japonczykdw idei ,spoteczenstwa
5.0", nazwanego tez superinteligentnym spoteczenstwem lub spoteczenstwem kre-
atywnym, ktorego centralnym elementem jest cztowiek cieszacy sie lepsza jakoscig
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zycia. Sens tej koncepcji przedstawia strona kancelarii premiera Japonii — ma to by¢
,Spoteczenstwo zorientowane na cztowieka, w ktérym postep ekonomiczny zawie-
rajacy rozwigzania kwestii spotecznych rébwnowazony jest przez system oferujacy
wysoka integracje przestrzeni cyfrowej i rzeczywistej” (Tomanski, 2019). Proponuje
sie w niej, zeby wejs¢ w nowa faze rozwoju poprzez wtaczenie w procesy miedzy-
ludzkie sztucznej inteligencji (Artificial Intelligence), co wzbogaci dotychczasowe
korzystanie z baz danych w chmurach zbieranych przez rozmaite instytucje, rza-
dy czy firmy prywatne. Wykorzysta¢ mozna w ten sposéb postep gospodarczy do
rozwigzania problemow spotecznych za pomoca systemu i technologii, ktére sil-
nie integruja cyberprzestrzen z przestrzenia realng, zeby stuzy¢ ludziom poprzez
rozwigzywanie zarowno takich problemoéw jak zakorkowane ulice czy opieka nad
seniorami, jak i btyskawiczne analizowanie ogromnych porcji danych w inteligen-
tnych fabrykach w celu upraszczania proceséw produkcyjnych. W takim spoteczen-
stwie ,jednostki stojg przed ogromnymi wyzwaniami, m.in. potrzeba nieustanne-
go uczenia sie, uczenia sie niektorych rzeczy zupetnie na nowo” (Drucker, 2002,
s.475). Edukacja jest tu waznym elementem budowania fundamentéw pod postep,
bowiem np. koniecznos¢ szybkiego podejmowania decyzji podyktowana dynami-
ka zmian czy nattokiem informacyjnym wymaga ciaggtego doskonalenia umiejet-
nosci i pogtebiania wiedzy. Ten styl myslenia uksztattowat profil takich karier jak:
coolhunter, trendsetter czy UX Designer.

Jak stusznie zauwazyt Federicko Mayor, w nowoczesnym spoteczenstwie zmienia
sie myslenie o sensie pracy — wymaga ona ciggtego uczenia sie, poniewaz trudno
okresli¢, jaki zawod bedzie poszukiwany za dziesie¢ czy dwadziescia lat, szkota po-
winna przygotowywac jednostki ,do zmian specjalnosci w ciggu zycia i stawiania
czota zmianom ekonomicznym i spotecznym” (Mayor, 2001, s. 388). W tej sytuacji,
jak sadzi Kukla, za przyszto$¢ karier zawodowych mtodego pokolenia odpowie-
dzialna jest jakos$¢ edukacji i dostosowanie jej do wymogow rynku pracy (Kukla,
2016, s. 68).

Mimo wielu sygnatéw ostrzegajacych przed zagrozeniami zwigzanymi z utratg
miejsca pracy, pojawiaja sie coraz czesciej gtosy przeciwne. ,Analizy firmy Roland
Berger wskazuja, ze mimo zaniku wielu miejsc pracy w konsekwencji czwartej rewo-
lucji przemystowej, efekt netto zatrudnienia powinien by¢ pozytywny. W zachodniej
Europie do 2035 roku, przy zatozeniu zastosowania zaledwie 50% rozwigzan prze-
mystu czwartej generagji, utrata ok. 8,2 min miejsc pracy moze by¢ zneutralizowana
poprzez stworzenie okoto 10 mlIn nowych. (...) Zatem mimo wielu wyzwan, skutki
cyfryzagji dla rynku pracy powinny by¢ per saldo pozytywne i doprowadzi¢ raczej
do zwiekszenia zatrudnienia” (Kotler, Keller, 2009, s. 47).

Szczegdlnie jest to istotne w obecnej sytuacji, gdzie okazato sie, ze w walce z epi-
demia koronawirusa na catym swiecie bez pomocy sztucznej intelegendji i robo-
tyzacji nie jestesmy w stanie samodzielnie sobie poradzi¢. Dzis spoteczenstwo 5.0
musi mysle¢ o budowaniu systemu harmonijnego, zrownowazonego, skutecznego
rozwoju, a przede wszystkim zmieni¢ swoj stosunek do kultury pracy. Praca zdalna,
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ktéra do niedawna wydawata sie ,matrixem”, stata sie rzeczywistoscia. Stalismy sie
bardziej samodzielni, od nas zalezy sposéb i tryb zarzadzania sobg i nasza praca.
Pracodawca za$ potrzebuje pracownikdéw zaangazowanych, pewnych siebie, samo-
dzielnych, skutecznych, samoregulujacych i samokontrolujacych prace. Z pewnos-
cig umiejetnosci zwiazane z korzystaniem z nowych technologii i komunikowanie
sie przez nie to kompetencje przysztosci, ktore wpisuja sie na state w rynek pracy.

Skutkiem pandemii moze stac sie, jak przewiduja naukowcy, bezrobocie w wyniku
smierci znacznej czesci populacji — zwigzane z bankructwem firm i nowym sposo-
bem pracy zdalnej np. poprzez redukcje zatrudnienia osob, bez ktorych przedsie-
biorstwa zdalnie moga funkcjnowac.

Jest to czas na nowe inwestycje gospodarcze, inwestowanie w nowe aktywa, w mo-
dele gospodarcze — wszyscy musimy dostosowac sie do nowych wyzwan przyszio-
$ci zwigzanych z przemystem 4.0.

Lawodowe kompetencje przyszfosci stuzace tranzycji karier

Wiele badawczych osrodkéw specjalistycznych pracuje nad prognozami przekonu-
jacymi nas do okreslonych nowych kategorii zawoddw oraz popytu na okreslony
typ kompetencji. Jednym z lideréw jest Institute for the Future (IFTF), proponujacy
zaawansowane metodologie prognostyczne. Jest to niezalezna organizacja badaw-
cza non-profit, z ponad 40-letnim doswiadczeniem w prognozowaniu, ,(...) poczy-
najac od techniki Delphi, metody polegajacej na gromadzeniu opinii eksperckich
celem opracowywania wiarygodnych prognoz po wykorzystywanie platform ga-
mingowych” (Zatonski, 2020). Jej specjaliSci dziela sie przewidywaniami, bazujac na
opiniach wielu podmiotow, zwtaszcza doskonatych przedsiebiorstw z listy Fortune
500. W Raporcie HR 2020 — kompetencje przysztosci IFTF wskazat siedem czynnikow
najbardziej istotnych dla zawodowych kompetencji przysztosci:
=, szybki rozwdj technologii, w tym technologie spotecznosciowe przyczyniaja sie
do powstania nowych form produkgji i tworzenia wartosci” (Raport HR 2020) —
(por. Zatonski 2020); ,(...) dotychczasowy porzadek ulega destabilizacji. Nowa
generacja koncepcji dotyczacych funkcjonowania organizacji i kwalifikacji zawo-
dowych nie pochodzi z tradycyjnych teorii zarzadzania, lecz z takich dziedzin jak
neuronauka, projektowanie gier (...)";
= ,globalnie potaczony swiat i nasza zaleznos¢ od bardzo odlegtych geograficznie
i kulturowo rynkéw” (Raport HR 2020), mozemy dziata¢, nie zwazajac na trady-
cyjne granice organizacyjne, otwarte platformy edukacyjne daja dostep do tre-
Sci coraz bardziej przystepnych dla wszystkich, ktorzy chca sie uczy¢ (Zatonski,
2020);
= ,rozwdj inteligentnych maszyn i systeméw” (Raport HR 2020), automatyzacja
i zaprogramowany Swiat — inteligentne maszyny zdominuja funkcjonowanie
wiekszosci instytucji, stang sie nieodtacznym elementem w produkgji, naucza-
niu, medycynie i praktycznie w kazdej dziedzinie zycia. Coraz bardziej ich obec-
nos¢ bedzie zmuszac¢ nas do postawienia sobie waznych pytan: w czym ludzie
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sg lepsi niz maszyny? Na czym polega nasza wzgledna przewaga? Jakie jest
nasze miejsce obok tych maszyn i urzadzen? Odpowiedzi na nie zmobilizujg nas
z pewnoscig do przemyslenia na nowo przedmiotu naszej pracy, wykonywanych
zadan oraz proceséw roboczych (Zatonski, 2020);

= coraz wieksza liczba ,(...) danych umozliwi modelowanie systemow spotecznych
w skrajnych skalach, zarébwno mikro, jak i makro, pomagajac odkry¢ zaleznosci
i relacje uprzednio niewidoczne (...) (Zatonski, 2020). Wszystkie dziedziny na-
szego zycia, zarowno ,(...) zarzadzanie wtasnym zdrowiem, nasza praca i zycie
osobiste beda w coraz wiekszym stopniu wymagac interakcji z danymi, dostrze-
gania w nich pewnych prawidtowosci, podejmowania decyzji w oparciu o dane
oraz wykorzystywania tych danych do projektowania zadanych rezultatéw”
(Zatonski, 2020);

= nowa ekologia medioéw: sieci wirtualne coraz ptynniej integruja sie z naszym zy-
ciem we wszystkich jego aspektach, rozwijamy nowy jezyk, tworzymy zargon do
celow komunikacji oraz zarzadzania swoim internetowym wizerunkiem i repu-
tacja. Zmienia sie nasza wrazliwos¢ na rzeczywisto$¢ i prawde, uczymy sie pod-
chodzi¢ do tresci z wiekszym sceptycyzmem i Swiadomoscig, ze to, co widzimy
dzisiaj, jutro moze okazac sie inne (Zatonski, 2020);

= ,podwyzszajaca sie Srednia wieku i coraz dtuzszy okres aktywnosci zawodowej”
(Raport HR 2020) - ,coraz czesciej ludzie beda pracowad jeszcze dtugo po 65.
roku (...) zycia (...) i coraz bardziej powszechne stanie sie wykonywanie kilku
réznych profesji na przestrzeni catej kariery zawodowej oraz ustawiczne ksztat-
cenie, aby by¢ przygotowanym na zmiane zawodu, (...) przywiazywanie coraz
wiekszej uwagi do zdrowego stylu Zycia oraz holistycznego podejscia do tego,
co jemy, jak pracujemy i gdzie mieszkamy” (Zatonski, 2020) itd.;

= otwartos¢ — rozumiana bardzo catosciowo: jako gotowos¢ do zmian, elastycz-
nos¢, ,(...) wspotdzielenie zasobdw (sharing economy) zamiast wytacznosci na
ich posiadanie, wspétdzielenie pracownikdw i open source jako oddolne Zrédta
innowacyjnych rozwigzan” (Raport HR 2020).

Spegjalisci Institute for the Future w tym samym raporcie wskazali kompetencje,
w ktore warto inwestowac podkreslajac, ze wraz z przyjsciem sztucznej inteligengji
zasadnicze umiejetnosci poznawcze na wielu stanowiskach pracy juz nie wystarcza-
ja. Ankiety przeprowadzone posréd ponad 3000 lideréw biznesu pozwalaja uznac
za strategiczne takie umiejetnosci jak: zdolnos¢ do poszukiwania wiarygodnych
i niezbednych informacji, ich weryfikowania i szybkiego uczenia sie, zadaniowe lub
projektowe podejscie do pracy, samodzielnos¢ i elastycznos¢ potaczone ze wzro-
stem odpowiedzialnosci za rezultaty pracy samego pracownika, innowacyjnosc,
niekonwencjonalne i adaptacyjne myslenie, transdyscyplinarnos¢ wymagajaca cie-
kawosci swiata i pragnienia ciggtego uczenia sie wykraczajacego znaczaco poza
lata formalnej edukacji, myslenie grupowe, ciekawos¢ i otwartos¢ umystu, umie-
jetnos¢ wspodtpracy umozliwiajacej wykorzystanie faktycznej wiedzy do kreowania
nowej, zdolnos¢ do zarzadzania obcigzeniem kognitywnym i przyjmowania rézno-
rodnych perspektyw itd.
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Wedtug badan World Economic Forum zmiany zakresu obowiazkéw pracownikdw,
spowodowane wzrostem automatyzacji miejsc pracy sprawiaja, ze otwieraja sie
mozliwosci wykorzystania w pracy tzw. miekkich umiejetnosci (zwanych takze kom-
petencjami spotecznymi). Kluczowa role zaczynaja odgrywac: kreatywnos¢, krytycz-
ne myslenie, elastycznos¢, efektywne komunikowanie sie z pracownikami réznych
dziatow, umiejetnos¢ pracy zespotowej, umiejetnos¢ zarzadzania ludZzmi, zdolnosé
do odkrywania gtebszego sensu i nadawania znaczenia, inicjowanie i wprowadza-
nie zmian w organizacjach, kompetencja miedzykulturowa rozumiana jako co$ wie-
cej niz komunikacja — jako umiejetnos¢ do szybkiego zrozumienia i skutecznego
dziatania w kulturze innej niz nasza (Raport HR 2020). Wnioski te dotycza nie tylko
kadry zarzadzajacej czy tez specjalistow, ale takze operatoréw maszyn i pracowni-
kow liniowych. Robotyzacja w przemysle, gdzie np. spawacze przekwalifikuja sie na
operatoréw robotow i beda zawiadywac przebiegiem spawania, zamiast wykony-
wac je recznie (Pigtek, 2018), spowoduje konieczno$¢ wspomnianego wyzej krea-
tywnego i krytycznego myslenia oraz rozumienia istoty uczenia sie przez cate zycie.
Powinni oni umie¢ doceniac interdyscyplinarne podejscie do pracy, zwraca¢ uwage
nie tylko na mozliwos¢ pracy nad nowoczesnym rozwigzaniem, ale tez na rézne
aspekty wspotpracy z ekspertami w obszarze projektowania hardware'u, oprogra-
mowania wbudowanego w urzadzenie itd.

Wyznacznikiem zawodowych kompetencji przysztosci jest tez myslenie kategoria-
mi idei ,kariery bez granic”. Okreslana ona jako miedzyorganizacyjna lub pozaorga-
nizacyjna, sktania pracownikow do coraz mniejszego wiazania sie z pojedynczymi
organizacjami, czyli nieograniczania sie ani do jednego stanowiska pracy, ani do
jednego pracodawcy co powoduje zacieranie roznic miedzy pracg zawodowa a zy-
ciem osobistym i rodzinnym (Minta, 2014, s. 121). Odnosi sie to do pracy duzej
grupy specjalistow, ktorzy zwigzali swoje kariery z organizacjami funkcjonujgcymi
na globalnym rynku pracy (Banka, 2015, s. 99).

Istotnym czynnikiem majgcym znaczenie dla tranzygji karier ma zjawisko nazywane
.rynkiem pracownika”, oznaczajace, ze to pracownicy dominujg na rynku pracy,
narzucaja swoje warunki pracodawcom, ktérzy sa zmuszeni do tworzenia satys-
fakcjonujacych dla pracownikdéw warunkdw pracy i ptacy. Wazne wobec tego jest
tworzenie skutecznej doktryny, ktorej celem bedzie zatrzymanie w firmie pracow-
nikow najbardziej wartosciowych, ktorzy identyfikuja sie z miejscem pracy, ale takze
angazuja sie w rozwdj przedsiebiorstw (Raport HR 2020) — na tranzycje karier maja
wiec rowniez wptyw dziatania z obszaru Employer Branding (budowanie wizerun-
ku pracodawcy), ktorych adresatami sa nie tylko pracownicy, ale takze zewnetrzne
otoczenie catego przedsiebiorstwa.

Podsumowanie

Wedtug pozytywnej wizji rozwoju rewolucja przemystowa 4.0 pozwoli na budo-
we zupetnie nowego, czyli lepszego srodowiska pracy, w ktérego centrum bedzie
znajdowat sie cztowiek z jego wszelkimi potrzebami. Niektorzy wyrazaja obawe, ze
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technika bedzie dominowata w fabrykach przysztosci, z kolei doswiadczenie i wie-
dza pracownikéw zastapione zostang przez oprogramowanie oparte na statystyce,
jak réwniez na algorytmach i rachunku prawdopodobienstwa. Pracownicy beda
tzw. trybikami w odhumanizowanej inteligentnej fabryce. Nalezy jednak dostrzec
ogromny potencjat w nowych technologiach, co tez moze skutkowa¢ podwyzsze-
niem wymagan wzgledem pracownikow, ale tez dla niektérych grup zawodowych
otrzymaniem nizszych wynagrodzen czy tez likwidacja miejsc pracy.

Droga rozwoju karier ksztattowana jest pod wptywem doswiadczen jednostki
i zwigzana jest z rozwojem wartosci, postaw oraz nabywania coraz to nowych umie-
jetnosci i doskonalenia posiadanych — szczegdlng wage przypisuje sie osobowosci
i wiedzy jednostki (Cybal-Michalska, 2013, s. 163-182). Zwiagzane jest to z rozwojem
cztowieka na okreslonych etapach zycia (Schaffer, Kipp, 2015, s. 413-539).

Dominuje poglad, ze informatyzacja i automatyzacja gospodarki skutkowac bedzie
koniecznoscig podwyzszenia kwalifikacji przez wszystkich pracownikéw zatrudnio-
nych w przemysle. Dodatkowo postepujaca informatyzacja spowoduje, ze wszelkie
procesy produkcyjne stana sie o wiele bardziej wymagajace i ztozone. Ponadto w tej
sytuagji na znaczeniu zyskaja wiedza procesowa w potaczeniu z umiejetnoscig wy-
korzystania dostepnych informacji. Wsréd podstawowych kompetencji dominowac
beda, jak juz kilkakrotnie wspomniano: zdolno$¢ do rozwigzywania kompleksowych
problemow, uczenie sie w miejscu pracy oraz elastyczne dziatanie. W inteligentnej fa-
bryce rowniez wzrosnie zapotrzebowanie na pracownikéw potrafigcych wspotdziatad
z pozostatymi dla realizacji wspdlnego celu, wkasnie w procesie tworzenia wartosci.

Jak zauwazyt Waldemar Furmanek, rynek pracy w dzisiejszych czasach wynagra-
dza osoby posiadajace wyksztatcenie, jak réwniez daje duze mozliwosci rozwoju
osobom zdolnym, twdrczym, pracowitym, chcacym zdobywac wiedze oraz roz-
wija¢ swoje umiejetnosci, co tez implikuje nowe wyzwania i ogdlne oczekiwania
na rynku edukacyjnym. Wspédtczesnie wyksztatcenie, jak rowniez posiadanie roz-
legtych umiejetnosci zawodowych w zaden sposdb nie moze jednak gwaranto-
wac sukcesu na rynku pracy (Furmanek, 2007, s. 69). Ponadto jak jednak podkresla
Zbyszko Melosik: ,0 miejscu cztowieka w spoteczenstwie o jego spoteczno-zawo-
dowym statusie decyduje w szczegdlnosci wyksztatcenie, edukacja uniwersytecka,
a to wydaje sie oczywiste, albowiem stanowi ona najprostszg i najszybsza droge
do wszelkich najlepszych miejsc na rynku pracy, czyli najlepiej ptatnych i presti-
zowych stanowisk, ze jest podstawowym czynnikiem ruchliwosci spotecznej” (za:
Cybal-Michalska, 2013, s. 21). Rynek pracy oczekuje systematycznego podnosze-
nia posiadanych kwalifikacji i udoskonalania wiedzy. Ludzie wkroczyli w ere spote-
czenstwa 5.0, ktorego srodowisko zycia w duzym stopniu jest zautomatyzowane
i ciggle podlega nastepnym unowoczesnieniom. Odkrycia, wynalazki, a takze nowe
systemy wartosci wptywaja na ogoélng jakos¢ ludzkiej egzystencji. Rozwoj i postep
naukowo-techniczny rowniez ma znaczenie we wszystkich sferach zycia cztowieka.
Zmianom ulegaja ludzkie postawy, styl zycia, a przede wszystkim przebieg kariery
zawodowej (Fitoussi, 2000, s. 22).
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