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Wstęp

Oddajemy w  ręce Czytelnika drugą publikację stanowiącą rezultat projektu ba-
dawczego z  cyklu Sukces w  zarządzaniu kadrami. Przewodnim tematem edycji 
w roku 2016 – o czym już była mowa we Wstępie do PN 429 – są Dylematy zarzą-
dzania kadrami w organizacjach krajowych i międzynarodowych. Przypomnijmy 
też, że o ile w PN 429 dylematy były rozpatrywane w kontekście problemów zarząd-
czo-ekonomicznych, to w tomie niniejszym akcent zostaje przesunięty na problemy 
zarządczo-psychologiczne. Zatem i w jednym, i w drugim tomie wspólnym punk-
tem odniesienia jest zarządzanie, którego podmiotem oddziałującym i jednocześnie 
przedmiotem oddziaływania są pracownicy. Z tego też względu obydwie publika-
cje mają charakter komplementarny. Przy okazji warto zauważyć, że w obu publika-
cjach terminy „zarządzanie kadrami”, „zarządzanie zasobami ludzkimi” czy „zarzą-
dzanie kapitałem ludzkim” są często stosowane zamiennie.

W  PN 429  zidentyfikowano sześć zasadniczych obszarów problemowych, do 
których nawiązywali poszczególni autorzy. Były to: wybrane narzędzia realizacji 
celów zarządzania zasobami ludzkimi, ewaluacja kompetencji i inwestycje w roz-
wój kapitału ludzkiego, kapitał ludzki i kompetencje pracownicze w perspektywie 
międzynarodowej, przywództwo i rozwiązania kadrowo-zarządcze w sektorze pu-
blicznym, dylematy logiczne i analityczne w teorii i praktyce zarządzania zasobami 
ludzkimi oraz nowa gospodarka i nowe trendy. Zatem przyjmowana przez autorów 
perspektywa dotycząca dylematów była stosunkowo szeroka. Podobnie rzecz się ma 
w niniejszym tomie. Chociaż i tutaj artykuły uporządkowano według kolejności al-
fabetycznej nazwisk ich autorów, to w strukturze problemowej PN 430 można wy-
odrębnić sześć zasadniczych obszarów tematycznych.

Jednym z nich są czynniki pozaekonomiczne warunkujące postawy i motywacje 
pracowników. Autorzy zainteresowani tą problematyką podjęli dyskusję m.in. nad 
takimi zagadnieniami, jak: kształtowanie warunków pracy z wykorzystaniem party-
cypacji pracowników jako wyrazu respektowania ich interesów, źródła satysfakcji 
zawodowej w środowisku pracowników wiedzy, organizacyjne zachowania obywa-
telskie i dzielenia się wiedzą, motywacja osiągania celów a oczekiwania pracowni-
ków wobec działań prorozwojowych organizacji czy postawy pokolenia Y wobec 
wirtualnej pracy zespołowej.

W niniejszym tomie można też wyodrębnić obszar, którego problematyka doty-
czy negatywnych zjawisk w organizacji i metod przeciwdziałania im. W tej grupie 
artykułów prezentowane są wnioski badawcze i refleksje dotyczące: strachu w miej-
scu pracy i  jego negatywnych konsekwencji, organizacyjnych mechanizmów pre-
wencji i przeciwdziałania mobbingowi, korelacji narcyzmu z orientacją na sprze-
daż czy też orientacją na klienta w kontaktach handlowych, nieetycznych zachowań 
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10	�  Wstęp

pracowników w organizacji oraz dylematów kierowników związanych z obecnością 
w pracy pracowników chorych.

Zainteresowanie wśród autorów wzbudza też problematyka funkcjonowania or-
ganizacji z perspektywy jednostki i jej kompetencji. Artykuły, które można tutaj te-
matycznie przypisać, dotyczą utrzymania równowagi między życiem zawodowym 
a prywatnym, rezultatów podejmowanych przez jednostkę autoprezentacji jako ele-
mentu rozwoju jej zasobów osobistych, wpływu elastyczności czasowej na funkcjo-
nowanie poznawczo-behawioralne pracowników organizacji międzynarodowych, 
atrybutów kompetencji pracowniczych w pracy z informacjami i kompetencji wy-
różniających pracowników określanych jako talenty.

Wśród zgromadzonych referatów pojawiają się również takie, dla których 
wspólnym mianownikiem są marka i odpowiedzialność społeczna pracodawcy. Au-
torzy w swoich pracach koncepcyjnych i badawczych podejmują kwestie związane 
z perspektywą CSR w kontekście ekosystemu mediów społecznościowych, postrze-
ganiem pracownika z perspektywy zarządzania społecznie odpowiedzialnego, dyle-
matami zarządzania różnorodnością pracowniczą oraz z relacjami, jakie pojawiają 
się między derekrutacją a budowaniem marki pracodawcy.

Jeszcze inny zbiór artykułów stanowią prace poświęcone przywództwu i decy-
zjom menedżerskim. W tym zakresie poruszane zagadnienia dotyczą roli przywód-
ców organizacyjnych w kształtowaniu postaw wobec pracy, sylwetki lidera według 
przedstawicieli pokolenia „Z”, relacji przywódczych w warunkach akademickich, 
jak również dylematów decyzyjnych menedżerów w najważniejszych decyzjach za-
wodowych.

Ostatni wyodrębniający się obszar problemowy stanowią pomiary oraz anali-
zy ilościowe i jakościowe miękkich obszarów zarządzania. Przedmiotem zaintere-
sowania autorów są psychologiczne i ekonomiczne wskaźniki szacowania stresu za-
wodowego, znaczenie pomiaru wewnątrzorganizacyjnej mobilności pracowników 
w  zarządzaniu kapitałem ludzkim, zarządzanie doświadczeniami pracowniczymi 
w handlu i  usługach, zarządzanie zaangażowaniem utalentowanych pracowników 
w krajach Europy Wschodniej czy też studenci (polscy oraz zagraniczni) i nauczy-
ciele akademiccy wobec pracy pracowników naukowo-dydaktycznych stanowią-
cych tzw. kategorię 65+.

Kończąc bardzo ogólne omówienie zawartości niniejszej publikacji, pragniemy 
przypomnieć, że głównym celem realizowanego projektu jest zaprezentowanie wy-
ników badań teoretycznych i empirycznych w zakresie zarządzania zasobami ludz-
kimi, podzielenie się doświadczeniami badawczymi i wywodzącymi się z praktyki 
gospodarczej, podjęcie dyskusji i wymiana myśli oraz wskazanie nowych obszarów 
badań. Zarządzanie zasobami ludzkimi, w wymiarze zarówno naukowym, jak i prak-
tycznym, ma charakter interdyscyplinarny. W naszej ocenie ta interdyscyplinarność 
znajduje swoje odzwierciedlenie w  różnorodności dylematów i  ich rozstrzygnięć 
publikowanych w tym i w poprzednim tomie Prac Naukowych Uniwersytetu Ekono-
micznego we Wrocławiu. Żywimy nadzieję, że Czytelnicy podzielą tę opinię.
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Wstęp	 11

Życzymy zatem miłej lektury, która być może stanie się natchnieniem do kon-
tynuowania podjętych tutaj rozważań koncepcyjnych czy też inspiracją do nowych 
badań empirycznych. Pragniemy też złożyć podziękowania wszystkim Autorom, za-
równo tym, którzy już od 23 lat wspierają nas w naszym przedsięwzięciu, jak i tym, 
który dołączyli do nas w ostatnim czasie.

Na zakończenie, podobnie jak to uczyniliśmy w tomie poprzednim, pragniemy 
Czytelnikom zadedykować pewną sentencję. Wywodzi się ona z przyjętego ency-
klopedycznego założenia, że dylemat to wybór między różnymi racjami, które są 
równorzędne bądź to w ich niedogodności, bądź to w ich atrakcyjności. Nasza sen-
tencja odnosi się do wielości i różnorodności dylematów zaprezentowanych w obu 
tomach, a brzmi następująco:

Jeżeli nie ma równowagi w ocenie racji i wyboru – dwóch encyklopedycznych 
komponentów dylematu − to czy im większy wybór atrakcyjnych racji, tym mniej-
sza atrakcyjność samego wyboru, czy też im mniejszy wybór atrakcyjnych racji, tym 
większa atrakcyjność samego wyboru? Oto jest dylemat.

dr hab. Marzena Stor, prof. UE
Katedra Zarządzania Kadrami
Uniwersytet Ekonomiczny we Wrocławiu

dr Agnieszka Fornalczyk
Instytut Psychologii
Uniwersytet Wrocławski
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Streszczenie: Celem opracowania jest ukazanie istoty, odniesień i  atrybutów kompetencji 
pracowniczych w pracy z informacjami. Ukazano wzrastającą rangę kompetencji pracowni-
czych w tym zakresie. Wykazano, iż współcześnie zaciera się różnica pomiędzy pracami na 
stanowiskach robotniczych i administracyjno-biurowych: w obydwu wzrasta wysiłek umy-
słowy w realizacji funkcji stanowisk i zakres prac związany z informacjami. Zaprezentowa-
no znaczenie i zakres pojęcia kompetencje pracownicze w pracy z informacjami, wskazując 
terminy korespondujące i bliskoznaczne, będące efektem odmiennych perspektyw interpreta-
cyjnych oraz metod stosowanych w identyfikacji tych kompetencji w reprezentatywnych ba-
daniach naukowych w tym obszarze. Zwrócono uwagę na złożoność samego pojęcia, a także 
pewne wyzwanie metodologiczne dotyczące definiowania i badania kompetencji pracowni-
czych do pracy z informacjami. Wyjaśniono także istotę kompetencji cyfrowych oraz ukazano 
komponenty kompetencji pracowniczych do pracy z informacjami.

Słowa kluczowe: kompetencje w pracy z informacjami, kompetencje cyfrowe.

Summary: The aim of this study is to show the essence, references and components of em-
ployee competencies to work with information. Within the framework of defined in this way 
intentions the paper presents increasing importance of employee competencies to work with 
information. It has been shown that today the distinction between the work of manual workers 
and administrative and office workers blurs. In both cases, mental effort in implementing the 
functions and scope of work posts connected with the information increases. The paper pres-
ents the meaning and scope of the term, paying attention to corresponding synonymous terms, 
being the result of different perspectives of interpretation and the methods used to identify 
these competencies, exemplified by representative research in this area. Thus, the paper shows 
the complexity of the concept as well as methodological challenge in defining and studying the 
employee competence to work with information. The paper also presents the essence of digital 
competences and components of employee competencies to work with information.

Keywords: competences to work with information, digital competences.
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1.	Wstęp

Informacyjny wymiar otoczenia współczesnych organizacji egzemplifikowany m.in. 
rozwojem nowoczesnych sektorów gospodarki oraz sieciowych form upowszech-
niania wiedzy stymulowany jest znacząco technologiami informacyjno-komuni-
kacyjnymi. Analizy ekonomiczne prowadzone przez OECD wskazują, iż rozwój 
nowoczesnych sektorów gospodarki, a  także technologii informacyjno-komunika-
cyjnych stwarza specyficzne warunki funkcjonowania człowieka we współczesnych 
procesach społeczno-gospodarczych [OECD 2003; 2013]. Specyfika ta odnosi się 
zwłaszcza do wzrastającej rangi kompetencji pracowniczych umożliwiających pracę 
z informacjami, które zaczynają być traktowane jako kluczowe w realizacji funkcji 
większości stanowisk pracy w nowoczesnych sektorach. Na wielu stanowiskach per-
manentnie poszerza się zakres informacji i wiedzy niezbędny do realizacji funkcji 
stanowisk pracy, wzrasta liczba źródeł informacyjnych oraz tempo zmian w zakresie 
reguł przetwarzania informacji. Powoduje to, iż pracownicy zobowiązani są do ciąg
łej aktualizacji wiedzy stanowiskowej oraz pracy z informacjami. Zmiana specyfi-
ki współcześnie realizowanych procesów pracy polega zatem także na tym, iż o ile 
w tradycyjnej organizacji praca z  informacjami była przede wszystkim atrybutem 
pracy administracyjno-biurowej i kierowniczej, o tyle obecnie cecha ta upowszech-
nia się także na stanowiskach robotniczych. W takim znaczeniu zaciera się wyraźna 
różnica pomiędzy pracą na stanowiskach robotniczych i umysłowych.

W opracowaniu podjęto próbę przedstawienia zakresu i znaczeń pojęcia kompe-
tencji pracowniczych w pracy z informacjami, jego odniesień oraz terminów kore-
spondujących i bliskoznacznych.

2.	Zakres i znaczenie pojęcia kompetencji pracowniczych  
w pracy z informacjami

Literatura przedmiotu dotycząca problematyki kompetencji pracowniczych jest bar-
dzo bogata. Zasadniczo wynika to z  tego, iż podnoszenie stopnia zorganizowania 
i  efektywności zespołowych form organizacji pracy w dorobku nauk o  zarządza-
niu było ścisłe skorelowane z rozwojem kompetencji pracowniczych. Na potwier-
dzenie tej tezy można przywołać zarówno autorów klasycznej literatury przedmio-
tu (w tym: K. Adamiecki [1932], S. Bieńkowski [Martyniak 1988], H. Fayol [1947], 
B. Biegeleisen [1927], E. Hauswald), jak również badaczy reprezentujących współ-
czesny dyskurs, którzy formułowali normatywy rozwoju zasobów ludzkich w  ra-
mach strukturalizmu, behawioryzmu i  fenomenologii. W  toku prowadzonych ba-
dań wykazano, iż wysoka skuteczność realizacyjna pracownika determinowana jest 
przez jego umiejętności, doświadczenia i wiedzę [Ericsson, Smith 1991] oraz długo-
trwałe i intencjonalne uczenie się [Eriksson, Krampe, Tesch-Romer 1993]. Dodatko-
wo szacuje się, że w poszczególnych obszarach potrzeba ok. 10 lat doświadczeń, aby 
pracownik mógł osiągnąć poziom ekspercki [Simon, Chase 1973].
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Wzrastająca ranga informacji w funkcjonowaniu organizacji przyczyniła się do 
poszerzenia perspektywy analizy procesów pracy o obszar tzw. pracy z  informa-
cjami. Badania naukowe w  tym obszarze, prowadzone zwłaszcza w  odniesieniu 
do stanowisk kierowniczych, sięgają lat 70. XX wieku [Drevet 1971, s. 57 (cyt. 
za [Elementy zarządzania … 1997, s. 6]); Mazur 1970; Terebucha 1970; Bocchi-
no 1975]. Następnie w rezultacie intensywnego rozwoju technologii informacyj-
no-komunikacyjnych problematykę pracy z  informacjami zaczęto coraz częściej 
analizować w kontekście technologii IT stosowanych w realizacji poszczególnych 
funkcji zarządzania przedsiębiorstwem. W  prowadzonych badaniach naukowych 
analizowano zatem kompetencje pracownicze niezbędne do realizacji funkcji sta-
nowisk pracy na bazie technologii IT. W  toku prowadzonych analiz wykazano, 
iż nieuzyskiwanie korzyści ze stosowania poszczególnych narzędzi i  metod ba-
zujących na IT w ramach systemów organizacyjnych wynika z nieodpowiednich 
kompetencji pracowników zaangażowanych w  ich wykorzystanie [Momoh, Roy, 
Shehab 2010]. Dodatkowo osiąganie korzyści z wdrożonych usprawnień w pod-
systemach zarzadzania przedsiębiorstw, w  tym wydajność stanowisk pracy, ści-
śle się wiążą z odpowiednimi umiejętnościami pracowniczymi w zakresie obsłu-
gi systemów informacyjnych bazujących na IT [Higginbotham 1997]. W znaczeniu 
ogólnym umiejętności te można określić jako potencjał użytkownika w stosowaniu 
technologii w możliwie największym zakresie, tak aby maksymalizować wyniki 
stanowiskowe i zrealizować zaplanowane zadania. Przy tym literatura przedmio-
tu umiejętności te nazywa niejednoznacznie, operując m.in. pojęciami: kompeten-
cje użytkownika (user competence), computer proficiency [Nelson 1991; Evans, 
Simkin 1989], computer literacy, end user computing activities, end user compu-
ting competence [Marcolin i in. 2000]. Dodatkowo zakres znaczeniowy często tych 
samych pojęć jest odmienny, co wynika z  różnych perspektyw interpretacyjnych 
oraz odmiennych metod stosowanych w identyfikacji tych kompetencji. Na przy-
kład R.R. Nelson oraz G.E. Evans i M.G. Simkin analizowali pojęcie computer pro-
ficiency [Nelson 1991; Evans, Simkin 1989], jednakże w odmienny sposób. I tak 
G. Nelson, stosując samoocenę jako narzędzie identyfikacji computer proficiency, 
analizował sześć wymiarów wiedzy niezbędnej do posiadania biegłości w stosowa-
niu komputerów. Natomiast G.E. Evans i M.G. Simkin, stosując różnego rodzaju 
testy, identyfikowali zdolności pracownika w odniesieniu do programowania. A za-
tem to samo pojęcie, a znaczenie odmienne.

Podobnie B. Gutek i S. Winter, identyfikując computer literacy, stosowali testy 
samooceny, w których pytano respondentów m.in. o to, czy „Wiesz, co to jest RAM” 
oraz rozmaite testy wielokrotnego wyboru odnośnie do wiedzy dotyczącej sprzę-
tu komputerowego (hardware). Natomiast J. Tsay i L. Solomon, analizując compu-
ter literacy, badali szerokie kategorie dotyczące sprzętu, oprogramowania i wiedzy 
ogólnej dotyczącej stosowania technologii informacyjno-komunikacyjnej, identy-
fikowali w szczególności wiedzę odnoszącą się do: 1) technologii komputerowej, 
2) baz danych i technik ich stosowania oraz 3) wiedzy ogólnej dotyczącej rozwiązań 
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systemowych. Te dwa zespoły badaczy, pomimo analizy tego samego pojęcia, nie 
osiągnęły porównywalnych wyników badań [Tsay, Solomon 1988].

W  świetle zaprezentowanych uwag można przyjąć, iż na gruncie literatury 
przedmiotu występują istotne rozbieżności terminologiczne powodujące swego ro-
dzaju „wyzwanie metodologiczne” dotyczące badania kompetencji pracowniczych 
umożliwiających realizację funkcji stanowisk pracy przy stosowaniu technologii in-
formacyjno-komunikacyjnych. Wydaje się, iż podejmując próbę włączenia się w ni-
niejszy dyskurs, w pierwszej kolejności należy określić perspektywę konceptualiza-
cji pojęcia, odnosząc się do trzech możliwych efektów uczenia się [Kraiger, Ford, 
Sales 1993], tj.: efektów poznawczych (cognitive outcomes), efektów związanych 
z umiejętnościami (skill-based outcomes) oraz efektów związanych z postawami, 
odczuciami (affective outcomes). Poszczególne efekty reprezentują odmienne spo-
soby konceptualizacji kompetencji pracowniczych, za pomocą których można zin-
terpretować różnice w efektywności wykorzystywania przez pracowników techno-
logii IT.

3.	Kompetencje cyfrowe

Wysoka ranga umiejętności stosowania technologii informacyjno-komunikacyjnych 
we współczesnych procesach społeczno-gospodarczych spowodowała wprowadze-
nie nowego określenia odnoszącego się do kompetencji pracowniczych umożliwia-
jących pracę z informacjami w środowisku technologii informacyjno-komunikacyj-
nych, tj. kompetencje cyfrowe (digital competences).

Pojęcie kompetencji cyfrowych zostało upowszechnione zwłaszcza poprzez 
opublikowanie w 2006 roku przez Parlament Europejski rekomendacji identyfiku-
jącej osiem kluczowych kompetencji gwarantujących uczenie się przez całe życie 
(tzw. lifelong learning), wśród których wymieniono kompetencje cyfrowe [Euro
pean Parliament and the Council 2006]. Cztery lata później istotność tych rekomen-
dacji znalazła odzwierciedlenie w  strategii Europe 2020 [European Commission 
2010]. W  takim znaczeniu kompetencje cyfrowe uznano za podstawową kompe-
tencję umożliwiającą funkcjonowanie człowieka we współczesnych procesach spo-
łeczno-gospodarczych. Przyjęto, iż kompetencje cyfrowe dotyczą świadomego 
i krytycznego stosowania technologii społeczeństwa informacyjnego w pracy, ży-
ciu prywatnym i  procesach komunikowania się. Kompetencje cyfrowe bazują na 
umiejętnościach stosowania technologii informacyjno-komunikacyjnych odnoszą-
cych się do wykorzystywania komputerów w celu: pozyskiwania, oceny, przecho-
wywania, opracowywania, prezentowania i wymiany informacji za pośrednictwem 
Internetu. Tym samym pojęcie kompetencji cyfrowych koresponduje z  terminami 
stosunkowo dobrze ugruntowanymi w literaturze przedmiotu, w szczególności: Di-
gital Literacy, e-Literacy, e-Skills, e-Competence, ICT-skills.

Literatura przedmiotu zawiera wiele definicji i ujęć pojęcia kompetencji cy-
frowych, które zostały skoncentrowane na różnych aspektach. W  szczególności 
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A. Ferrari, dokonując ich krytycznej analizy i oceny, z jednej strony zapropono-
wała definicję pojęcia kompetencji cyfrowych, z drugiej zaś wyszczególniła klu-
czowe jej aspekty. I tak kompetencje cyfrowe według tej badaczki obejmują: wie-
dzę, umiejętności, postawy, zdolności, strategie, wartości i świadomość niezbędne 
podczas stosowania technologii informacyjno-komunikacyjnych oraz cyfrowych 
mediów w  celu realizacji zadań, rozwiązywania problemów, zarządzaniu infor-
macją, współpracy, tworzenia i dzielenia się zawartością oraz skutecznym, efek-
tywnym, właściwym, krytycznym, samodzielnym, elastycznym, etycznym rozwo-
ju wiedzy podczas pracy, czasu wolnego, uczenia się, socjalizacji i  konsumpcji 
[Ferrari 2012, s. 30].

W literaturze przedmiotu część badaczy utożsamia kompetencje cyfrowe z tech-
nicznymi aspektami poszczególnych operacji dokonywanych w środowisku cyfro-
wym, inni natomiast osadzają ten termin w kontekście poznawczym oraz społecz-
nym i emocjonalnym pracy wykonywanej za pomocą komputerów [Framework of 
ICT … 2014]. Na przykład Y. Eshet-Alkalai w skład kompetencji cyfrowych włącza 
m.in. umiejętności: nielinearnej analizy informacji i myślenia oraz socjoemocjonal-
ne umiejętności interpretacji i wnioskowania [Eshet-Alkalai 2001].

Podsumowując: kompetencje cyfrowe przejawiane są zawsze w jakimś kontek-
ście, a zatem ich podstawą są kompetencje techniczne ze względu na obrany cel, re-
alizowane zadanie czy funkcje stanowiska pracy. Niemniej jednak kompetencje cy-
frowe posiadają wielorakie odniesienia, do których można zaliczyć:
•	 zarządzanie informacją, obejmujące pozyskiwanie oraz wykorzystywanie infor-

macji on-line,
•	 współpracę, komunikację i dzielenie się informacjami poprzez narzędzia on-line,
•	 tworzenie zawartości (content) i wiedzy poprzez technologie i media cyfrowe,
•	 etykę i odpowiedzialność,
•	 ocenę i rozwiązywanie problemów, w tym identyfikację i ocenę właściwych za-

sobów informacyjnych.
W strukturze kompetencji cyfrowych wyszczególnić można dwie funkcje głów-

ne (pozyskiwanie i wykorzystywanie informacji oraz opracowanie i wymiana in-
formacji) oraz odpowiadające im umiejętności warunkujące kompetencje cyfrowe 
[Fraillon, Schulz, Ainley 2013, s. 18–23].

W literaturze przedmiotu można odnaleźć pewne propozycje dotyczące oceny 
kompetencji cyfrowych. Na przykład I.R. Katz sugeruje, aby w ocenie kompeten-
cji cyfrowych dokonywać pomiaru siedmiu typów zadań, w szczególności: 1) de-
finiuj, tj. rozumienie i artykułowanie zakresu problemu informacyjnego, 2) pozy-
skaj, tj. zbieranie i odzyskiwanie informacji w środowisku cyfrowym, 3) oceniaj, 
tj. analiza informacji pod kątem jej adekwatności do zaistniałej sytuacji problemo-
wej, 4) zarządzaj, tj. organizuj informacje tak, aby ułatwić ich odzyskanie zarówno 
sobie, jak i innym uczestnikom procesu informacyjnego, 5) integruj, tj. interpretuj 
i ponownie umieść informacje w urządzeniach technologii informacyjno-komuni-
kacyjnej, 6) twórz, tj. adaptuj, stosuj, projektuj lub twórz informacje w środowisku 
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cyfrowym, 7)  komunikuj, tj. upowszechniaj informacje dostosowane do poszcze-
gólnych adresatów [Katz 2007 (cyt. za: [Framework of ICT … 2014])]. Niemniej 
jednak umiejętności wchodzące w skład struktury kompetencji cyfrowych stanowią 
stosunkowo obszerne agregaty pojęciowe, szczególnie trudne ze względu na ich po-
miar i identyfikację1.

4.	Komponenty kompetencji do pracy z informacjami

Abstrahując od struktury technologicznej, w tym technologii informacyjno-komu-
nikacyjnej stosowanej w realizacji funkcji stanowisk pracy, w ramach kompetencji 
pracowniczych umożliwiających pracę z informacjami można wyróżnić tzw. kom-
petencje ogólne i specyficzne. Ogólne odnoszą się do możliwości funkcjonowania 
pracownika w nowoczesnych sektorach gospodarki, w mniejszym stopniu powią-
zane z  specjalizacją zawodową, natomiast specyficzne dotyczą bezpośrednio pra-
cy z informacjami. I tak do istotnych kompetencji ogólnych zalicza się: umiejętno-
ści komunikowania, samoorganizacji, krytycznego myślenia, zdolności uczenia się, 
natomiast za specyficzne przyjmuje się: umiejętności przetwarzania informacji, roz-
wiązywania problemów oraz umiejętności interpretowania i wnioskowania.

Kompetencje do pracy z  informacjami dotyczą zdolności jednostki do analizy 
i zarządzania informacjami z zastosowaniem mediów o określonych właściwościach 
i  formatach (tradycyjne i  nowoczesne). Tym samym kompetencje takie wymaga-
ją także umiejętności technicznych dotyczących stosowania określonych technolo-
gii. Odniesienie kompetencji w pracy z informacjami do poszczególnych rozwiązań 
technologicznych warunkowane jest przede wszystkim funkcją stanowiska pracy, 
zasięgiem technologii na stanowisku pracy oraz zaawansowaniem technologicznym 
stanowiska pracy.

1  Na przykład umiejętności przetwarzania informacji można poddać analizie i pomiarowi, odno-
sząc je do 13 procesów, tj.: 1) zdefiniowanie problemu do rozwiązania lub celu do osiągnięcia oraz nie-
zbędnych działań w tym zakresie; 2) identyfikacja, tj. określenie zasobów cyfrowych niezbędnych do 
rozwiązania problemu lub wypracowania celu; 3) dostępność, tj. zlokalizowanie i pozyskanie niezbęd-
nych zasobów cyfrowych, 4) ocena obiektywności, adekwatności i niezawodności zasobów cyfrowych 
oraz ich znaczenia dla problemu i zadań, 5) interpretacja, tj. rozumienie znaczeń pozyskanych z zaso-
bów cyfrowych, 6) organizacja cyfrowych zasobów w sposób umożliwiający rozwiązanie problemu 
lub osiągnięcie celu; 7) integrowanie zasobów cyfrowych w kombinacji istotnej dla rozwiązania pro-
blemu, 8) analiza, tj. zbadanie zasobów cyfrowych z wykorzystaniem modeli, koncepcji umożliwiają-
cych rozwiązanie problemu lub osiągnięcie celu, 9) synteza, ponowna organizacja zasobów cyfrowych 
w sposób umożliwiający rozwiązanie problemu lub skuteczne zrealizowanie zadania; 10) tworzenie 
nowych obiektów wiedzy, jednostek informacji, mediów, przyczyniających się do rozwiązania proble-
mu lub osiągnięcia celu, 11) komunikacja użytkowników pracujących nad rozwiązaniem problemu lub 
realizacją zadań umożliwiających osiągnięcie celu; 12) upowszechnienie, tj. prezentacja rozwiązania 
lub wyników użytkownikom, 13) refleksja, tj. krytyczna analiza sposobu rozwiązania problemu lub 
procesu umożliwiającego zrealizowanie zadania oraz odniesienie do rozwoju uczestników [Framework 
of ICT … 2014].
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Za kluczowe umiejętności określające zdolność jednostki do pracy z informacja-
mi można uznać następujące atrybuty [OECD 2013]:
•	 Umiejętności interpretacyjne2 (literacy) odnoszące się do rozumienia, oceny, 

wykorzystania tekstu pisanego, umożliwiające uczestnictwo w społeczeństwie, 
osiągnięcie indywidualnych celów, rozwoju indywidualnej wiedzy oraz możli-
wości. Umiejętności te obejmują: dekodowanie słów i zdań, rozumienie, inter-
pretację i ocenę tekstów złożonych, niemniej jednak nie odnoszą się do tworze-
nia tekstów.

•	 Umiejętności wnioskowania3 (numeracy) określające zdolność jednostki do 
pozyskiwania, wykorzystania, interpretowania oraz komunikowania mate-
matycznych informacji i  idei w  celu zaangażowania się oraz panowania nad 
matematycznym zapotrzebowaniem całego zakresu sytuacji dorosłego życia. 
Umiejętności te odnoszą się przede wszystkim do logicznego rozumowania, 
umożliwiającego wnioskowanie przyczynowo-skutkowe, radzenie sobie z sytu-
acjami problemowymi poprzez reakcje na matematyczną zawartość, informacje, 
pomysły w wieloraki sposób.

•	 Rozwiązywanie problemów w  środowisku wysokich technologii to zdolność 
stosowania cyfrowych technologii, urządzeń oraz sieci komunikacyjnych w celu 
zdobycia i  weryfikacji informacji, komunikowania oraz spożytkowania ich 
w praktycznym działaniu.

•	 Umiejętności korzystania z  informacji i  komputera, obejmujące zdolności do 
wykorzystywania komputerów do badania, tworzenia i  komunikowania się 
w celu pełnego uczestnictwa w życiu zawodowym, społecznym i prywatnym.
Powyższe umiejętności pracownicze niezbędne w pracy z  informacjami mogą 

podlegać hierarchizacji, możliwe jest zwłaszcza wyznaczenie tzw. zakresów kom-
petencji oraz kompetencji wyższego rzędu. I  tak zakres kompetencji dotyczących 
umiejętności interpretacji oraz umiejętności wnioskowania są kategoriami złożony-
mi, obejmującymi wiele umiejętności. Na przykład w ramy umiejętności interpre-
towania włącza się: odnajdywanie, ocenę, integrację informacji z rozmaitych źródeł 
tekstowych [Framework of ICT … 2014, s. 21–22]. Natomiast kompetencje nadrzęd-
ne w pracy z informacjami, a więc występujące w ramach poszczególnych zakresów 
kompetencji, obejmują: umiejętności rozwiązywania problemów, umiejętności sto-
sowania technologii informacyjno-komunikacyjnych, postawy uczenia się [Frame-
work of ICT … 2014, s. 22–23].

2  Słowo literacy należałoby przetłumaczyć na język polski jako „umiejętności czytania i  pisa-
nia”. Jednak znaczenie tego słowa, jakie wynika z tłumaczenia wykładni OECD, sugeruje, iż należy je 
tłumaczyć jako umiejętności interpretowania. Zwłaszcza że literacy nie odnoszą się do umiejętności 
opracowywania tekstów, a więc pisania, redagowania itp.

3  Podobnie słowo numeracy, jeśli wziąć pod uwagę zakres znaczeniowy, nie odnosi się stricte do 
umiejętności liczenia, dlatego właściwsze jest, aby tłumaczyć je jako umiejętności logicznego rozumo-
wania/wnioskowania.
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5.	Zakończenie

W opracowaniu ukazano rangę i odniesienia kompetencji pracowniczych do pracy 
z  informacjami, szczególnie istotnych w sektorach gospodarki opartej na wiedzy. 
Zasadniczy wniosek wynikający z przeprowadzonych rozważań sprowadza się do 
przyjęcia, iż wraz z rozwojem gospodarki opartej na wiedzy ranga kompetencji pra-
cowniczych do pracy z informacjami będzie stale wzrastać, i to zarówno w odniesie-
niu do stanowisk administracyjno-biurowych, jak i robotniczych. Analiza sektorów 
gospodarki opartych na wiedzy przez pryzmat typów prac z informacjami pozwala 
także wyjaśnić efekt polaryzacji kompetencji pracowniczych, tj. wzrostu liczby sta-
nowisk pracy zarówno dla wysoce kompetentnych, jak i dla słabo kwalifikowanych 
pracowników. Zagadnienie to wydaje się szczególnie istotne w odniesieniu do wielu 
centrów offshoringowych zakładanych w Polsce, gdzie praca jest w większości sza-
blonowa, wymagająca głównie koncentracji, a w niewielkim lub minimalnym stop-
niu twórczego myślenia. Praca jest tak dalece wyspecjalizowana i znormalizowana, 
że wykonywana jest przez pracownika niemal automatycznie. W takim znaczeniu 
często popularyzowana teza o  tym, iż w  sektorach gospodarki opartej na wiedzy 
zatrudnienie znajdują pracownicy o wysokich kompetencjach i wyspecjalizowanej 
wiedzy, wydaje się słuszna zwłaszcza w odniesieniu do kompetencji pracowniczych 
do pracy z informacjami, w mniejszym zaś stopniu do tradycyjnie interpretowanych 
kompetencji pracowniczych.
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