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1.

Executive
Summary



Nowa edycja badania Smart Industry Polska (SIP) pokazuje,
zew polskich przedsiebiorstwach ro$nie zaréwno znajomos¢
koncepcji Przemystu 4.0, jak i liczba wdrozen jej elementéw
oraz stopien transformacji firm produkcyjnych z sektora
MSP. W czesci firm zmiany juz nastapity lub sa wpisane w mapy
drogowe ich rozwoju, jedynie bardzo nieliczne organizacje nie
przewiduja zmian w kierunku cyfryzacji. Najczesciej wymienia-
nym czynnikiem hamujacym tempo innowacji i wdrozen z ob-
szaru Przemystu 4.0 sg ograniczenia kadrowe. Respondenci
wskazywali na potrzebe zatrudniania nowych, wykwalifikowa-
nych specjalistbw oraz na problemy wewnetrzne, zwigzane
z trudnosciami organizacji w szacowaniu potencjatu, jaki lezy

we wdrazaniu rozwiazan Industry 4.0.

Powyzsza sytuacja stanowi tto dla nowego badania SIP 2019,
ktérego celem byto okredlenie oczekiwan i wymagan, jakie sta-
wiane sg inzynierom w dobie czwartej rewolucji przemystowe;j.

Inzynierskie kompetencje przysztosci dotycza przez wszyst-
kim interdyscyplinarnosci — zdolnosci do taczenia wiedzy

z obszarébw automatyki, mechatroniki, robotyki oraz progra-

mowania, a do tego umiejetnosci wykraczajacych poza kom-
petencje typowo inzynierskie. Od specjalistéw Przemystu 4.0
oczekuje sie umiejetnosci z obszaru zarzadzania — procesami
produkcyjnymi oraz zespotami ludzkimi, do tego sprawnego
komunikowania sie, elastycznosci i gotowosci do zmian. Duze
znaczenie ma tatwos¢ wspotpracy z przedstawicielami réznych
dziatéw, co jest trendem przeciwnym do wielu dekad organi-
zacyjnej specjalizacji i tworzenia siloséw funkcjonalnych. Takie
cechy sa, zdaniem inzynieréw bioracych udziat w badaniu,
coraz powszechniej oczekiwane przez pracodawcéw. Mozna
spodziewac sie, ze w przysztosci tym bardziej wyréznikiem
inzyniera Przemystu 4.0 bedzie zestaw umiejetnosci tech-
nicznych, specyficznych przymiotéw charakterologicznych

oraz umiejetnosci miekkich.

Zespdt badawczy zwraca uwage na kwestie edukacji. Ponad
potowa ankietowanych uznata aktualny system edukacyj-
ny za niedostosowany do opisywanych wymogéw inno-
wacyjnego przemystu. Fakt ten dostrzegaja zwtaszcza starsi
stazem inzynierowie, obserwujac rozmijajace sie z realnymi
potrzebami przygotowanie mtodych kadr. Trzeba zwrécié¢ tez



uwage na wysoka $wiadomos¢ w gronie samych inzynieréw
odnosnie do zmian zachodzacych w obrebie ich rél zawodo-
wych. Wiekszos¢ zdaje sobie sprawe, ze zawod inzyniera
ewoluuje w kierunku roli lidera zmian w organizacji pole-
gajacej na twdrczym przedstawianiu nowych rozwiazan wspie-
rajacych funkcjonowanie firmy w réznych obszarach. Stanowi
to rozszerzenie dotychczasowych trendéw, gdzie w role inzy-
niera coraz szerzej wpisywane byly oczekiwania dotyczace
kreatywnego podchodzenia do zagadnien i znajdowania
nowych rozwigzan — obecnie coraz czesciej cyfrowych i in-
terdyscyplinarnych. Dodatkowo, co jest wysoce pozytywna
informacjg, proponowane przez inzynieréw rozwigzania
sg coraz czesciej wdrazane w firmach. Sprawia to, ze osoby
te moga pracowac z poczuciem wptywu na innowacyjny roz-

woj swoich organizacji.

W blisko potowie ankietowanych firm inicjowanie i wdraza-
nie innowacyjnych rozwigzan oraz zarzadzanie powigzany-
mi zmianami ma charakter spontaniczny i zajmuja sie tym
osoby nieprzypisane do dedykowanych grup roboczych. Wcigz

dominuje strategia wdrazania innowacji ad hoc, na bazie
aktualnych potrzeb i poprzez dziatania dorazne. Z drugiej
strony w coraz wiekszej liczbie firm powstaja specjalizowane
dziaty zajmujace sie pracami innowacyjnymi i mozna spo-
dziewac sie, ze trend ten bedzie coraz istotniejszy wraz z popu-
laryzacja idei Przemystu 4.0.

Firmy sa Swiadome wagi, jaka lezy w kompetencjach, umie-
jetnosciach oraz szeroko rozumianym know-how. Staraja
sie tez dbac o zwiekszanie wiedzy i jej kumulowanie — m.in.
poprzez szkolenia pracownikéw oraz tworzenie dokumentacji.
Mozna zauwazy¢, ze sposoby nieformalnego przekazywania
wiedzy — poprzez kombinacje i socjalizacje — sa popular-
niejsze od metod usankcjonowanych przez pracodawce.
Jest to obserwacja szczegdlnie istotna w kontekscie starzenia
sie spoteczeristwa i koniecznosci zapewniania retencji wiedzy
w organizacjach. Ma ona réwniez niebagatelne znaczenie
w kontekscie wdrazania rozwiazan Przemystu 4.0, ktére musza
by¢ wypracowywane przez firmy i dopasowywane do ich po-

trzeb oraz mozliwosci.



Wstep



Odbywajace sie cyklicznie badanie Smart Industry Polska
(SIP) ma na celu zgtebienie zagadnien dotyczacych przemy-
stu w Polsce. W dobie zmian zachodzgcych w ramach Rewo-
lucji Przemystowej4.0 nauwagezastuguje tematscisle zwia-
zany z nowymi wyzwaniami, jakie stawia rozwéj nowych
technologii i cyfryzacja proceséw produkcji, a mianowicie
to, jak wyglada rynek pracy zaréwno w kontekscie demo-
graficznym, jak i kompetencji kadry inzynierskiej. W po-
przednich edycjach badania SIP pojawity sie wnioski wskazujace
na to, ze elementem potencjalnie hamujacym rozwéj innowa-

cyjnosci w obszarze Przemystu 4.0 jest czynnik ludzki. Moze

to mie¢ zwigzek z niedostateczng wiedza kadry zarzadzajacej
przedsiebiorstw na temat zachodzacych zmian, a takze niedo-
borem specjalistéw z zakresu Industry 4.0 — zaréwno wéréd in-
zynieréw zatrudnionych w sektorze produkcyjnym, jak tez tych
dostepnych na rynku pracy. Réwniez system edukacji wydaje
sie by¢ nieoptymalnie przygotowany do ksztatcenia specjali-
stéw na miare wymagar zachodzacej rewolucji przemystowe;.
Zauwaza sie takze niedosyt w zakresie wspotpracy pomiedzy
osrodkami ksztatcenia wykwalifikowanej kadry i przedsiebior-

stwami.

Przemyst 4.0 - jakie stawia wyzwania?

W dobie Przemystu 4.0, rola cztowieka w uproszczeniu
sprowadza sie do projektowania, zarzadzania i nadzorowa-
nia produkgji, ktéra jest wykonywana za pomoca zintegro-
wanych i ,skomunikowanych” urzadzen na biezgco przeka-
zujacych sobie nawzajem informacje o przebiegu procesu
produkcji, ewentualnych usterkach, przestojach produk-
cyjnych, itd. (1, 2, 3). Daje to przedsiebiorcom dodatkowe
mozliwosci podniesienia efektywnosci produkcji. Efekt ten jest
mozliwy do uzyskania nawet biorgc pod uwage zindywiduali-
zowana produkcje krétkich serii, co wymiernie przektada sie
na zwiekszenie elastycznosci w zakresie masowej produkcji
- jako odpowiedz na zmieniajace sie oczekiwania klientéw.
Ogolnie, zagadnienia Przemystu 4.0 znajduja odzwierciedlenie
w kazdym aspekcie faricucha tworzenia wartosci, poczawszy
od fazy zamoéwienia, poprzez dostarczanie elementéw nie-
zbednych do produkgji, wysytki towaru do klientéw, na ustu-
gach posprzedaznych i serwisowych skoriczywszy.

W obecnej fazie wdrazania Przemystu 4.0, wazna funkcje
sprawuja inzynierowie, ktérych zadaniem jest umiejetne
projektowanie i stosowanie nowych rozwigzan bazujacych
m.in. na technologiach cyfrowych w taki sposéb, aby two-
rzy¢ i wdraza¢ nowe modele biznesu. Dlatego tak wazne
jest stworzenie swoistego rodzaju komunikacji pomiedzy inzy-
nierami, przedstawicielami biznesu i ostatecznie odbiorcami.
W tym aspekcie inzynierowie odgrywaja kluczowa role, po-
niewaz to oni s3 odpowiedzialni zaréwno za projektowanie
maszyn, ale rbwniez tworzenie zintegrowanych sieci produkgcji
i to na ich barkach spoczywa wdrazanie i kontrolowanie prze-
biegu procesu wytwarzania w dobie Smart Industry.



Ewolucja na rynku pracy: kompetencje techniczne, kompetencje

osobiste, wirtualizacja, interdyscyplinarnos¢

W kontekscie kompetencji zawodowych inzynieréw poja-
wita sie potrzeba posiadania umiejetnosci interdyscypli-
narnych z réznych obszaréw, takich jak automatyka, me-
chanika, robotyka, programowanie, IT, itd. (4). To, z jakich
dziedzin wymagane beda zintegrowane umiejetnosci zalezne
jest od konkretnego rodzaju produkcji oraz stanowiska w da-
nym zaktadzie. Konieczno$¢ rozszerzania kompetencji jest za-
tem niejako narzucona przez cyfryzacje produkgji i potrzebe
wdrazania nowych technologii w dobie Przemystu 4.0. Podsu-
mowujac, inzynier powinien posiada¢ kompetencje techniczne
umozliwiajagce mu sprawne funkcjonowanie w kilku obszarach
faczac wiedze z zakresu IT w zakresie programowania czy cy-
berbezpieczeristwa ze znajomoscia proceséw produkcji, auto-
matyzacja, robotyka, itp.

Dodatkowo, obok rozszerzenia zakresu kompetencji zawo-
dowych inzyniera w réznych dziedzinach, pracodawcy ocze-
kiwaliby, aby posiadat on kompetencje zarzadzania zardéw-
no produkcja, projektem, jak i zespotem. To wiaze sie z kolei
z pofaczeniem kompetencji zawodowych z tzw. umiejetnoscia-
mi ,miekkimi” z zakresu komunikacji zaréwno z pracownikami
we wiasnym zespole jak i z przedstawicielami innych dziatéw,
elastycznosci i umiejetnosci dostosowania sie do zmiennych
warunkéw, a co sie z tym wiaze, inicjowaniem i wprowadza-

niem zmian w organizacji.

Nowe kluczowe zasoby

Pojecie nowych kluczowych umiejetnosci inzyniera odnosi sie
do zbioru wymagan pracodawcédw wobec inzynieréw i doty-
czy taczenia interdyscyplinarnosci kompetencji zawodowych
oraz umiejetnosci interpersonalnych ze znajomoscia technik
zarzadzania oraz gotowoscia do pracy zespotowej, projekto-
wej, itd. Podejscie to zostato niejako narzucone poprzez re-
wolucje przemystowa 4.0, pojawienie sie nowych technologii,
a co za tym idzie, nowych sposoboéw realizowania zadan w za-
kresie petnego taricucha produkcji poczawszy od fazy projek-
towania i rozwoju produktéw poprzez produkcje, dostarczanie
sktadnikéw i elementéw niezbednych dla przebiegu jej prawi-
dtowego zamdwienia i sprzedaz, wysytke towardéw do klientéw
i ustuge posprzedazowa i serwisowa.

Ukazany model hierarchii kompetencji inzyniera obrazu-
je oczekiwania pracodawcéw w stosunku do kompetencji
i umiejetnosci, jakie powinien posiada¢ inzynier rozwi-
jajac swoja kariere i realizujgc wyzwania stawiane przez
rozwoj przemystu zgodnie z koncepcjg Przemystu 4.0 (5).
Model ten zostat opracowany przez amerykariska agencje
Administracji Zatrudnieniem i Szkoleniami (Employment and
Training Administration ETA) we wspotpracy z Amerykariskim
Stowarzyszeniem Inzynierébw (American Association of Engi-
neering Societies AAES) oraz innymi ekspertami technicznymi
i przedmiotowymi z dziedziny edukacji, administracji, biznesu
i przemystu.
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Model zostat zobrazowany jako zbiér umiejetnosci, ktéry
uwzglednia wszystkie dotychczas opisane kompetencje inzy-
niera. Dodatkowo pojawiaja sie takie aspekty jak gotowos¢
do uczenia sie przez cate zycie, co jest niezbedne do skutecznej
realizacji zadan w ramach zawodu inzyniera, a takze pomoc-

ne w sprostaniu wyzwaniom wynikajacym z ciggtego rozwoju

przemystu i sposobéw produkcji podczas trwania catej kariery
zawodowej inzyniera. AAES zakfada, ze model ten bedzie ewo-
luowat wraz z rozwojem przemystu, tak aby na biezaco dosto-
sowac go do zmieniajacych sie wymagan w zakresie kompeten-

cji i umiejetnosci inzynieréw.

Luka kompetencyjna w dobie wyzwan

rewolucji przemystowej 4.0

Niestety, zaréwno w Polsce jak i innych krajach pojawiaja
sie silne gtosy méwiace o tym,ze kompetencje i umiejetno-
Sci inzynieréw odbiegaja od wymagan pracodawcéw, ktére
to z kolei zostaty narzucone w wyniku dynamicznych zmian,
jakie niesie za soba rewolucja przemystowa 4.0. Dotyczy
to zaréwno oséb, ktore juz sg zatrudnione na rynku pracy,
jak i absolwentéw politechnik szukajacych swojej pierw-

szej pracy w zawodzie (6, 7, 9).

Wedtug raportu Deloitte, w ciagu nastepnej dekady pojawi sie
3,5 miliona ofert pracy w sektorze produkgcji, ale szacuje sie,
Ze bedzie mozna znalez¢ wykwalifikowana kadre pracownikéw
do obsadzenia mniej niz potowy z nich (8). Raport ten ujawnia,
ze luka w umiejetnosciach moze skutkowac az 2,4 milionem
nieobsadzonych stanowisk pracy miedzy 2018 a 2028 r. Licz-
by te wskazuja na pogtebiajaca sie luke miedzy dostepnymi
miejscami pracy, ktére musza by¢ obsadzone, a wykwalifiko-

wang kadra pracownicza posiadajaca stosowne kwalifikacje
do wykonywania danej pracy. W raporcie wskazano réwniez,
ze w najblizszych latach bedzie trzy razy trudniej pozyskac pra-
cownikéw z kompetencjami w obszarze digital, wykwalifikowa-
na kadre zaangazowana w procesy produkcji oraz kierownikéw
operacyjnych.

Powstaje zatem pytanie jak przemyst wytworczy jest w stanie
przygotowac sie na wyzwania, ktére niesie rozwdj technologii,
a co za tym idzie niezwykle szybkie zmiany sposobéw produk-
¢ji? Dodatkowo, jak ma zadbac o przygotowanie pracownikéw
do nowych zadan, takich jak praca z robotami i zaawansowa-
nymi technologiami? Jakie umiejetnosci stana sie kluczowe
w przemysle w najblizszych latach oraz w dalszej przysztosci?
Jakie programy szkoleri oraz zmiany w zakresie edukacji powin-
ny by¢ wdrazane, aby pracownicy mogli nabywac niezbedne

umiejetnosci?

11



3.
Wprowadzenie
do czesci
badawczej



W kwietniu 2018 roku Instytut Kantar Polska S.A. przeprowa-
dzit dla firmy Siemens Sp. z 0.0. dedykowane badanie dotycza-
ce zagadnien zwiagzanych z Przemystem 4.0 w Polsce. Badanie
przeprowadzono na ogdlnopolskiej probie przedsiebiorstw
MSP z branzy przemystowej, prowadzacych dziatalno$¢ pro-
dukcyjna na terenie Polski, to znaczy posiadajacych dziatajacy
w Polsce zakfad lub zaktady produkcyjne. Badanie zrealizowa-
no na proébie 200 firm z sektora MSP i zadbano o réwny udziat
firm matych (10-49 zatrudnionych) oraz $rednich (50 — 250

zatrudnionych).

Respondentami w badaniu byli zatrudnieni w firmach inzynie-
rowie, reprezentujacy zaréwno starsze jak i mtodsze pokolenie.
Celem badania byto odtworzenie ,portretu inzyniera”
w przemysle produkcyjnym A.D. 2019 i odpowiedz
na pytanie czy osoba ta jest gotowa na wyzwania zwia-
zane z czwartg rewolucjg przemystowa. W szczegoélnosci

zas - czy dostrzega perspektywe zmiany zawodu inzyniera

w kierunku petnienia roli lidera zmian. Z drugiej zas strony:
czy firmy tworza warunki do wdrazania innowacyjnych po-

mystéw pochodzacych od inzynieréw?

Poruszono réwniez inne zagadnienia koncentrujace sie
wokoét  wyzwann  nowoczesnego, innowacyjnego  prze-
mystu, w tym dotyczace barier uniemozliwiajacych
petne wdrozenie nowoczesnych rozwiazah oraz kwe-

stii  zwigzanych z przechwytywaniem i retencja wiedzy

w organizacjach w kontekscie zmian pokoleniowych.

Badanie zrealizowane zostato metoda pre-aranzowanych wy-
wiadow, realizowanych technika CATI (Computer Assisted Te-
lephone Interviewing), czyli wywiadéw telefonicznych wspo-
maganych komputerowo, podczas, ktérych ankieter prowadzi
rozmowe z respondentem korzystajac z pomocy komputera

wyposazonego w specjalistyczne oprogramowanie.
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4,

Charakterystyka
Inzyniera
zatrudnionego
w przemysle



5,5%
liceum zawodowe

52,5%
technikum

65,5%
magister
inzynier

Ponad 40% oséb, ktére zdecydowaty sie zwigzac¢ swojg przyszto$¢ z zawodem technicz-
nym inzyniera, na poziomie szkoty $redniej otwartych byto réwniez na inne mozliwosci.
U wiekszosci jednak plany te ugruntowane byty juz na wczesniejszych etapach edukacji
i dlatego wsrdd inzynieréw zatrudnionych w przemysle blisko 60% to absolwenci technikéw

lub liceéw zawodowych

Wykres 1. Szkota srednia

ukonczona przez respondenta

40,5%
liceum
ogdlnoksztatcace

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q1.
Jaka szkote $rednia Pan(i) ukoriczyt(a)?

Zdecydowana wiekszos¢ inzynierébw moze poszczyci¢ sie tytutem zawodowym magistra,

mniej niz 1/3 zakoriczyto edukacje na poziomie studiéw pierwszego stopnia.

Wykres 2. Tytut zawodowy

posiadany przez respondenta

31,5%
licencjat/inzynier

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q4.

Jaki posiada Pan(i) tytut zawodowy?
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Warto zauwazy¢, ze tytut magistra istotnie czesciej uzyskuja osoby, ktére studia inzynieryjne
wybraty po ukoriczeniu liceum ogdlnoksztatcacego (81%) niz szkoty Sredniej technicznej
(55%). Ci ostatni natomiast istotnie statystycznie czesciej koricza edukacje uzyskawszy tytut
inzyniera, odpowiadajacy licencjatowi. Mozna to ttumaczy¢ wieksza motywacja absolwen-
téw technikéw do szybkiego uzyskania konkretnego zawodu, co zapewne réwniez pchneto
ich przy wyborze szkoty sredniej do decyzji o technikum (dajacego stopieri zawodowy spe-
cjalisty, tj. technika).

Tabela 1. Tytut zawodowy posiadany przez respondenta

N= licencjat\inzynier magister inzynier

OGOLEM 200 32% 66%

SZKOtA SREDNIA UKONCZONA PRZEZ RESPONDENTA

liceum ogélnoksztatcace 81 16%- 81%+

technikum \ liceum zawodowe 116 41%+ 55%-

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q4. Jaki posiada Pan(i) tytut zawodowy?



Uzyskanie magisterium jest bardziej powszechne w gronie inzynieréw starszego pokolenia,
blisko 3% z nich ukoriczyto 5-cio letnie studia. Jest to zrozumiate, gdyz w przesztosci dzienne
studia politechniczne byty studiami jednolitymi. Magistréw czesciej mozna takze spotkac
w gronie inzynieréw zatrudnionych w przemysle ciezkim.

Tabela 2. Tytut zawodowy posiadany przez respondenta

OGOLEM

BRANZA FIRMY

przemyst lekki

przemyst ciezki

WIEK RESPONDENTA

18-39 lat
40-60 lat
PLEC RESPONDENTA

mezczyzna

kobieta

N= licencjat\inzynier magister inzynier
200 32% 66%

85 38% 58%-

115 27% 71%+

100 40%+ 58%-

100 23%- 73%+
174 34%+ 64%

26 15%- 73%

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q4. Jaki posiada Pan(i) tytut zawodowy?

Inzynierowie zatrudnieni w przemysle to najczesciej absolwenci politechnik (44%), istotnie
czesciej — ponad potowe — stanowig w przypadku pracujacych w firmach srednich (56%),
czy w przemysle ciezkim (53,9%).
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Tabela 3. Uczelnia ukoriczona przez respondenta

N=
OGOLEM 200
WIELKOSC FIRMY
1-50 os6b 100
51-249 os6b 100
STAZ PRACY
do 10 lat 96
10+ 104
BRANZA FIRMY
przemyst lekki 85
przemyst ciezki 115
WIEK RESPONDENTA
18-39 lat 100
40-60 lat 100
PLEC
mezczyzna 174
kobieta 26

UKONCZONA SZKOtA SREDNIA

liceum ogélnoksztatcace 81

technikum / liceum

zawodowe 116

POSIADANY TYTUL ZAWODOWY

licencjat/ inzynier 63
magister inzynier 131
inna odpowiedz 6

Politechnika

44,0%

32,0%
56,0%

44,8%

43,3%

30,6%
53,9%

46,0%
42,0%

46,0%
30,8%

56,8%

36,2%

39,7%
47,3%
16,7%

Uniwersytet

20,0%

25,0%
15,0%

27,1%

13,5%

32,9%
10,4%

30,0%
10,0%

18,4%
30,8%

14,8%

22,4%

28,6%
16,0%
16,7%

Akademia
(AGH, ART,
AE, AR, WAT,
SGGW, SGH)

21,5%

26,0%
17,0%

15,6%

26,9%

21,2%
21,7%

13,0%
30,0%

21,3%
23,1%

18,5%

23,3%

11,1%
27,5%
0,0%

Wyzsza Szkota (zarzadzania
i marketingu, inzynierska,
informatyki, ekonomiczno-
humanistyczna itd.) /
Wyzsza Szkota Zawodowa

13,0%

14,0%
12,0%

12,5%

13,5%

11,8%
13,9%

10,0%
16,0%

13,8%
7.7%

7.4%

17,2%

19,0%
9,2%
33,3%

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q2. Jaka uczelnie Pan(i) ukoriczyt, prosze podac jej nazwe.

Inna szkota

1,5%

3,0%
0,0%

0,0%

2,9%

3,5%
0,0%

1,0%
2,0%

0,6%
7.7%

2,5%

0,9%

1,6%
0,0%
33,3%



W prébie badawczej znalezZli sie inzynierowie o bardzo zréznicowanym stazu pracy —
od bedacych na poczatku swojej $ciezki zawodowej (24,5%) do mogacych poszczyci¢ sie
ponad 20-sto letnim stazem pracy (15%). Pozwala to traktowac analizowana zbiorowos¢
jako w petni zr6znicowana, co daje szanse na opisanie catego spektrum zjawisk istotnych

z punktu widzenia celéw niniejszego opracowania.

Wykres 3. Staz pracy

respondenta w przemysle

produkcyjnym
24,5%
1-5 lat
Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie M3.
23,5% lle lat pracuje Pan(i) w obecnej branzy?
6-10 lat

Zgodnie z potocznym wyobrazeniem, zawdd inzyniera (w przemysle) jest silnie zmaskulini-
zowany. Jedynie 13% stanowia kobiety, co uzasadnia podejmowanie réznych dziatari pro-

mujacych uczelnie techniczne wséréd absolwentek szkédt srednich.

Wykres 4. Pte¢ respondenta

87,0%

mezczyzna Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie M1.

Pte¢ responenta.
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Wiekszos¢ ankietowanych inzynieréw pracuje w przemysle ciezkim (57,5%), jednak prze-
waga ta nie jest bardzo duza. Mozna zatem uzna¢, ze przeprowadzone badania wzglednie

réwnomiernie odzwierciedla dwie, podstawowe gatezie przemystu.

Wykres 5. Branza, w jakiej zatrudniony

jest respondent

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pyta-
42,5%

przemyst lekki

nie M2. W jakiej konkretnie branzy dziata

Panstwa firma?

Opinie na temat stopnia dostosowania systemu ksztatcenia inzynieréw do wymogéw pracy
W nowoczesnym, innowacyjnym przemysle s silnie podzielone, z przewaga ocen negatyw-
nych. Blisko 50% badanych stwierdzito, ze obecny system edukacji raczej stabo dostosowa-

ny jest do realiéw rynku pracy.

Wykres 6. Opinie na temat stopnia dostosowania
obecnego systemu ksztatcenia inzynieréw

do wymogow pracy w nowoczesnym,

1,5%
bardzo dobrze innowacyjnym przemysle
dostosowany

40,0%

dosy¢ dobrze
dostosowany Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q5. W jakim

stopniu, Pana(i) zdaniem, obecny system ksztatcenia
inzynieréw jest dostosowany do wymogoéw pracy

W nowoczesnym, innowacyjnym przemysle?
49,0% y yjnym p y

raczej stabo
20  dostosowany



Co interesujace, pozytywnego zdania o systemie ksztatcenia s3 istotnie czesciej inzynierowie
o krétszym stazu pracy. Moze to $wiadczy¢ o przychylnym stosunku do rozwiazan aktualnie
wprowadzonych na uczelniach. Z drugiej za$ strony niski odsetek (33%) starszych stazem
inzynieréw przychylnie oceniajacych system ksztatcenia moze wskazywac na ich niepetne
zadowolenie z poziomu wiedzy i umiejetnosci, jaki reprezentuja aktualni absolwenci, rozpo-
czynajacy prace w firmach. A zatem moze mie¢ miejsce sytuacja, w ktérej dopiero z perspek-
tywy bardziej doswiadczonych inzynieréw ujawnia sie nieoptymalne dostosowanie systemu

ksztatcenia do wymogoéw rynku pracy w przemysle.

Tabela 4. Opinie na temat stopnia dostosowania obecnego systemu ksztatcenia inzynieréw

do wymogdw pracy w nowoczesnym, innowacyjnym przemysle

OGOLEM

STAZ PRACY

do 10 lat

10+

BRANZA FIRMY
przemyst lekki
przemyst ciezki
WIEK RESPONDENTA

18-39 lat
40-60 lat

200

96

104

85

100
100

BARDZO DOBRZE / DOSYC
DOBRZE DOSTOSOWANY

42%

51%+

33%-

44%

40%

47%
36%

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q5. W jakim stopniu, Pana(i) zdaniem, obecny system ksztatcenia inzynieréw jest

dostosowany do wymogoéw pracy w nowoczesnym, innowacyjnym przemysle?
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Inzynierowie sa $wiadomi zmian zachodzacych w obrebie swojego zawodu. Zdecydowana
wiekszos$¢ z nich przewiduje, ze zawéd bedzie ewoluowat w kierunku petnienia roli lidera
zmian, tj. wymyslania nowych rozwiazar wspierajacych funkcjonowanie firmy. Jedynie nie-
liczni (2,5%) sa zdania, ze to zdecydowanie nie nastapi a mniej niz 20% raczej sie tego nie

spodziewa.

Wykres 7. Opinia o zawodzie inzyniera: ,Zawéd
inzyniera zmieni swéj wydzZwiek i inzynierowie
beda wymyslali rozwigzania w szerszym

zakresie niz obecnie, np. poprzez przyjecie roli

lidera zmian w przedsiebiorstwie”.

20,5%
zdecydowanie
tak bedzie

19,5%
raczej tak sie
nie stanie

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q23.

Na ile zgadza sie Pan(i) lub nie ze stwierdzeniem,

53,5% ze ,Zawod inzyniera zmieni swoéj wydzwiek i inzynierowie
raczej tak beda wymyslali rozwigzania w szerszym zakresie niz
sie stanie obecnie, np. poprzez przyjecie roli lidera zmian

w przedsiebiorstwie"?

Chot¢ perspektywa zmian w charakterze zawodu inzyniera jest bardziej oczywista dla mtod-
szych wiekiem i stazem przedstawicieli tego zawodu, to réwniez wsérdd starszych blisko 65%
uwaza, ze zawod bedzie ewoluowat. Gotowos$¢ do zmian i elastyczno$¢ sa definicyjne dla
zawodu inzyniera, stad nie dziwi, ze nawet wsrdd starszych wielu jest otwartych na nowa
formute zawodu, idaca w kierunku przyjmowania roli lidera zmian. W$réd najmtodszych
respondentéw odsetek spodziewajacych sie¢ zmian w zawodzie inzyniera wyniést az 84%,
co pokazuje, ze osoby wybierajace ten zawdd spodziewaja sie, ze w trakcie ich wtasnej ka-
riery zawodowej beda tego procesu doswiadczaty.



Tabela 5. Opinia o zawodzie inzyniera: ,Zawéd inzyniera zmieni swéj wydZwiek i inzynierowie beda
wymyslali rozwigzania w szerszym zakresie niz obecnie, np. poprzez przyjecie roli lidera zmian

w przedsiebiorstwie”; suma odpowiedzi: ,zdecydowanie” i ,raczej tak bedzie”

ZDECYDOWANIE TAK BEDZIE /

N= RACZEJ TAK SIE STANIE
OGOLEM 200 74,0%
WIELKOSC FIRMY

1-50 os6b 100 74,0%
51-249 oséb 100 74,0%
STAZ PRACY

do 10 lat 96 81,3%+
10+ 104 67,3%-
BRANZA FIRMY

przemyst lekki 85 82,4%+
przemyst ciezki 115 67,8%-
WIEK RESPONDENTA

18-39 lat 100 84,0%+
40-60 lat 100 64,0%-

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q23. Na ile zgadza sie Pan(i) lub nie ze stwierdzeniem, ze ,Zawdd inzyniera zmieni swoéj
wydzwiek i inzynierowie beda wymyslali rozwiazania w szerszym zakresie niz obecnie, np. poprzez przyjecie roli lidera zmian
w przedsiebiorstwie”?



5.

Kompetencje
pracownikow
zatrudnionych
w przemysle
produkcyjnym



Wykres 8. Opinie

na temat kompetenc;ji
istotnych w kontekscie
sprostania wyzwaniom

nowoczesnego,

Sposréd réznych kompetencji inzyniera za najistotniejsze uznano umiejetnosci techniczne,
wymagajace znajomosci i zrozumienia przebiegu procesu produkcji (93% wskazan jako
zdecydowanie lub raczej istotne). Niewiele nizej plasuja sie umiejetnosci personalne (89%)
w hierarchii kompetencji uznawane za znacznie bardziej podstawowe. Sktadaja sie na nie:
mysélenie analityczne, rozwigzywanie probleméw, jak réwniez osobiste przymioty takie jak

gotowos¢ do ciagtego uczenia sie.

Ponad 80% uznato za zdecydowanie lub raczej istotne umiejetnosci spoteczne, sklasyfi-
kowane w hierarchii kompetencji jako mniej specyficzne od umiejetnosci technicznych
a umiejetnosci zwiazane z danymi zostaty wskazane przez 66% badanych. Wida¢ zatem,
Ze postrzegana waznos¢ poszczegélnych kompetencji jest niezalezna od tego jak plasuja
sie w hierarchii od ogélnych | podstawowych do $ciéle specyficznych dla danego miejsca
pracy. Warto zwréci¢ uwage na relatywnie wysoka wage przypisywang umiejetnosciom tzw.
miekkim, bez ktérych nie sposéb obecnie efektywnie pracowac réwniez w zawodach tech-
nicznych.

innowacyjnego przemystu

Il zdecydowanie tak

Umiejetnosci techniczne, wymagajace znajomosci i zrozu-
mienia przebiegu procesu produkcji, w tym m.in. umiejet-
nosci obstugi i konfigurowania systeméw do sterowania pro-
dukcja, umiejetnosci interweniowania w przypadku awarii

Umiejetnosci personalne: myslenie analityczne, rozwiazywa-
nie problemoéw, twércze podejscie, otwartos¢ na innowacje,
odpowiedzialno$¢, radzenie sobie z podejmowaniem decyzji,
dobra organizacja czasu, gotowo$¢ do ciggtego uczenia sie
i przekazywania wiedzy

Umiejetnosci spoteczne, zwigzane z komunikacja i wspétpra-
€3 z innymi osobami (takze przedstawicielami innych kultur),
zrozumieniem potrzeb, przywédztwem, nawigzywaniem
i utrzymywaniem kontaktéw biznesowych

Umiejetnosci zwiazane z danymi, wymagajace wiedzy
o zbieraniu, przechowywaniu, ochronie, analizie danych,
umiejetno$¢ podejmowania decyzji w oparciu o dane a takze
umiejetnos¢ programowania, budowania algorytméw, sto-
sowania narzedzi cyfrowych

Il raczej tak

56%

55%

37%

34%

Podstawa: wszystkie firmy
N=200; Pytanie Q13.

Na ile rézne kompetencje
sa istotne, Pana(i)
zdaniem, w kontekscie
sprostania wyzwaniom
nowoczesnego,
innowacyjnego
przemystu?
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Umiejetnosci personalne zostaty szczegdlnie docenione przez inzynieréw pracujacych
w $rednich firmach (95%), co plasuje je w tej grupie firm na tej samej pozycji co najczesciej
wskazywane umiejetnosci techniczne. Z kolei waznos¢ umiejetnosci zwigzanych z danymi
znacznie czesciej dostrzegana jest przez inzynierdw o krétszym stazu pracy, a wiec tych, kto6-
rzy od poczatku Sciezki zawodowej mieli szanse stykac sie¢ z zagadnieniami przechowywa-
nia, ochrony, analizy danych czy stosowania narzedzi cyfrowych, budowania algorytmoéw.
Jednak warto zauwazy¢, ze nawet w tej grupie inne klasy umiejetnosci sa cenione wyzej

od kompetencji w zakresie zarzadzania danymi.

Swoista kombinacja pozadanych kompetencji, odzwierciedlajaca rézne poziomy ogélnosci,
z ktérych pochodza, wspiera wczesniej poczyniona obserwacje o oczekiwaniu od inzynie-
row umiejetnosci interdyscyplinarnych. Uszeregowanie ich waznosci odpowiada postrzega-
nym trudnosciom by — z jednej strony — osoby o takich cechach pozyskac dla organizacji,
z drugiej za$: by bedac pracownikiem méc sie nimi poszczyci¢. Mozna zatem stwierdzic,
ze wyrdznikiem kompetencji przysztosci jest powigzanie umiejetnosci technicznych (kto6-
rych nabycie wymaga solidnej edukacji), przymiotéw charakterologicznych (trudniejszych
do wycwiczenia) i umiejetnosci migkkich, ktérych trzeba uczy¢ sie z zastosowaniem in-
nych strategii niz w odniesieniu do wiedzy $cistej. Wszystko to sprawia, ze przed adeptami
zawodu inzyniera stoja duze wyzwania, ale i szanse wszechstronnego rozwoju. Oznacza
to rébwniez, ze poszukiwanie tak interdyscyplinarnie wyksztatconych kandydatéw urasta dla

firm do rangi istotnego, strategicznego zadania.



Tabela 6. Opinie na temat kompetencji istotnych w kontekscie sprostania wyzwaniom

nowoczesnego, innowacyjnego przemystu [suma odpowiedzi ,zdecydowanie” i ,raczej tak”]

OGOLEM

WIELKOSC FIRMY
1-50 os6b

51-249 oséb
STAZ PRACY

do 10 lat

10+

BRANZA FIRMY
przemyst lekki
przemyst ciezki
WIEK RESPONDENTA
18-39 lat

40-60 lat

100

100
100

96
104

85
115

100
100

umiejetnosci
techniczne

92,5%

90,0%
95,0%

95,8%
89,4%

90,6%
93,9%

94,0%
91,0%

umiejetnosci
zwigzane z danymi

65,5%

63,0%
68,0%

74,0%
57.7%

67,1%
64,4%

71,0%
60,0%

umiejetnosci
spoteczne

81,0%

78,0%
84,0%

83,3%
78,9%

81,2%
80,9%

82,0%
80,0%

umiejetnosci
personalne

88,5%

82,0%
95,0%

92,7%
84,6%

88,2%
88,7%

91,0%
86,0%

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q13. Na ile r6zne kompetencje sa istotne, Pana(i) zdaniem, w kontekscie

sprostania wyzwaniom nowoczesnego, innowacyjnego przemystu?
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100%

80%

60%

40%

20%

0%

Najczesciej na potrzebe doksztatcania sie wskazywano w odniesieniu do umiejetnosci tech-
nicznych (71%), w nastepnej kolejnosci osobistych (57%), zwigzanych z danymi (55%) oraz
spotecznych (52%). Uszeregowanie to odpowiada w ogélnym zarysie rankingowi waznosci
poszczegdlnych typéw umiejetnosci w kontekscie wyzwari nowoczesnego przemystu.

Wykres 9. Potrzeba doksztatcania sie oraz poszerzania

umiejetnosci i kompetencji przez pracownikéw

I T I
Il wogéle nie
Il w srednim stopniu
Bl wdosy¢ duzym
B w bardzo duzym

technicznych osobistych, zwiazanych z danymi, spotecznych
charaktelogicznych IT / technologiami
cyfrowymi

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q14. W jakim stopniu
odczuwa Pan(i) potrzebe doksztatcania sie oraz poszerzania swoich
umiejetnosci i kompetencji, tak aby sprosta¢ wyzwaniom nowoczesnego,

innowacyjnego przemystu?



Potrzeba doksztatcania w zakresie umiejetnosci technicznych czesciej wskazywana byta
przez mtodszych respondentéw. W firmach z branzy przemystu lekkiego czesciej niz w przy-
padku dziatajacych w obrebie przemystu ciezkiego wskazywano na potrzebe poszerzania
umiejetnosci spotecznych. Moze mie¢ to zwigzek z intensywniejszymi kontaktami z kontra-
hentami zewnetrznymi / klientami, ktére to kontakty w przypadku firm z branzy przemystu
ciezkiego moga by¢ bardziej scentralizowane.

Tabela 7. Potrzeba doksztatcania sie oraz poszerzania umiejetnosci i kompetencji przez pracownikoéw;
WARTOSCI SREDNIE

N=
OGOLEM 200
WIELKOSC FIRMY
1-50 osé6b 100
51-249 os6b 100
STAZ PRACY
do 10 lat 96
10+ 104
BRANZA FIRMY
przemyst lekki 85
przemyst ciezki 115
WIEK RESPONDENTA
18-39 lat 100
40-60 lat 100

umiejetnosci

zwigzanych
z danymiiIT\ umiejetnosci
umiejetnosci  technologiami  umiejetnosci osobistych,
technicznych cyfrowymi spotecznych  charakterologicznych
3,96 3,51 3,49 3,57
3,97 3,43 3,47 3,62
3,94 3,58 3,51 3,52
4,02 3,51 3,52 3,50
3,89 3,50 3,46 3,63
3,94 3,48 3,64+ 3,62
3,97 3,52 3,38- 3,53
4,09+ 3,41 3,58 3,61
3,82- 3,60 3,40 3,53

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q14. W jakim stopniu odczuwa Pan(i) potrzebe doksztatcania sie oraz poszerzania swoich

umiejetnosci i kompetencji, tak aby sprosta¢ wyzwaniom nowoczesnego, innowacyjnego przemystu?
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6.

Szkolenie
pracownikow



Wykres 10. Czestotliwos¢
szkolenia / pomagania
przez pracownikow

mtodszej i starszej generacji

Najczesciej szkolenia przyjmuja forme nieformalnych porad ze strony bardziej doswiadczo-
nych pracownikéw (61%), w nastepnej kolejnosci — forme zinstytucjonalizowana, kiedy
to starsi pracownicy dziela sie wiedza z innymi pracownikami (50%). Wida¢ zatem,
Ze to starsi stazem pracownicy s3 najczesciej zrodtem wiedzy w organizacji, czerpanie wie-
dzy od mtodych pracownikéw (zaréwno w sposéb formalny jak i nieformalny) jest wskazy-
wane wyraznie rzadziej.

W innym ujeciu mozna tez zauwazy¢, ze sposoby nieformalnego przekazywania wiedzy
s3 popularniejsze od metod usankcjonowanych przez pracodawce. Jest to obserwacja
szczegolnie istotna w kontekscie koniecznosci kumulowania wiedzy w organizacji i minima-
lizowania ryzyka, ze wraz z odptywem starszych pracownikéw nastapi utrata jakiejs czesci
zasob6éw kompetencyjnych. Posrednio oznacza to réwniez koniecznos¢ dbania o komfort
pracownikdéw, poczucie przynaleznosci do organizacji, bo tylko z takim nastawieniem beda
sktonni do podejmowania nieformalnych krokéw w kierunku dzielenia sie wiedza czy do-

zatrudnionych w firmie

formalne, usankcjonowane przez pracodawce dziatania,
w ramach ktérych pracownicy mtodej generacji wykorzystu-
jac swoja wiedze szkolg innych pracownikéw

formalne, usankcjonowane przez pracodawce dziatania,
w ramach ktérych pracownicy starszej generacji wykorzystu-
jac swoje doswiadczenie szkolg innych pracownikéw

dziatania, w ramach ktérych pracownicy starszej generacji
pomagaja innym w sposéb nieformalny, korzystajac ze swo-
jego doswiadczenia, uczac obstugi maszyn, oprogramowa-
nia czy funkcjonalnosci urzadzen

dziatania, w ramach ktérych pracownicy mtodej generacji
pomagaja innym w sposéb nieformalny, przekazujac wiedze,
uczac obstugi maszyn, oprogramowania, czy funkcjonalno-
$ci urzadzen

Swiadczeniem.

W czesto B czasami

21% 33%

50% 29%

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q8, Q9. Jak czesto w Paristwa

przedsiebiorstwie maja miejsce dziatania?
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7.

Bariery rozwoju
strateqii
Przemystu 4.0



Relatywnie najczesciej wskazywana barierg implementacji strategii Przemystu 4.0 w firmach
respondentéw byta konieczno$¢ zatrudniania nowych, odpowiednio wykwalifikowanych
specjalistéw (53%), w nastepnej kolejnosci (48%) wymieniano brak srodkéw oraz brak wy-

kwalifikowanych pracownikéw, zdolnych do oszacowania potencjatu jaki lezy we wdroze-

Wykres 11. Opinie niu rozwigzan Przemystu 4.0 w odniesieniu do dziatalnosci firmy (40%). Pozostate czynniki,

na temat problemow i barier cho¢ réwniez przez niektérych inzynieréw wskazywane jako potencjalne przeszkody wdro-

zwigzanych z rozwojem zenia strategii Przemystu 4.0, czesciej jednak byty postrzegane jako nieniosace probleméw

strategii Przemystu 4.0 | niestanowiace barier.

(w tym robotyki

i automatyzacji produkji) Mozna zatem zauwazy¢, ze ograniczenia kadrowe dominuja wéréd najczesciej wskazywa-

w przedsiebiorstwie nych przyczyn, dla ktérych wdrozenie Przemystu 4.0 nie osigga petnej skali.

Wl {5}todlanasduzabariera [ {4} [ (3} W {2} W {1} toniejestdlanas barieria

konieczno$¢ zatrudnienia nowych specjalistéw\

odpowiednio wykwalifikowanych inzynieréw

brak srodkéw na inwestycje w nowe kadry zajmujace sie

najnowszymi technologiami

brak dedykowanych pracownikéw zajmujacych sie rozpoznaniem mozliwosci
jakie daje cyfryzacja i Przemyst 4.0, brak specjalistéw zajmujacych sie rozwojem
i poszukiwaniem nowych mozliwosci usprawniania dziatania przedsiebiorstwa

obawallek pracownikéw przed zmianami i koniecznoscia
zdobycia nowych kwalifikacji

koniecznos¢ zwolnienia czesci pracownikéw, ktérzy nie
chca sie przekwalifikowac

konieczno$¢ podniesienia kwalifikacji przez
obecnych pracownikéw

konieczno$¢ dostarczenia nowej wiedzy pracownikom

koniecznos$¢ nauki obstugi nowoczesnych urzadzer \
maszyn, poznania dodatkowych funkcjonalnosci

koniecznos¢ przekwalifikowania sie pracownikéw do nowych
obowigzkéw

model zarzadzania przedsiebiorstwem, ktéry hamuje jego
rozwdj i thtumi inicjatywe pracownikow

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q15. Interesuja nas Pana(i) opinie na temat ewentualnych probleméw i barier zwigzanych 3

z rozwojem strategii Przemystu 4.0 (w tym robotyki i automatyzacji produkcji) w Paristwa przedsiebiorstwie. Kazda z odczytanych

kwestii prosze oceni¢ na skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza ,to nie jest dla nas bariera”, a 5 ,to dla nas duza bariera”.
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Tabela 8. Opinie Problem braku dedykowanych pracownikéw, ktérzy mogliby rozpoznawaé mozliwosci i ko-
na temat probleméw rzysci wynikajace z cyfryzacji i wdrozenia Przemystu 4.0 w organizacji czgsciej dotyka mate
i barier zwigzanych firmy niz Srednie.

z rozwojem strategii
Przemystu 4.0

(w tym robotyki

£ & o ¢ 2.ty s 5 & = o P ) x
=] 25 O N > Koie] cy 2 = N S n © € .3
ol S ~ 0 E g > s X o s ) .0 & O
R - = = = Z S ® 2 ES
OE C,é ggg Ng S o (_; T 2 c E-g 2=
. . <3 ENY 3EX - < v E 2 erw T 3 5 E
i automatyzacji s o N Saok% 2 © o 2 - <5 2 25
. &5 T g = 59 ©g g = %58.- 8=« o+
2 = © T
produkcji) S¢c > S s @ g . 3 s ez 2 378 £% g >
= o A= N = n C O = ™
w przedsiebiorstwie; S$.23 2'E s8> ° R g 2z 8 83 ¢ g 82
53¢ E S NE T £c Lo = s £°F a9
suma ocen:5i4 s8¢ 4G £33 2.3 S SE £ TES Yo ® o 2
Ngg g see 8¢  F5 82 8¢ =Y FET §5@%
SR o owv m © N 2w Q5 o X C o C 2 N =g
vz e 25 €57 s 3 YES o2 9E oS82 w3 BLs
88 ZE- THE LE% 63 35 83 Bws 82 SZ3
§2% ogf <ge 223 §8Z S8 §8 §52 §E Ss¢g
238 V> 2T : SZE 9E= 9w 28 253 £85_ Tog
ce3 $5S wEZS EEg £3% & T c££% Ss83 Bss
238 582 S5R::<¢ B2 £82 25 23 £58 2358 x>
OGOLEM 53% 48% 40% 29% 26% 25%  23% 23% 21% 20%
WIELKOSC FIRMY
1-50 os6b 55% 50% 47%+ 29% 25% 28%  20% 20% 19% 17%
51-249 oséb 50% 46% 33%- 28% 26% 22%  26% 25% 23% 23%
STAZ PRACY
do 10 lat 51% 46% 38% 28% 28% 29%  26% 26% 21% 24%
10+ 54% 50% 42% 29% 23% 21%  20% 19% 21% 16%
BRANZA FIRMY
przemyst lekki 56% 54% 42% 28% 28% 24%  29% 27% 24% 22%
przemyst ciezki 50% 43% 38% 29% 23% 26%  18% 19% 19% 18%
WIEK RESPONDENTA
18-39 lat 56% 47% 41% 30% 27% 31%+ 28% 26% 26% 21%
40-60 lat 49% 49% 39% 27% 24% 19%- 18% 19% 16% 19%

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q15. Interesuja nas Pana(i) opinie na temat ewentualnych probleméw i barier zwigzanych z rozwojem strategii
Przemystu 4.0 (w tym robotyki i automatyzacji produkgcji) w Paristwa przedsiebiorstwie. Kazda z odczytanych kwestii prosze oceni¢ na skali od 1 do 5,
gdzie 1 oznacza ,to nie jest dla nas bariera”, a 5 ,to dla nas duza bariera.



8.

Retencja wiedzy
w przedsiebiorstwie
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Wykres 12. Strategie
zatrzymywania wiedzy
istotnej z punktu widzenia

dziatalnosci firmy

szkolenie nowych pracownikéw

Strategie jakie firmy przyjmuja w celu zatrzymywania istotnej wiedzy w gtéwnej mierze
opieraja sie na szkoleniu nowych pracownikéw (83%). Mozna przypuszczac, ze odbywa sie
to gtéwnie na drodze nieformalnych kontaktéw ze starszymi stazem pracownikami, co zna-
lazto odzwierciedlenie we wczesniej cytowanych danych.

Znaczny odsetek inzynieréw (72,5%) zadeklarowat, ze strategia firmy zaktada réwniez two-
rzenie dokumentacji, kodowanie wiedzy, sporzadzanie instrukcji, czyli podejmowanie dzia-
tan formalnych.

Na tym tle relatywnie rzadziej wymieniano sposoby kumulowania wiedzy oparte na platfor-
mach cyfrowych czy zaktadajace udziat w spotecznosciach on-line (np. na forach, grupach
tematycznych etc.). Trzeba jednak zauwazy¢, ze wykorzystanie technologii on-line jest wpi-
sane w strategie zatrzymywania wiedzy — cho¢ rzadziej niz inne sposoby — stanowi element

strategii dziatania wielu firm, jako ze wskazywane byto przez 30% - 50% inzynierow.

83,0%

przechwytywanie wiedzy, np. kodowanie i dokumentowanie

jej, sporzadzanie dokumentacji uzytkowej i projektowej oraz in-
strukcji dla uzytkownika koricowego

transfer wiedzy do innych pracownikéw poprzez szkolenia,

mentoring, coaching itp.

72,5%

59,5%

aktywne korzystanie przez pracownikéw z platform cyfrowych

do komunikacji i przechowywania wiedzy, np. dedykowane fol-
dery z dokumentacjg, Q&A na wewnatrzfirmowych stronach in-

ternetowych itp.

budowanie Spotecznosci Praktykéw, czyli spotecznosci pracujacych,
wymieniajacych miedzy sobg informacje i doSwiadczenie poprzez
wewnatrzfirmowe serwisy, np. Intranet, zapytania mailowe

ustalone strategie na przechwytywanie wiedzy niepisanej, np.
poprzez gromadzenie wiedzy w gronie pracownikéw, np. na we-
whnatrzfirmowych serwisach spoteczno$ciowych (wewnetrznych

grupach, forach dyskusyjnych)

50,5%

47,5%

31,5%

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q10. Czy
inne sposoby 73 Paristwa firma ma jakie$ wypracowane strategie

zatrzymywania wiedzy istotnej z punktu widzenia
dziatalnosci Paristwa firmy?



Mozna zauwazy¢, ze sporzadzanie formalnej dokumentacji w celu zatrzymywania wiedzy
jest istotnie czesciej praktykowane w firmach srednich (84%), stajac sie w tej grupie dzia-
faniem niemal réwnie powszechnym jak prowadzenie szkoleri dla nowych pracownikéw
(84%). Tworzenie pisemnej, skodyfikowanej bazy informacji jest takze czesciej wymienia-
ne w gronie pracownikéw o krétszym stazu pracy — do 10 lat (79,2%), co moze oznaczac,
ze mtodsi inzynierowie czesciej niz starsi dostrzegaja i doceniaja przyczyne formalnego gro-
madzenia informacji. Moze to wynika¢ z nawykdw, jakie byty im wpajane w trakcie studiow

lub praktyk zawodowych.

Tabela 9. Strategie

zatrzymywania wiedzy

z S 3 ET > ¢ 9
. . . . S R > NS R N g
istotnej z punktu widzenia 2 B £ St E 32 ] a
. s s 3 2253 IS s8N
dziatalnosci firmy < o S § :— g .g g % .g
= 0§ 5, fssf 3 it
2 > R % E ° © E’ < s 2
v 2 =z .ET3 c 2 v 2 2
= S £ c > c © ‘Q c S= 1=}
5 £ g2 53y =% &s2¢g =
QL =2 ] % O Co o =) = > c
N °9Q L S £Z8&£5 TE 228 g
Ne S 5 & ® 5 0. oa 5535 £
OGOLEM 83,0% 72,5% 59,5% 50,5% 47,5% 31,5% 7,5%
WIELKOSC FIRMY
1-50 0s6b 100 81,0% 61,0% 58,0% 45,0% 45,0%  29,0%  8,0%
51-249 0s6b 100 85,0% 84,0% 61,0% 56,0% 50,0%  34,0%  7,0%
STAZ PRACY
do 10 lat 96  85,4% 79,2% 63,5% 44,8% 51,0%  35,4%  6,3%
10+ 104 80,8% 66,4% 55,8% 55,8% 442%  27,9%  8,7%
BRANZA FIRMY Podstawa: wszystkie
firmy N=200; Pytanie
przemyst lekki 85  82,4% 682% 57,7% 47,1% 54,1%  27,1%  9,4% Q10. Czy Paristwa
przemyst ciezki 115  83,5% 757% 60,9%  53,0%  42,6%  34,8%  6,1% firma ma jakies

wypracowane strategie

WIEK RESPONDENTA zatrzymywania wiedzy
istotnej z punktu
18-39 lat 100 82,0% 75,0%  58,0% 44,0% 52,0% 30,0% 8,0%

widzenia dziatalnosci

40-60 lat 100 84,0% 70,0% 61,0% 57,0% 43,0% 33,0%  7,0% Paristwa firmy?



9.

Wdrazanie
Innowacyjnych
pomystow



Na pytanie o stan wdrozenia w firmie innowacyjnych technologii opartych na informatyzacji
i automatyzacji proceséw produkcyjnych, blisko 1/3 badanych zadeklarowata, w ich firmach
aktualnie wykorzystywane sa pewne technologie z obszaru Przemystu 4.0. Dalszych 38,3%
zapowiada, ze firma planuje je wdrozy¢ w perspektywie najblizszych 3 lat.

Jedynie 10% badanych udzielito odpowiedzi niespecyficznej (nie wiem), podczas gdy
w ubiegtorocznej edycji SIP, w pytaniu dotyczacym tego obszaru tematycznego brakiem
wiedzy zastaniato sie ok 60% respondentéw. Cho¢ dane z obu badan nie sa w petni po-
rownywalne (inna tres¢ pytania, inna definicja oséb badanych), mozna jednak zaryzykowac
teze, ze nastepuje wyrazne upowszechnianie sie koncepcji Przemystu 4.0 w polskich fir-
mach produkcyjnych sektora MSP.

Wykres 13. Wdrazanie innowacyjnych technologii
opartych na informatyzacji i automatyzacji proceséw

produkcyjnych zgodne z koncepcja Przemystu 4.0

18,3%
tak, zostaty wprowadzone
ponad 3 lata temu

20,0%
nie planujemy
ich wdraza¢

13,3%
tak, zostaty wprowadzone
w ciggu ostatnich 3 lat

38,3% Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q7. Czy
firma planuje je wdrozy¢ w Paristwa firmie sa lub beda wdrozone innowacyjne
w ciagu najblizszych 3 lat technologie oparte na informatyzacji i automatyzacji

proceséw produkcyjnych zgodne z koncepcja

Przemystu 4.0?
39
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Wykres 14. Oczekiwanie
od zatrudnionych w firmie
inzynieréw zgtaszania

nowych pomystéw ...

w zakresie technologii produkcji czy
wykorzystania technologii cyfrowych

w zakresie innowacji produktowej

zwigzanych z zarzadzaniem komunikacja
i informacja w firmie

w zakresie obszaru obstugi klienta

w innym zakresie dotyczacym rozwoju
przedsiebiorstwa

Wszystkich badanych inzynieréw poproszono o podanie ich wtasnej definicji lub sposobu
rozumienia koncepcji Przemystu 4.0. Odpowiedzi uzyskano od 30% badanych, co nie musi
oznaczac braku zrozumienia tego terminu u pozostatych, ale — np. — nieche¢ do tworzenia
wtasnych definicji ad hoc. Odpowiedzi badanych trafnie koncentrowaty sie wokét nastepu-
jacych obszaréw (w nawiasach podano konkretne frazy, pojawiajace sie w wypowiedziach
respondentow):

AUTOMATYZACIA (automatyzacja, gromadzenie danych, komunikacja)
INFORMATYZACIA (sterowanie komputerowe, zarzadzanie informatyczne, integracja
urzadzen, komunikacja miedzy maszynami, wirtualizacja modeli, prototypéw)
NOWOCZESNOSC / ROZWOJ (nowoczesne technologie, szybkos¢, ograniczanie kosz-
toéw, przemyst przysztosci, oparcie sie na badaniach rozwoju

INNOWACJA (innowacja, programowanie maszyn, nowa logistyka)

CYFRYZACJA (analizowanie Big Data, cyfryzacja projektéw produkcyjnych)
OPTYMALIZACIA (optymalizacja wiedzy, zwiekszenie wydajnosci, elastyczno$¢, mody-
fikacja proceséw, kontrola i nadzér nad produkcja)

Ponad 70% inzynieréw deklaruje, ze w firmach, w ktérych pracuja oczekuje sie od nich
zgtaszania nowych pomystéw dotyczacych technologii produkgji lub wykorzystywania roz-
wiazan cyfrowych oraz przedstawiania propozycji innowacji produktowych. Ponad 60% ba-
danych twierdzi, ze od inzynieréw oczekuje sie takze kreatywnosci, jesli chodzi o kwestie
zarzadzania komunikacja i informacja w firmie. Pokazuje to, ze w zaw6d inzyniera nieroz-
facznie wpisane sa oczekiwania kreatywnego podchodzenia do zagadnienri, znajdowania
nowych rozwiazan.
I
.

72,0%

70,5%

_ 62’00/0
_ e
_ e

Podstawa: wszystkie firmy N=200;
Pytanie Q10. Czy Paristwa firma oczekuje
od zatrudnionych w firmie inzynieréw
zgtaszania nowych pomystéw?



Oczekiwanie od zatrudnionych w firmie inzynieréw wychodzenia z nowymi pomystami jest
istotnie statystycznie powszechniejsze w firmach $rednich i to niezaleznie od obszaru, ktére-
go miatyby te pomysty dotyczy¢. Najczesciej (83%) wspominano o oczekiwaniu kreatywno-
$ci w zakresie innowacji produktowych, w nastepnej kolejnosci w zakresie technologii pro-
dukcji oraz cyfryzacji (82%). Okazuje sie natomiast, ze nie réznity sie od siebie odpowiedzi
mtodszych i starszych inzynieréw.

Tabela 10. Oczekiwanie od zatrudnionych w firmie inzynieréw zgtaszania nowych pomystéw ...

OGOLEM

WIELKOSC FIRMY

1-50 oséb
51-249 oséb

STAZ PRACY

do 10 lat
10+

BRANZA FIRMY

przemyst lekki

przemyst ciezki
WIEK RESPONDENTA

18-39 lat
40-60 lat

200

100
100

96
104

85
115

100
100
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72,0% 70,5%  62,0% 55,5% 34,5%

62,0% 58,0% 55,0% 48,0% 38,0%
82,0% 83,0% 69,0% 63,0% 31,0%

72,9% 74,0%  58,3% 54,2% 33,3%
71,2% 67,3%  65,4% 56,7% 35,6%

69,4% 71,8%  61,2% 51,8%  41,2%
73,9% 69,6%  62,6% 58,3%  29,6%

70,0% 72,0%  59,0% 52,0% 34,0%
74,0% 69,0%  65,0% 59,0% 35,0%

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q10. Czy Paristwa firma oczekuje od zatrudnionych w firmie inzynieréw zgtaszania

nowych pomystéw?



Wiekszos¢ inzynierébw uwaza, ze innowacyjne pomysty pochodzace od pracownikéw
sg czasami wdrazane w firmie. Dotyczy to w najwiekszym stopniu pomystéw na innowacje
produktowe (66%) oraz odnoszace sie do technologii produkcji i cyfryzacji (63%). Mniej
niz potowa badanych (47%) sktonna byta przyzna¢, ze na wdrozenie moga liczy¢ pomy-
sty dotyczace zarzadzania komunikacja i informacja w firmie a mniej niz 40% - byta tego
zdania na temat pomystéw z zakresu obstugi klienta. Pokazuje to, Ze inzynierowie pracuja
z poczuciem wptywu na innowacje w swoich firmach — zwtaszcza te dotyczace bezposred-
nio kwestii produkgji.

Wykres 15. Czestotliwos¢ wdrazania pomystéw

pochodzacych od pracownikéw, dotyczacych

innowacyjnych rozwigzan

100%

I— W e wiem
80% B rzadko
W czasami

60% Hl czesto
40%
20% -
0%

w zakresie w zakresie technologii dotyczacych w zakresie obszaru w innym zakresie

innowacji produkcji czy zarzadzania obstugi klienta

produktowej wykorzystania technologii komunikacja

cyfrowych i informacja w firmie

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q12. Jak czesto
w Pana(i) firmie praktykowane jest wdrazanie pomystow
pochodzacych od pracownikéw, dotyczacych innowacyjnych

rozwiazan?



OGOLEM
WIELKOSC FIRMY
1-50 os6b
51-249 oséb
STAZ PRACY

do 10 lat
10+

BRANZA FIRMY

przemyst lekki

przemyst ciezki
WIEK RESPONDENTA

18-39 lat
40-60 lat

100
100

96
104

85
115

100
100

Pochodzace od pracownikédw pomysty odnosnie technologii produkcji czy wykorzystania
technologii cyfrowych sa istotnie czesciej (73%) kierowane do wdrozenia wedle deklaracji
inzynieréw pracujacych w firmach $rednich. W firmach tych réwniez czesciej mozna spotkac
sie z oczekiwaniem generowania takich pomystéw przez zatrudnionych inzynieréw. Sro-
dowisko firm $rednich zatem sprzyja kreatywnosci zatrudnionych inzynieréw jak réwniez

stawia im takie oczekiwania.
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66,0% 63,0% 47,0%  39,5% 16,0%

60,0% 53,0% 44,0%  41,0% 15,0%
72,0% 73,0% 50,0%  38,0% 17,0%

65,6% 65,6% 46,9%  43,8% 15,6%
66,4% 60,6% 47,1%  35,6% 16,4%

71,8% 58,8% 48,2%  41,2%  21,2%
61,7% 66,1% 46,1%  38,3% 12,2%

67,0% 69,0% 45,0% 46,0% 14,0% Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie
65,0% 57,0% 49.0% 33.0% 18,0% Q12. Jak czesto w Pana(i) firmie praktykowane
jest wdrazanie pomystéw pochodzaych
od pracownikdéw, dotyczacych innowacyjnych

rozwiazan?
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10.

Tworzenie
warunkow

do wdrazania
Innowacyjnych
pomystow



W nieomal potowie firm (49,5%) zarzadzanie zmiana, inicjowaniem i wdrazaniem innowa-
cyjnych rozwigzan ma charakter spontaniczny i zajmuja sie tym osoby nieprzypisane do kon-
kretnego, dedykowanego dziatu. Zapewne s3 to osoby z dziatéw, ktérych innowacja bedzie
bezposrednio dotyczy¢. Warto jednak zauwazy¢, ze az 37,5% badanych deklaruje, ze ich fir-
my prowadza wyspecjalizowany dziat, lub cho¢by zatrudniaja grupe ludzi o zdefiniowanych
zadaniach, dotyczacych konkretnie zarzadzania zmianami i wdrazaniem innowacji.

Wykres 16. Zarzadzanie zmiana,
inicjowanie i wdrazanie innowacyjnych

rozwigzan w firmie

12,0%
nie wprowadzamy takich rozwiazan,
37,5% obecnie skupiamy sie na biezacej
zajmuje sie tym dziatalnosci
konkretny dziat/
grupa oséb

49,5%

sg to raczej spontaniczne
akcje, nie ma wyznaczonego
konkretnego dziatu czy osoby

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q16. Prosze powiedzie¢
jak wyglada w Paristwa firmie zarzadzanie zmiana, inicjowaniem

i wdrazaniem innowacyjnych rozwiazan.
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OGOLEM

WIELKOSC FIRMY
1-50 os6b
51-249 osé6b
STAZ PRACY

do 10 lat
10+

BRANZA FIRMY

przemyst lekki
przemyst ciezki
WIEK RESPONDENTA

18-39 lat
40-60 lat

200

100
100

96
104

85
115

100
100

Zgodnie z intuicja, obecnos¢ wyspecjalizowanego dziatu do zarzadzania innowacjami jest

istotnie czesciej domena firm srednich (50%) niz matych (25%). Te ostatnie z kolei czesciej

(58%) opieraja sie na spontanicznych dziataniach, podejmowanych przez osoby, dla ktérych

zarzadzanie innowacjami nie jest jedynym obszarem odpowiedzialnosci w firmie.

wigzan, obecnie skupiamy sie

nie wprowadzamy takich roz-
na biezacej dziatalnosci

N
N
o
ES

15,0%
9,0%

11,5%
12,5%

12,9%
11,3%

12,0%
12,0%

nie ma wyznaczonego

sg to raczej spontaniczne ak-
konkretnego dziatu czy osoby

cje,

49,5%

58,0%
41,0%

45,8%
52,9%

52,9%
47,0%

48,0%
51,0%

Tabela 12. Zarzadzanie zmiana,
inicjowanie i wdrazanie innowacyjnych

rozwigzan w firmie

zajmuje sie tym konkretny dziat\

grupa oséb

37,5%

25,0%
50,0%

40,6%
34,6%

34,7%

40,0%
Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q16.
Prosze powiedzie¢, jak wyglada w Paristwa

38,0% firmie zarzadzanie zmiana, inicjowaniem

37,0% i wdrazaniem innowacyjnych rozwiazan.



80,5%
w zaleznosci od
potrzeb i mozliwosci

45,0%
realizowat(a)bym go
we wtasnej firmie/
startupie

W obliczu wczesniej przytoczonych informacji nie dziwi, iz dominujaca strategig wdrazania
innowacji w firmach jest podejmowanie dziatari doraznych, podyktowanych aktualnymi po-
trzebami i realizowanych w zakresie biezacych mozliwosci. Dziatania systemowe zadeklaro-

wato jedynie 19,5% badanych.

Wykres 17. Sposéb wdrazania innowacyjnych

rozwigzan w przedsiebiorstwie
19,0% 2 P €

systemowo

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q18. Czy
innowacyjne rozwigzania wdraza sie w Paristwa
przedsiebiorstwie systemowo, tzn. jest to wpisane
w strategie firmy czy raczej incydentalnie,

w zaleznosci od potrzeb i mozliwosci, jakie sie

pojawia?

Uczestnicy badania, inzynierowie, zostali postawieni przed hipotetyczna sytuacja, w ktérej
byliby autorami innowacyjnego pomystu na biznes. Zapytano ich, czy staraliby sie pomyst
ten wdrozy¢ w firmie, w ktdrej pracuja, czy tez raczej statoby sie to motywem do zatozenia
wiasnej firmy | startupu. Odpowiedzi — cho¢ podzielone — wskazujg jednak na przewage
(55%) postaw zachowawczych, tzn. nie zaktadajacych podejmowania trudu i ryzyka two-
rzenia wiasnej firmy. Bytaby to decyzja niepozbawiona racjonalnosci, gdyz — o czym byta
mowa wczesniej — pracodawcy oczekuja od inzynieréw wychodzenia z nowymi pomystami
w ramach obowiazkéw zawodowych i nierzadko pomysty te moga liczy¢ na wdrozenie.

Wykres 18. Zachowanie w sytuacji posiadania

innowacyjnego pomystu na biznes ...

55,0%

prébowat(a)bym Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q22.
wdrozy¢ go w swojej Czy gdyby miat(a) Pan(i) innowacyjny pomyst
obecnej firmie na biznes to czy probowat(a)by Pan(i) wdrozy¢ go

w swojej obecnej firmie, czy realizowat(a)by go

Pan(i) we witasnej firmie / startupie?
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Odpowiedzi na pytanie o plany w sytuacji powziecia innowacyjnego pomystu sg istotnie sta-
tystycznie rézne w réznych grupach inzynieréw. Osoby legitymujace sie tytutem magistra
istotnie czesciej (63%) bytyby sktonne zaktada¢ wtasna firme, przeciwnie licencjaci — 60%
z nich realizowatoby nowatorskie rozwigzanie w ramach aktualnego zatrudnienia.

W tym samym kierunku dziata réwniez profil wyksztatcenia sredniego — absolwenci lice-
6w ogolnoksztatcacych sa istotnie bardziej sktonni do przedsiebiorczosci niz osoby, ktére
ukonczyty technika. Warto natomiast odnotowa¢, ze wiek inzynieréw nie stanowit cechy
réznicujacej sktonnos$¢ do zaktadania wiasnej firmy. Wydaje sie zatem ze pewna doza zacho-
wawczosci, typowa dla oséb ze starszego pokolenia, w przypadku tej kategorii zawodowe;j

sie nie zarysowuje.

Tabela 13. Zachowanie w sytuacji posiadania innowacyjnego pomystu na biznes

OGOLEM

POSIADANY TYTUL ZAWODOWY

licencjat\inzynier

magister inzynier

UKONCZONA SZKOtA SREDNIA

liceum ogdlnoksztatcace

technikum\liceum zawodowe

prébowat(a)by realizowat(a)by
Pan(i) wdrozy¢ go Pan(i) we
go w swojej wiasnej firmie\
N= obecnej firmie startupie
200 55% 45%
63 40%- 60%+
131 63%+ 37%-
81 64%+ 36%-
116 48%- 52%+

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q22. Czy gdyby miat(a) Pan(i) innowacyjny pomyst na biznes

to czy probowat(a)by Pan(i) wdrozy¢ go w swojej obecnej firmie, czy realizowat(a)by go Pan(i) we wiasnej

firmie / startupie?



11.

Transformacja
cyfrowa
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20,5%
w matym lub zadnym,
dopiero jest wdrazana

Ponad 1/3 badanych deklaruje, ze w firmach, w ktérych pracuja przeprowadzono co najmniej
w duzym stopniu zmiany w sposobie wykorzystania danych, komunikacji czy generalnie
w sposobie pracy w kierunku cyfryzacji tych proceséw. Dalsze 33,5% stwierdza, ze proces
ten dokonat sie czesciowo. 25% inzynieréw przyznaje, ze transformacja jest na poczatko-
wym stadium lub jest i w planach. Jedynie 5% badanych stwierdzito, ze nie przewidziano
zmiany wykorzystywana danych i proceséw, sposobu komunikacji itp. tak, aby robi¢ peten

uzytek z mozliwosci, jakie oferuja technologie cyfrowe.

Wykres 19. Transformacja cyfrowa, czyli zmiana
sposobu wykorzystania danych i proceséw,

sposobu pracy, komunikacji itp. w firmie

3,5%
w petni, w 100%

32,5%
w duzym stopniu

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q19.
W jakim stopniu w Paristwa firmie przeprowadzona

zostata transformacja cyfrowa, czyli zmiana sposobu

33,5%
czesciowo

wykorzystania danych i proceséw, sposobu pracy,

komunikacji itp.?



Petna lub zaawansowana transformacja cyfrowa istotnie czesciej przeprowadzona zostata
w firmach dziatajacych w branzy przemystu ciezkiego. Mozna przypuszczaé, ze rodzaj dzia-
falnosdci tych firm nie sprzyja rozwigzaniom czesciowym i efektywniejsze jest catosciowe

wdrazanie procesow.

Tabela 14. Transformacja cyfrowa, czyli zmiana sposobu wykorzystania danych i proceséw,

sposobu pracy, komunikacji itp. w firmie

2 g g o 0 2
= £% N2 2o
X T = N 2 o v
E SR LU
~ a > % ©
=g ¢ & §85 S5
=2 o el n Y2 P
£ E ‘S ) 902 g =
L > ) — N 5 ¢ =35
- o Eg Y NG® v
N= BRG] B B 9% c ¢
OGOLEM 200 36,0% 33,5% 20,5% 5,0% 5,0%
BRANZA FIRMY
przemyst lekki 85 28,2% 35,3% 25,9% 4,7% 5,9%
przemyst ciezki 115 41,7%  32,2% 16,5% 5,2% 4,4%

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q19. W jakim stopniu w Paristwa firmie przeprowadzona zostata transformacja

cyfrowa, czyli zmiana sposobu wykorzystania danych i proceséw, sposobu pracy, komunikacji itp.?

51



52

Inzynierowie nie odczuwaja, azeby zmiany majace na celu przeprowadzenie transformacji
cyfrowej wptywaty znaczaco na oczekiwania, jakie pracodawca stawia pracownikom, do-
tyczace — przyktadowo — kompetencji cyfrowych. Jedynie 10% badanych ocenito zmiany
oczekiwan jako znaczace wobec 57,3% opinii, ze niewiele lub nic sie nie zmienito.

Wykres 20. Nowe oczekiwania / zmiana
wymogoéw firmy wzgledem pracownikéw
z uwagi na transformacje cyfrowa, w zakresie

kompetencji cyfrowych

0,5%
tak, zmiany byty
bardzo znaczace

9,0%
tak, zmiany byty
dosy¢ znaczace

33,2%

tak, zmiany byty, ale
w umiarkowanym
zakresie

57.3%
niewiele lub nic
nie zmienito sie
w tym zakresie Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q20. Czy

Paristwa firma w ciagu ostatnich 12 miesiecy okreslita

nowe oczekiwania lub zmienita wymogi wzgledem
pracownikéw z powodu transformacji cyfrowej,
w zakresie kompetencji cyfrowych?

Zmiany oczekiwan wobec pracownikéw w obliczu transformacji cyfrowej istotnie czesciej
(15%) — cho¢ wciaz jest to mato powszechna opinia — oceniono jako znaczace w firmach
matych i dziatajacych w obszarze przemystu ciezkiego (3,9%). Rdznicujacy charakter wiel-
kosci firmy wiagzac sie moze z faktem, ze zadanie transformacji cyfrowej jest w tych firmach
roztozone na mniejsza liczbe pracownikédw i przez to moze stanowi¢ dla nich wieksze obcia-
zenie (np. w zwigzku z wymogiem szybkiego przyswajania nowych umiejetnosci).



Tabela 15. Nowe oczekiwania / zmiana wymogoéw firmy wzgledem pracownikéw z uwagi

na transformacje cyfrowa, w zakresie kompetenc;ji cyfrowych

£
2 e,
8., £E 52
&8 2% £z
e U 2.8 5.z
&8 S E o 00 o
E o N E 3% =G
NS nsg 202
< 54 < o ¥ 2 g ¥
N= [ERRSIES 8w R SIS
OGOLEM 200 9,5% 33,0% 57,0%
WIELKOSC FIRMY
1-50 0s6b 100  15,0% 29,0% 55,0%
51-249 0s6b 100 4,0% 37,0% 59,0%
STAZ PRACY
do 10 lat 96 9,4% 30,2% 60,4%
10+ 104 9,6% 35,6% 53,9%
BRANZA FIRMY
przemyst lekki 85 3,5% 34,1% 61,2%
przemyst ciezki 115 13,9% 32,2% 53,9%
WIEK RESPONDENTA
18-39 lat 100 8,0% 29,0% 62,0%
40-60 lat 100 11,0% 37,0% 52,0%

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q20. Czy Paristwa firma w ciagu ostatnich 12 miesiecy okreslita nowe oczekiwania

lub zmienita wymogi wzgledem pracownikéw z powodu transformacji cyfrowej, w zakresie kompetencji cyfrowych?
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39,7%
raczej nie

Opinie na temat wymogu podnoszenia kompetencji cyfrowych byty podzielone. Nieco po-
nad potowa inzynieréw zadeklarowata, ze pracodawcy nie oczekuja od pracownikéw zwiek-

szania znajomosci technologii cyfrowych, a 12,6% - ze wrecz zdecydowanie nie ma takiego

oczekiwania.
Wykres 21. Wymagania pracodawcy odno$nie
do podnoszenia kompetencji cyfrowych przez
pracownikéw
6,5%

zdecydowanie tak

41,2%
raczej tak

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie
Q21. Czy Pan(i) firma wymaga od swoich
pracownikéw podnoszenia kompetencji

cyfrowych?

W firmach srednich oczekiwanie poszerzania kompetencji cyfrowych jest wieksze. W tych
przedsiebiorstwach przewaza (nieznacznie) opinia o tym, ze pracodawcy licza na podnosze-
nie biegtosci pracownikdw. Pracownicy mtodsi stazem (17,7%) i wiekiem (18%) istotnie sta-
tystycznie czesciej deklaruja, ze pracodawca zdecydowanie nie oczekuje od pracownikéw
podnoszenia kompetencji. Moze to mie¢ zwiazek z obecnie dobra znajomoscia aktualnej
technologii w mtodszej grupie wiekowej inzynieréw.



Tabela 16. Wymagania pracodawcy odnosnie do podnoszenia kompetencji cyfrowych przez pracownikéw

OGOLEM

WIELKOSC FIRMY
1-50 os6b

51-249 os6b
STAZ PRACY

do 10 lat

10+

BRANZA FIRMY
przemyst lekki
przemyst ciezki
WIEK RESPONDENTA
18-39 lat

40-60 lat

200

100
100

96
104

85
115

100
100

zdecydowanie
tak

6,5%

7,0%
6,0%

6,3%
6,7%

8.2%
5,2%

6,0%

7.0%

raczej
tak

41,0%

33,0%
49,0%

37,5%
44,2%

41,2%
40,9%

39,0%

43,0%

raczej
nie

39,5%

43,0%
36,0%

38,5%
40,4%

32,9%
44,4%

37,0%

42,0%

zdecydowanie
nie

12,5%

16,0%
9,0%

17.,7%
7.7%

17,7%
8,7%

18,0%

7,0%

suma odpowiedzi

zdecydowanie
tak” i ,raczej tak”

47,5%

40,0%
55,0%

43,8%
51,0%

49,4%
46,1%

45,0%

50,0%

zdecydowanie
nie” i ,raczej nie”

52,0%

59,0%
45,0%

56,3%
48,1%

50,6%
53,0%

55,0%

49,0%

Podstawa: wszystkie firmy N=200; Pytanie Q21. Czy Pan(i) firma wymaga od swoich pracownikdéw podnoszenia kompetencji cyfrowych?
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12.

Podsumowanie



Wiekszos¢ inzynieréw zatrudnionych w zbadanych fir-
mach produkcyjnych z sektora MSP moze poszczyci¢ sie
tytutem zawodowym magistra, okoto 30% ukoriczyto stu-
dia pierwszego stopnia. Przewaga absolwentéw studiéw ma-
gisterskich zaznacza sie we wszystkich grupach wiekowych,
jednak wyrazZniejsza jest wérdd inzynieréw ze starszego po-

kolenia.

Ponad 50% inzynieréw uznaje obecny system edukacji
za niedostosowany do wymogéw innowacyjnego przemy-
stu. Gorszego zdania sg starsi stazem inzynierowie, co moze
$wiadczy¢ o ich rozczarowaniu poziomem przygotowania ab-

solwentéw rozpoczynajacych Sciezke zawodowa.

Inzynierowie sa $wiadomi zmian zachodzacych w obrebie
ich zawodu, a idacych w kierunku petnienia roli lidera zmian
w organizacji. Swiadomos¢ ta towarzyszy inzynierom w réz-
nym wieku, istotnie cze$ciej mtodym — ale réwniez blisko 65%
starszych inzynieréw spodziewa sie zmian w charakterze wy-

konywanego zawodu.

Juz obecnie od inzynieréw oczekuje sie umiejetnosci in-
terdyscyplinarnych. Wyrdznikiem kompetencji przysztosci
jest powiazanie umiejetnosci technicznych (ktérych nabycie
wymaga solidnej edukacji), przymiotéw charakterologicznych
(trudniejszych do wyéwiczenia) i umiejetnosci miekkich, kto-
rych trzeba uczy¢ sie z zastosowaniem innych strategii niz
w odniesieniu do wiedzy Sciste].

Potrzeby doksztatcania odpowiadaja w ogélnym zarysie usze-
regowaniu waznosci poszczegdlnych typdéw umiejetnosci.
Szkolenia w obrebie firmy czesciej maja charakter nieformal-

ny niz zinstytucjonalizowany, zas kierunek przeptywu wiedzy

jest zgodny ze stazem pracownikéw: bardziej doswiadczeni
przekazuja wiedze mtodszym. Jest to obserwacja szczegdl-
nie istotna w kontekscie koniecznosci kumulowania wiedzy
w organizacji i minimalizowaniu ryzyka, ze wraz z odptywem
starszych pracownikéw nastapi utrata jakiej$ czesci zasobdw
kompetencyjnych.

Bariery rozwoju Przemystu 4.0 majg zwigzek przede wszyst-
kim z dostepem do adekwatnie wyksztatconych kadr. Jest
to zrozumiate w obliczu duzych oczekiwan, co do interdyscy-

plinarnych kompetencji, stawianych inzynierom.

Firmy, Swiadome wagi, jaka lezy w kompetencjach i wiedzy ro-
big wiele w kierunku jej magazynowania. Gtéwnie dzieje sie
to na drodze szkoleri mtodej kadry, ale réwniez dzieki opraco-
wywanej sformalizowanej dokumentacji. Trzeba tez zauwazy¢,
ze wykorzystanie platform on-line jest wpisane w strategie
zatrzymywania wiedzy — cho¢ rzadziej niz szkolenia czy doku-
mentacja — stanowi element strategii dziatania wielu firm, jako
ze wskazywane byto przez 30% - 50% inzynieréw.

Juz obecnie w zawdd inzyniera nieroztacznie wpisane
s3 oczekiwania kreatywnego podchodzenia do zagadnien,
znajdowania nowych rozwigzan. 70% inzynierow deklaruje,
ze w firmach, w ktorych pracuja oczekuje sie od nich zgta-
szania nowych pomystéw dotyczacych technologii produk-
cji lub wykorzystywania rozwigzan cyfrowych oraz przed-
stawiania propozycji innowacji produktowych. Ponad 60%
badanych twierdzi, ze od inzynieréw oczekuje si¢ takze
kreatywnosci, jedli chodzi o kwestie zarzadzania komunikacja
i informacja w firmie. Moze to stanowic¢ przestanke do wyra-
zanego wczes$niej przez wiekszo$¢ inzynierébw przypuszczenia

o spodziewanych zmianach w charakterze wykonywanego za-
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wodu. Warto odnotowa¢, ze oczekiwanie kreatywnosci byto
podobnie czesto wzmiankowane przez starszych i mtodszych
inzynieréw.

Wychodzenie z nowymi pomystami spotyka sie relatywnie
czesto z pozytywnym, wymiernym skutkiem w organizacji.
Pomysty sa brane pod uwage i niekiedy wdrazane. Dotyczy
to czesciej innowacji produktowych czy technologicznych,
w tym w zakresie cyfryzacji, czesciej tez ma miejsce w $rodo-
wisku firm $rednich.

W nieomal potowie firm (49,5%) zarzadzanie zmiana,
inicjowaniem i wdrazaniem innowacyjnych rozwigzan
ma charakter spontaniczny i zajmujg sie tym osoby nie-
przypisane do konkretnego, dedykowanego dziatu. Jed-
nak znaczny odsetek (37,5%) przedsiebiorstw prowadzi
wyspecjalizowane dziaty dedykowane zarzadzaniu zmia-
nami i wdrazaniu innowacji. Ma to zdecydowanie czesciegj
miejsce w firmach $rednich. Jednak dominujaca wciaz stra-
tegia wdrazania innowacji w firmach jest podejmowanie
dziatart doraznych, podyktowanych aktualnymi potrzebami
i realizowanych w zakresie biezacych mozliwosci. Dziatania

systemowe zadeklarowato jedynie 19,5% badanych.

Inzynierowie postawieni przed hipotetyczna decyzja zakfa-

dania wtasnej dziatalnosci lub realizowania pomystéw w ra-

mach aktualnego zatrudnienia, nieznacznie czesciej wybierali
te druga opcje. Warto odnotowa¢, ze wiek inzynieréw nie
stanowit cechy réznicujacej sktonnos¢ do przedsiebiorczosci.
Wydaje sie zatem ze pewna doza zachowawczosci, typowa
dla os6b ze starszego pokolenia, w przypadku tej kategorii
zawodowej sie nie zarysowuje.

Transformacja cyfrowa to proces, na ktory wiekszo$¢ zakta-
déw produkcyjnych jest intencjonalnie otwarta. Jedynie 5%
badanych stwierdzito, ze nie przewidziano w ich firmach
zmiany wykorzystywana danych i proceséw, sposobu ko-
munikacji itp. tak, aby robi¢ peten uzytek z mozliwosci,
jakie oferuja technologie cyfrowe. Obecnie inzynierowie
nie upatrujg w transformacji cyfrowej radykalnych zmian
na poziomie indywidualnych wymagar czy wyzwan jakim
beda musieli sprosta¢. Inzynierowie nie odczuwaja, azeby
zmiany majace na celu przeprowadzenie transformacji wpty-
waty znaczaco na oczekiwania, jakie pracodawca stawia
pracownikom, dotyczace — przyktadowo — kompetencji cy-
frowych. Z jednej strony moze to oznacza¢ wiare w aktual-
nie posiadane kompetencje lub przekonanie o zdolnosciach
do tatwego i szybkiego nabywania nowych, z drugiej zas nie
mozna wykluczy¢, ze cze$¢ inzynieréw nie jest w petni Swia-
doma jakiego rodzaju nowe kwalifikacje okaza sie niezbedne
w sytuacji petnej transformacji cyfrowej.
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DOMINIKA BETTMAN

PREZESKA ZARZADU (CEO) SPOLKI SIEMENS POLSKA

Od specjalistow Przemystu 4.0 oczekuje sie umiejetnosci z ob-
szaru zarzadzania procesami produkcyjnymi, ale takze admini-
strowania zespotami ludzkimi, do tego sprawnego skuteczne-
go komunikowania sig, elastycznosci. Mozna zatem stwierdzic,
ze wyrdznikiem kompetencji przysztosci jest powigzanie
umiejetnosci technicznych, przymiotéw charakterologicznych
i umiejetnosci miekkich, ktérych trzeba uczy¢ sie z zastoso-
waniem innych strategii niz w odniesieniu do wiedzy Scistej.
Wszystko to sprawia, ze przed adeptami zawodu inzyniera
stoja duze wyzwania, ale i szanse wszechstronnego rozwoju.
Oznacza to réwniez, ze poszukiwanie tak interdyscyplinarnie
wyksztatconych kandydatéw urasta dla firm do rangi istotne-

go, strategicznego zadania.

Juz teraz od inzynieréow oczekuje sie kreatywnosci wspieraja-
cej rozwoj firmy réwniez w obszarze zarzadzania komunikacja
iinformacja w firmie. Zdecydowana wiekszo$¢ z nich deklaruje,
ze w firmach, w ktérych pracuja wymaga sie zgtaszania no-
wych pomystéw dotyczacych technologii produkcji lub wyko-
rzystywania rozwiazan cyfrowych i przedstawiania propozycji

innowacji dotyczacych produktow.

Z przeprowadzonych badan wynika tez, ze wychodzenie przez

inzynierébw z nowymi pomystami spotyka sie czesto z pozytyw-

nym przyjeciem w organizacji - pomysty sa brane pod uwage
i niejednokrotnie wdrazane. Pokazuje to, Ze inzynierowie pra-
cuja z poczuciem wptywu na innowacje w swoich firmach —

zwiaszcza te dotyczace bezposrednio kwestii produkcji.

Firmy sa $wiadome wagi kompetencji, umiejetnosci oraz sze-
roko rozumianego know-how. Staraja sie dba¢ o zwiekszanie
wiedzy m.in. poprzez szkolenia pracownikdéw oraz tworzenie
stosownej dokumentacji. Nieformalne sposoby przekazywania
wiedzy sg popularniejsze od metod usankcjonowanych przez
pracodawce. Jest to obserwacja szczegdlnie istotna w kontek-
$cie koniecznos$ci kumulowania wiedzy w organizacji i minima-
lizacji ryzyka odptywu z firmy starszych stazem pracownikéw,
co powodowatoby utrate czesci zasobdéw kompetencyjnych.
Dla pracodawcéw oznacza to koniecznos¢ dbania o komfort
pracownikéw, ich poczucie przynaleznosci do organizacji,
bo tylko z takim nastawieniem beda sktonni do dzielenia sie
wiedza i doswiadczeniem. Warto takze zwréci¢ uwage, ze prze-
ptyw informacji odbywa sie w obydwu kierunkach, nie tylko
od starszych stazem pracownikéw, ale takze od mtodszych,

ktoérzy opanowali nowe, w tym np. cyfrowe kompetencje.



DR INZ. WOJCIECH KAMIENIECKI

DYREKTOR NARODOWEGO CENTRUM BADAN | ROZWOJU

W dobie trwajacej Rewolucji Przemystowej 4.0 wspbtczesny ry-
nek pracy — podobnie jak cata gospodarka — ulega gtebokim,
dynamicznym zmianom. Co ciekawe okazuje sig, ze najwieksza
bolaczka coraz bardziej zautomatyzowanego przemystu sa...
przystowiowe rece (i gtowy) do pracy. O przysztoéci zawodowej
inzynieréw — zarébwno tych wchodzacych na rynek pracy, jak
i tych majacych juz do$wiadczenie - decyduje coraz czesciej nie
tylko fachowa wiedza, ale tez elastycznos¢, tatwos¢ przystoso-
wywania sie do nowej rzeczywistosci i umiejetnosé szybkiego

uczenia sie.

Wraz z rosngcym tempem rozwoju wiedzy i umiejetnosci spe-
cjalistycznych rosnie znaczenie kompetencji ogélnych, doty-
czacych zarzadzania projektem czy zespotem oraz tzw. umie-
jetnosci miekkich. Ich warto$¢ jest mniej zalezna od warunkéw
technologicznych, a z punktu widzenia pracodawcy moze oka-
zac sie kluczowa dla powodzenia realizacji konkretnych projek-
téw. Ponadto umiejetnosci te zwiekszaja elastycznos¢ kandy-
data do pracy, pozwalajac mu dopasowac sie do ré6znorodnych
wymogdéw stanowiskowych, zréznicowanych - czesto miedzy-
narodowych - zespotéw. Takie podejscie pozwala tatwiej radzi¢
sobie kandydatom badZ pracownikom przemystu z takimi za-
gadnieniami jak wirtualizacja czy internacjonalizacja pracy.

| cho¢ szczegétowe oczekiwania pracodawcéw réznig sie w za-
leznosci od stanowiska, na jakie poszukuje sie pracownikéw,
to mozna wskaza¢ kompetencje, ktére sa wazne dla niemal
wszystkich stanowisk specjalistycznych. Niniejszy raport moze
sta¢ sie cennym Zroédtem informacji na temat tego, jakie wy-
zwania stawia Przemyst 4.0, szczegélnie w zakresie kompeten-

cji inzynierskich.

Dostrzegajac realne potrzeby kadrowe biznesu, Narodowe
Centrum Badan i Rozwoju skutecznie wspiera system eduka-
cji, aby byt przygotowany do ksztatcenia specjalistéw na mia-
re wymagan stawianych przez Przemyst 4.0. Odnoszac sie
do przewidywanych (badZ oczekiwanych) zmian spoteczno-go-
spodarczych m.in. w Programie Operacyjnym Wiedza Edukacja
Rozwéj wspieramy uczelnie w procesie tworzenia i realizacji
zintegrowanych programéw ksztatcenia studentéw oraz kadry
dydaktycznej. Od lat w kolejnych edycjach konkursu LIDER po-
magamy takze mtodym wybitnym akademikom tworzy¢ pro-
fesjonalne, interdyscyplinarne zespoty badawcze. Stawiamy
na kadry przysztosci — kluczowe dla kolejnych rewolucji prze-

mystowych.
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PATRYK MALISZEWSKI

PREZES STOWARZYSZENIA STUDENTOW BEST

Jak potaczy¢ $wiat uczelni z biznesem? Odpowiedzig na wy-
zwania rynku jest ksztatcenie dualne na uczelniach wyzszych,
czyli uczenie sie przez prace. Takie rozwigzanie wspiera caty
sektor przemystowy w Polsce, przynoszac korzysci zaréwno
studentom, firmom, jak i uczelniom. Chodzi tu o ksztatcenie
nastawione na pozyskiwanie nowych pracownikéw poprzez
staze, praktyki czy konkursy dedykowane studentom, przy
czym idealnym rozwigzaniem sa programy, w ktérych ucznio-
wie i studenci, odbywajac praktyki zdobywaja wiedze i umiejet-
nosci uniwersalne, dajace sie zastosowac w réznych gateziach
przemystu. Studenci biora udziat w rozwiazywaniu rzeczywi-
stych probleméw, z ktérymi spotykac sie beda w zaktadzie
pracy. Cwiczenia nie odbywaja sie wytacznie w warunkach
laboratoryjnych, ale oparte s3 o najnowoczesniejsze systemy
mechatroniczne wykorzystywane w przemysle. Po ukoricze-

niu studiéw absolwenci moga podja¢ prace w dowolnej firmie

i od razu pracowac na stanowisku inzynierskim. W ten sposéb

tworzymy gospodarke oparta na transferze wiedzy.

R6zne formy systemu ksztatcenia dualnego sa stosowane
obecnie w wielu krajach UE, szczegdlnie dobrze sprawdzajac
sie w Niemczech.

Umiejetnosci, z ktérymi mtodzi ludzie wkraczaja na rynek pracy
s kluczowe dla rozwoju gospodarczego w kontekscie Przemy-
stu 4.0. Podkreslali to Swiatowi liderzy podczas forum w Davos,
a potwierdzaja to wnioski zawarte w powyzszym raporcie. Ta-
lent jest w dzisiejszych czasach jednym z gtéwnych Zrédet roz-
woju przedsiebiorstw, zatem jego odpowiednie ksztattowanie
powinno stanowi¢ jasno zdefiniowany cel uczelni i przedsie-

biorcow.



MALGORZATA OLESZCZUK

PREZES POLSKIEJ AGENCJI ROZWOJU PRZEDSIEBIORCZOSCI

Badanie przeprowadzone przez firme Siemens wskazuje,
Ze tzw. Rewolucja Przemystowa 4.0 nie obejmuje wytacznie
technologii. Przynosi ona réwniez istotng zmiane z punktu
widzenia organizacji i proceséw. Postep technologiczny
zmienia zapotrzebowanie firm na pracownikéw. Powstaja
nowe zawody i specjalizacje, a firmy coraz czesciej poszukuja
pracownikédw posiadajacych bardzo rozbudowane zestawy
kompetencji, opierajace sie na interdyscyplinarnej wiedzy

technicznej oraz umiejetnosciach miekkich.

Petne wykorzystanie potencjatu Przemystu 4.0 umozliwi
posiadanie w organizacji odpowiednich zasoboéw wiedzy.
Najwiekszym ograniczeniem moze okaza¢ sie niezdolnos¢
do przyciagniecia niezbednych specjalistéw, lub
odpowiedniego przeszkolenia zatrudnionych juz pracownikéw.
Upowszechnienie nadchodzacych zmian bedzie trudne m.in.
ze wzgledu na znaczne réznice pokoleniowe uczestniczacych
w nich oséb. Kadry kierownicze na catym $wiecie odczuwaja
presje zwigzang z przygotowaniem firm i pracownikéw

na transformacje, ktéra nie ominie ich organizacji.

Tematyka ta jest réwniez dostrzegana przez Polska Agencje
Rozwoju Przedsiebiorczosci. Podejmujemy szereg dziatan
o charakterze analitycznym, pokazujac jak dynamicznie zmienia
sie zapotrzebowanie na kadry w gospodarce. W wielu branzach
jest to wynik przyspieszonych proceséw modernizacyjnych
ICT. Dlatego,

oraz wzrostu znaczenia technologii poza

badaniami o charakterze ogdélnokrajowym (projekt badawczy

pn. Bilans Kapitatu Ludzkiego), rozpoczelismy w PARP
w 2018 r. serie badan branzowych, ktérych wyniki powinny
by¢ uzyteczne w rozwoju oferty edukacyjnej na poziomie
formalnym i nieformalnym. Dane te stanowia tez warto$ciowe
Zrodto informacji dla pracodawcéw w celu tworzenia wtasnych
strategii rozwojowych, w odniesieniu do kadr przedsigbiorstwa.
Agencja oferuje réwniez programy edukacyjne, ktére maja
pomoc menedzerem i catym zespotom wprowadzi¢ w zycie
systemowe dziatania na rzecz innowacji. Przyktadem takiego
programu jest Akademia Menadzera Innowacji (AMI), dzieki
ktéremu polskie firmy moga przeprowadzi¢ projekt wdrozenia
zmiany w firmie. PARP oferuje intensywny program szkoleniowy
obejmujacy wyktfady i warsztaty z wysokiej klasy specjalistami
oraz program doradczy w trakcie ktérego ekspert tematyczny
wspiera zesp6ét we wdrozeniu innowacyjnego projektu
w firmie. Istota naszego programu jest nauczenie catych
zespotow jak systemowo zarzadzi¢ procesem innowacyjnym
w przedsiebiorstwie. Dziatania te Swietne wpisuja sie
w wyzwania z jakimi juz maja do czynienia menedzerowie

w kontekscie rewolucji Przemyst 4.0.

Liczymy, ze dzieki Akademii Menedzera Innowacji wzmocni
sie grupa liderow zmian w sektorze matych i S$rednich
przedsiebiorstw, ktérzy beda postrzegali Przemyst 4.0 tylko

jako szanse, a nie wyzwanie za ktérym trzeba nadazy¢.
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ARTUR SKIBA

PREZES ANTAL ORAZ WICEPREZES STOWARZYSZENIA AGENCJI ZATRUDNIENIA

Czwarta rewolucja przemystowa oznacza petna koegzystencje
cztowieka z automatyka oraz systemami IT, ktéra w naturalny
sposéb wymusza szereg zmian zaréwno w organizacjach pro-
dukcyjnych, jak i firmach ustugowych. Dlatego w codziennej
pracy inzyniera coraz wieksze znaczenie odgrywa odpowiednie
przygotowanie edukacyjne oraz ciggte zdobywanie umiejetno-
$ci w zakresie nowych technologii. Oprécz $cistej specjalizacji,
inzynier powinien sprawnie zarzadza¢ projektami i posiada¢
tzw. kompetencje miekkie. Nastepuje réwniez masowa aloka-
cja kompetencji do obszaréw wymagajacych innowacyjnego
podejscia i wiedzy IT. Wszystko to tworzy interdyscyplinarny
system kompetencji, ktére stanowia dzis gtbwne wyzwanie in-

zyniera Industry 4.0.

Jednoczesnie obserwujemy pogtebiajaca sie luke kompetencyj-
na, coraz wieksze braki kadrowe oraz intensyfikacje fluktuacji.
To wazny sygnat dla rynku. Nie tylko pokazuje, ze kompeten-
cje czy poziom automatyzacji, ktérymi dana firma dysponuje,
decyduja o jej sukcesie i przewadze konkurencyjnej, ale tez —
Ze zarzadzajacy musza podejmowac odpowiednie kroki, aby
pozyskac i utrzymac w strukturach najlepszych pracownikéw.
Przeciwdziatanie wymienionym tendencjom zmienia polityke
personalna, pracownikom za$ daje duzo wiekszy komfort w za-

rzadzaniu swoja kariera zawodowa.

Nowa rzeczywisto$¢ kreowana takze przez rozwéj technologii,

spowodowata réwnie istotne zmiany w samej rekrutacji. Dzieki
temu jestesmy w stanie odpowiada¢ na wyzwania w zakresie
zasoboéw ludzkich, z jakimi mierzy sie juz niemal kazda branza.
Dzi$ poszukiwanie kandydata nie ogranicza sie do tradycyjnych
metod takich jak serwisy ogtoszeniowe czy media spoteczno-
$ciowe. Wdrazamy najnowsze technologie IT, wykorzystujemy
algorytmy i boty w poszukiwaniu kandydatéw czy proponuje-
my takie rozwiazania jak: ,Agencja Pracy Robotéw”, dzieki kt6-
rej firmy moga zastapi¢ najbardziej powtarzalne procesy oraz
skupi¢ sie na rozwoju obecnych pracownikéw i swoich organi-
zacji. Wszystko to nie nalezy juz do sfery ,science fiction”, ale

jest wyborem pracodawcéw, Swiadomych wymagan ery 4.0.

Mimo coraz lepiej funkcjonujacych maszyn oraz efektywnych
rozwiazan technologicznych, nadal to cztowiek jest ,brakuja-
cym elementem”, ktéry determinuje wdrozenie oraz popraw-
ne funkcjonowanie fabryki czy przedsiebiorstwa. Jak wynika
z prezentowanego raportu — ponad potowa ankietowanych in-
zynierébw uznaje aktualny system edukacji za niedostosowany
do pracy w innowacyjnym przemysle. Niestety osoby wchodza-
ce na rynek pracy bardzo czesto nie posiadaja odpowiednich
umiejetnosci lub nie maja mozliwosci zdobycia ich — tak, aby
w dos¢ krotkim czasie méc stawi¢ czota wyzwaniom tech-
nologicznym. Fakt ten ma swoje odzwierciedlenie zaréwno
w programach szkoleniowych dla kadry zarzadzajacej, jak i
wymaganiach stawianych przez pracodawcéw kandydatom na



stanowiska menedzerskie i specjalistyczne. Od wielu lat kwe-
stia ksztattowania i rozwoju lideréw znajduje sie niezmiennie

na szczycie priorytetéw oraz wyzwarn HR-owych i strategicz-

nych organizacji. Potrzebujemy jednak wielu dziatari napraw-
czych, ktére w petni przygotuja pracownikéw i pracodawcéw

do realiéw Industry 4.0.

JAN FILIP STANILKO

DYREKTOR DEPARTAMENTU INNOWACJI MINISTERSTWO PRZEDSIEBIORCZOSCI | TECHNOLOGI!

Koncepcja czwartej rewolucji przemystowej odnosi sie

do dynamicznych przemian w procesach produkcji oraz
jej organizacji. Stanowi to konsekwencje wykorzystania
takich jak

analizy Big Data, Internet Rzeczy, Machine Learning, czy

najnowszych technologii teleinformatycznych,
daleko idaca cyfrowa integracja baz danych firm. Skuteczna
implementacja tych rozwiazan nie jest mozliwa bez nowego
podejscia do zarzadzania przedsiebiorstwem. Wszystko
to powinno pozwoli¢ firmie na wytworzenie nowego,
elastycznego i innowacyjnego modelu biznesowego, ktéry

poprawi produktywnos¢ prowadzonej dziatalnosci.

Paristwa najwyzej rozwiniete, ktére jako pierwsze przechodzity
proces rozwoju, dokonaty tego sekwencyjnie. Jedna z zalet
panstw zap6znionych, takich jak Polska, jest mozliwo$¢
dokonania szybkiego skoku. Przez wiele lat nasza gospodarka
opierata sie na licznych i tanich zasobach pracy. Nakierowanie

rozwoju na gospodarke oparta na wiedzy jest szansa

na dokonanie przyspieszonej konwergencji i dotfaczenie

do grona gospodarek najbardziej rozwinietych.
Polska z wyksztatconymi obywatelami, lecz niewielkimi
zasobami kapitatowymi powinna w naturalny sposéb widziec¢
w Przemysle 4.0 szanse na dokonanie skoku rozwojowego.
Jednak wykorzystanie kapitatu ludzkiego uzaleznione jest

od budowy organizacji zdolnych tworzy¢ i absorbowa¢ wiedze.

Wyniki badania wyraznie wskazuja, ze dynamika rozwoju
technologii przemystowych znacznie wyprzedza aktualne
zdolnosci szkolnictwa technicznego dla zagwarantowania
interdyscyplinarnego ksztatcenia praktycznego. Jednoczesnie
nie ma mozliwosci osiagniecia wysokiej jakosci kadr bez
istotnego  zaangazowania  przedsiebiorcow w  proces
przygotowania i podnoszenia kwalifikacji pracownikéw. Wyniki
badania wyraznie pokazuja jak kluczowa role w procesach

pozyskiwania, rozwoju, transferu i gromadzenia wiedzy petnia
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pracownicy - szczeg6lnie ci doswiadczeni - wydajny rozwdj
kompetencji wsréd mtodych pracownikéw odbywa sie poprzez
transfer wiedzy od starszych kolegéw. Ale bywa i odwrotnie
— szczeg6lnie w przypadku najnowszych technologii.
Stad tez kluczem do wdrozenia rozwigzarn Przemystu 4.0.,
w szerszej skali niz dotychczas, jest taka reorganizacja modelu
biznesowego przedsiebiorstw, ktéra pozwoli na mozliwie jak
najbardziej wydajne wykorzystanie miksu doswiadczenia
i talentu pracownikéw. Dzi$ wiedza jest czynnikiem produkgji,
ktory daje szanse na rozwdéj w warunkach globalnej konkurencji.
Kluczowe zatem jest wprowadzenie takich rozwiazan, ktére
pozwola na identyfikacje aktywdw wiedzy wewnatrz firmy oraz
implementacja systeméw hybrydowych, taczacych tradycyjne

i nowoczesne systemy rozpowszechniania wiedzy.

W stosunku do zesztorocznego Raportu SIP zwraca uwage

wyrazne upowszechnianie sie koncepcji Przemystu 4.0
w polskich firmach produkcyjnych sektora MSP, oraz wysoka
akceptowalno$¢ co do wdrazania innowacyjnych idei
pochodzacych od pracownikéw w szczegdélnosci w obszarze
technologii produkgji i cyfryzacji. Niemniej zastanawiajace jest,
ze ponad potowa inzynieréw zadeklarowata, ze pracodawcy nie
oczekuja od pracownikéw zwigkszania znajomosci technologii
cyfrowych, a znaczna cze$¢ - ze wrecz zdecydowanie nie
ma takiego oczekiwania. Zrédtem tego zjawiska moze by¢
obawa pracodawcéw, ze rozwiniecie kompetencji i kwalifikacji
zmaterializuja ryzyko utraty pracownika — raczej poprzez
zmianeg pracodawcy niz zatozenie wtasnego biznesu — postawa

zachowawcza wéréd pracownikéw jest dominujaca.

ANNA SZCZEBLEWSKA

PWC ADVISORY, PARTNER, PEOPLE&CHANGE LEADER, CEE

W czasach automatyzacji, robotyzacji, Przemystu 4.0
priorytetem firm staje sie rozwdj wiasciwych kompetencji
pracownikow.

Wéréd  kompetencji o kluczowym znaczeniu dla firm
zarbwno w Polsce jak i globalnie zgodnie wymieniane

sg cyberbezpieczenstwo i ochrona danych, analityka danych

oraz ocena przydatnosci nowych technologii jak i wdrazanie
nowych technologii. W przypadku firm badanych w Polsce
najwieksza luka w zakresie kompetencji wskazywana jest przez
firmy w obszarze oceny przydatnosci nowych technologii jak
i wdrazania nowych technologii.



Jednocze$nie przybieraja na znaczeniu umiejetnosci miekkie

takie jak przystosowanie sie do zmian, wspétpraca, otwartos¢

na dalszy rozwdj. Rozwdj umiejetnosci przywddczych

w obszarach produkcyjnych staje sie priorytetem firm.

Obserwuje takze powolny wzrost znaczenia obszaréw doboru
i rozwoju pracownikéw w przedsigbiorstwach. Aktualnie
jeszcze procesy te nie s w petni dostosowane do wymagan
biznesu, sytuacji na rynku pracy oraz sytuacji demograficznej.

PROF. DR HAB. INZ. JAN SZMIDT

REKTOR POLITECHNIKI WARSZAWSKIEJ

Wyzwania, ktére przynosi czwarta rewolucja przemystowa
i Przemyst 4.0, wymagaja od inzynieréw Scistej integracji
Jtwardych” kompetencji technologicznych z ich ,miekkimi”
odpowiednikami, gdzie kluczem do sukcesu jest umiejetnos¢
pracy zespotowej

potaczona z efektywna komunikacja

proceséw. Tworzenie sieci wzajemnych powigzan przy
sprawnym wykorzystaniu przeptywu informacji zwieksza
wydajnos¢ nie tylko sterowanych cyfrowo maszyn, ale rowniez
wspomaga decyzje inzynieréw, ktérzy podejmujac wyzwania,
musza wykazywac

sie  przedsiebiorczoscia skorelowana

ze znajomoscig modeli biznesowych.
4.0 musi

Inzynier zatem  by¢

dysponujaca

osoba  wyksztatcona

interdyscyplinarnie, takimi  kompetencjami

inarzedziami, ktére umozliwia szybkie dostosowanie posiadanej
wiedzy do potrzeb konkurencyjnej gospodarki. Odpowiedzia
na takie zapotrzebowanie sa praktyki zawodowe, realizowane
we wspotpracy z przedsiebiorcami, czy tez ksztatcenie
projektowe i dualne oraz praktyczne formutowanie nowych
kierunkéw  studiéw,

dynamicznie odzwierciedlajace

zainteresowania mtodych ludzi.
Charakterystyczng  cecha kazdej rewolucji jest jej
umiedzynarodowienie, stad inzynier 4.0 musi biegle wtadac
nie tylko jezykami programowania, ale réwniez musi byc
sprawnym jezykowo w $rodowisku miedzynarodowym, gdzie
komunikacja jest podstawa wypracowywania innowacyjnych

rozwiazan oraz kreatywnego podejscia do problemoéw.
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Raport potwierdza, ze nasze firmy sa na poczatku drogi
w transformacji Industry 4.0. Brakuje im dtugofalowej strategii
dojscia do poziomu, ktéry osiagnety juz firmy z Europy
Zachodniej, nie méwiac o tych z USA czy Korei Potudniowe;j.
Polscy managerowie i wtasciciele nie odczuli jeszcze korzysci,
jakie moga ptynac z zastosowania nowoczesnych technologii,
takich jak Internet of Things czy Blockchain. Wynika to w duzej
mierze z braku Swiadomosci oraz z niedostatecznych srodkéw,
ktore musza by¢ uruchomione przy podjeciu decyzji o przejsciu
w nowa technologieg, ktéra z reguty nie nalezy do najtariszych.

Problem lezy tez jednak po stronie “zapéZnienia” szkolnictwa
zawodowego na poziomie politechnik, w ktérych do dzi$ nie
utworzono zadnej katedry z kierunku Industry 4.0. Ten brak
kompetencji wynika z tego, ze uczelnie nie maja w swoich

szeregach odpowiednich, powigzanych z biznesem ekspertéw.

Duze Swiatowe koncerny od dawna inwestuja w badania
i rozwdéj — wspotpracuja z naukowcami rozumiejac, ze korzysci
sg obustronne. Jesli nie pozyskamy takich oséb dla szkolnictwa
i nie zapewnimy im godziwych $rodkéw w zamian za transfer
wiedzy, nigdy nie doczekamy sie absolwenta, ktéry rozumie
postep i chce dokona¢ lokalnie rewolucji technologicznej
na poziomie Niemiec czy Chin. Cze$¢ srodkéw wydatkowanych
z programéw NCBR czy wsparcia zewnetrznych inwestycji
z MPIT powinna by¢ alokowana w ludzi z tych czesci Swiata,
gdzie transformacja juz sie rozpoczeta. By¢ moze dobrym
rozwigzaniem bytoby utworzenie niezaleznego uniwersytetu
Industry 4.0, w ktérym powstatyby kierunki rozwoju
nowoczesnej polskiej gospodarki pod wodza ekspertow np.
z Silicon Valley. Na to potrzeba jednak odwagi, pieniedzy
i “"przebudowy” dotychczasowego porzadku na poziomie
zawodowych szkét wyzszych.
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