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I. Zalozenia metodyczne badan

Anetta Barska, Janina Jedrzejczak-Gas, Joanna Wyrwa

Autorzy opracowania przyjeli, ze na kompetencje menedzera 4.0 1 inzyniera 4.0 sktadaja
si¢ cztery zasadnicze komponenty zaproponowane przez G. Filipowicza (2019), tj. kompetencje
specjalistyczno-techniczne, osobiste, spoteczne i menedzerskie. Dokonano jednak podziatu
tych kompetencji na dwie zasadnicze grupy tj.: 1) kompetencje twarde, do ktérych zaliczono
kompetencje specjalistyczno-techniczne oraz 2) kompetencje migkkie, do ktorych zaliczono
kompetencje osobiste, spoteczne i menedzerskie. Kompetencje specjalistyczno-techniczne to
kompetencje majace zwigzek ze specjalistycznymi zadaniami dla danej grupy stanowisk.
Czesto odnosza si¢ do specyficznych zakresow wiedzy lub umiejetnosci (np. obsluga
okreslonych systemow IT). Poziom tych kompetencji oddziatuje na stopien realizacji zadan
zwigzanych ze specyfika zawodu, stanowiska badz tez funkcji. Kompetencje osobiste to
umiejetnosci zwigzane z indywidualng realizacja zadan. Poziom tych kompetencji wptywa na
ogolng jakos¢ wykonywanych zadan — decyduje o szybkosci, adekwatnosci i rzetelnosci
podejmowanych zadan. Kompetencje spoteczne to zbior zdolnosci, ktory rzutuje na jakosé
wykonywanych zadan zwigzanych z kontaktem z innymi ludzmi. Poziom tych kompetencji
przesadza o skutecznos$ci wspdtpracy, porozumiewania si¢ czy tez wywierania wptywu na
innych. Kompetencje menedzerskie zwigzane sg z zarzadzaniem pracownikami. Dotycza
zarbwno migkkich obszaréw kierowania, organizacji pracy, jak rowniez strategicznych
aspektow zarzadzania.

Celem glownym badania bylo rozpoznanie znaczenia kompetencji 4.0
w przedsigbiorstwach funkcjonujacych w Polsce 1 Stowacji w opinii kadry zarzadzajacej oraz
0s0b kierujacych zespotami pracowniczymi. Realizacja tego celu wymagata okreslenia zestawu
kompetencji  specjalistyczno-technicznych, osobistych, spotecznych 1 menedzerskich
niezbednych dla pracownikow przedsiebiorstw Przemystu 4.0. Dla wielu podmiotéw sg to
czesto kompetencje nowe, ktorych potrzeba posiadania w zasobach przedsigbiorstwa ujawnita
si¢ stosunkowo niedawno, a bez ktorych dalszy rozwoj przedsigbiorstwa jest utrudniony lub
wrecz niemozliwy. Dlatego w ramach badan podjeto probe odpowiedzi m.in. na pytania:

e Jaki jest poziom rozpoznawalnos$ci (zrozumienia) terminu Przemyst 4.0 wsréd
pracownikow przedsigbiorstw?

e Jakie kompetencje powinien posiada¢ pracownik pracujacy w warunkach Przemystu 4.0?

e Jaki jest poziom przyswojenia kompetencji 4.0 wsrdd pracownikow przedsiebiorstw?

e Jakich kompetencji potrzebuja wspodtcze$sni menedzerowie i inzynierowie, aby sprostaé
wyzwaniom Przemystu 4.0?

e Na ktoére kompetencje nalezy zwrocic¢ szczegdlng uwage w procesie ksztatcenia studentow
na studiach wyzszych?

Procedura postgpowania badawczego zmierzajagca do identyfikacji struktury
kluczowych kompetencji 4.0 pracownikow przedsigbiorstw obejmowata dwie zasadnicze



czgsci — jakosciowa (eksploracyjng) oraz iloSciowa (pozwalajaca na skwantyfikowaniu
badanego zjawiska). Kazda z czg$ci poprzedzona byla badaniem pilotazowym. Badanie
pilotazowe przeprowadzono na celowo dobranej probie respondentow, spetniajacych
analogiczne kryterium doboru, ktore zastosowano w doborze do badania wlasciwego. Etap
pilotazowy stuzyl sprawdzeniu poprawnosci wybranej do badania metody pomiaru oraz
wyeliminowaniu bledow w konstruowanym narz¢dziu badawczym. Pozwolil jednoczesnie na
identyfikacj¢ reakcji respondentdw na zaproponowang problematyke badawcza, poznanie ich
ocen odnos$nie do tresci 1 jednoznacznosci sformulowanych pytan/stwierdzen, a takze
przyjetego sposobu wyskalowania odpowiedzi.

Z uwagi na stosunkowo niski stopien rozpoznania w praktyce polskich i1 stowackich
przedsigbiorstw zagadnienia dotyczacego znaczenia, zapotrzebowania oraz stopnia
przyswojenia kompetencji 4.0, badanie miato charakter eksploracyjny. Badanie
przeprowadzono na probie 350 przedsigbiorstw, prowadzacych dziatalno$¢ produkcyjng na
terenie Polski 1 Stowacji, w tym 250 funkcjonujacych na terenie Polski i 100 — na terenie
Stowacji. Zostato zrealizowane w okresie od czerwca do pazdziernika 2022 roku. Dobor
przedsigbiorstw do badan miat charakter celowy i wynikal z mozliwos$ci uzyskania zgody na
realizacj¢ pomiaru. Kluczowym kryterium doboru podmiotow byt fakt funkcjonowania
w branzy przemystu zdefiniowanej w dokumencie Polityka Przemystowa Polski (2021).
Zatozono, zZe tego typu przedsigbiorstwa dzialajace w warunkach silnej konkurencji w skali
krajowej, ale nierzadko rowniez globalnej, czgsto prowadzace dziatalno$¢ innowacyjna
w szeroko  zakrojonej wspOlpracy mig¢dzyorganizacyjnej, potrzebuja pracownikow
odznaczajacych si¢ nie tylko wysokimi kompetencjami uznawanymi za niezbedne do
wykonywania okres$lonych zadan (tzw. kompetencji tradycyjnych), ale rowniez takich
pracownikow, ktorzy prezentuja wysoki poziom kompetencji 4.0. Dobdr respondentow
z przedsigbiorstw mial takze charakter celowy. Osobami poddanymi pomiarowi w kazdym
z przedsigbiorstw byli przedstawiciele kadry zarzadzajacej oraz kierownicy réznych szczebli
(osoby kierujace zespotami pracowniczymi).



Ogolny schemat badania empirycznego zaprezentowano na rysunku 1.

mam  Ustalenie przedmiotu i gléwnych celéw badawczych

s Analiza literatury przedmiotu i wtérnych zZrédel danych

Przygotowanie do badania iloSciowego

sl Opracowanie proby w badaniu ilosciowym

mmmm Pilotaz badania iloSciowego

s Realizacja badania iloSciowego

Analiza danych ilo§ciowych

Opracowanie raportu z badan jakoSciowych i ilosciowych

Rysunek 1. Etapy badania empirycznego

Zrodto: opracowanie wlasne.

W procesie identyfikacji kompetencji 4.0, w pierwszej kolejnosci zastosowano metode
badawcza desk research, polegajaca na analizie literatury oraz dost¢pnych wtornych zrodet
danych 1 informacji. Analiza Zrodet wtornych, dotyczacych kompetencji definiowanych w
badanych materiatach jako kompetencje 4.0, pozwolita na zidentyfikowanie zroznicowanych
perspektyw odnos$nie ich postrzegania w skali krajowej 1 migdzynarodowej. W toku analiz



wykorzystano takze wyniki badan empirycznych prowadzonych przez liczne instytucje, m.in.
Agencj¢ Rozwoju Przemystu S.A., ASTOR, Deloitte, Platforme¢ Przemystu Przysztosci, Polski
Instytut Ekonomiczny, Polska Agencj¢ Rozwoju Przedsigbiorczosci, World Economic Forum,
Stowacka Izba Przemystowo-Handlowa, Stowacka Akademia Nauk, Stowackie Towarzystwo
Ekonomiczne oraz Stowacka Agencja Rozwoju Inwestycji 1 Handlu. W wyniku
przeprowadzonych analiz stworzono pierwotng liste¢ kompetencji 4.0.

Z uwagi na wieloaspektowos¢ zagadnienia dotyczacego kompetencji 4.0 oraz odmienne
perspektywy postrzegania kompetencji niezbednych dla rozwoju przedsigbiorstw w skali
globalnej, wyselekcjonowanie okreslonej konfiguracji kompetencji 4.0, na ktorych nalezato
skoncentrowa¢ uwage w badaniu empirycznym okazato si¢ zadaniem bardzo trudnym. Dlatego
liste kompetencji 4.0 uznanych za potrzebne do rozwoju przedsigbiorstwom w Polsce i Stowacji
poddano ocenie eksperckiej. Badanie to miato charakter jakosciowy i bylo zorientowane
gléwnie na pozyskanie informacji dotyczacych aktualnego znaczenia kompetencji 4.0
w przedsigbiorstwach oraz potrzeb ich rozwijania w najblizszej perspektywie. Do ustalenie
listy kompetencji pracownika 4.0 przyjeto podejscie, zgodnie z ktérym dobdr rodzajowy
kryteribw oceny powinien by¢ przeprowadzony ze wzgledu na kluczowe kompetencje
przedsigbiorstwa 4.0 1 jego strategie z jednoczesnym uwzglednieniem specyfiki pracy na
stanowiskach menedzerow 4.0 i1 inzynierow 4.0. Kryteriami oceny byly zatem kompetencije,
ktérych posiadania oczekuje si¢ od pracownikow Przemystu 4.0. Kluczowym problemem
wymagajacym rozstrzygnigcia na tym etapie badaf, byl dobor rodzajowy 1 ilo$ciowy
kompetencji, ktore w konsekwencji tworza tzw. list¢ kompetencji pracownika 4.0. Byty to
kwestie decydujace o kompletnosci i $cistosci przeprowadzonej analizy diagnostycznej. Dobor
respondentéw do badania jako$ciowego miat charakter celowy. Kryterium doboru zaktadato,
ze beda to przedstawiciele kadry zarzadzajacej 1 innych osob kierujacych zespotami
pracowniczymi w przedsigbiorstwach funkcjonujacych w Polsce. Dodatkowo zalozono, ze
beda to pracownicy przedsigbiorstw zatrudnieni na stanowiskach kierowniczych, ktorzy: (1)
biorg udzial w procesie rekrutacyjnym (maja wptyw na decyzj¢ o zatrudnieniu), (2) podlega im
co najmniej dwoch pracownikow z danej grupy. W ramach badania jakoSciowego
przeprowadzono niestandaryzowane pogltgbione wywiady indywidualne (IDI — Individual in-
Depth Interviews) oraz grupowe wywiady zogniskowane (FGI — focus group interview).
W trakcie wywiadow prowadzonych technikg IDI 1 FGI mozliwe jest dynamiczne
modyfikowanie ich przebiegu w zaleznos$ci, np. od udzielanych przez respondentow
odpowiedzi czy faktu wprowadzania do rozmowy watkow, ktore nie zostaly przewidziane na
etapie projektowania scenariusza wywiadu, a wydaty si¢ istotne z punktu widzenia badane;j
problematyki. Dzigki temu zostaje obnizone ryzyko pomini¢cia w trakcie wywiadu kwestii
waznych z punktu widzenia celu badania (Sudolska i in., 2022). Wywiady zostaly
przeprowadzone w oparciu 0 opracowany scenariusz, stanowigcy ramowy zapis kilku watkow
do dyskusji, ktére mozna na biezagco modyfikowaé¢ w trakcie rozmowy z respondentami.
Przygotowany scenariusz koncentrowat si¢ wokoél zagadnien zwigzanych z rozumieniem
1 ksztaltowaniem w przedsigbiorstwach kompetencji 4.0, ze szczegdélnym uwzglednieniem ich
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znaczenia dla realizacji celow zroOwnowazonego rozwoju. W ramach tej czg¢sci badania

przeprowadzono wywiady z przedstawicielami przedsiebiorstw zrzeszonych m.in.

w Zachodniej Izbie Przemystowo-Handlowej w Gorzowie Wielkopolskim. W wyniku pracy

z ekspertami technikg IDI 1 FGI wyltoniono kompetencje istotne w zawodzie menedzera 4.0

1inzyniera 4.0. Skategoryzowano je w dwie zasadnicze grupy: (1) kompetencje twarde

(specjalistyczno-techniczne, (2) kompetencje migkkie (osobiste, spoteczne, menedzerskie).

Z uwagi na wieloaspektowos¢ kompetencji migkkich, wyodrgbniono w ramach kazdego

rodzaju okreslone ich obszary/wymiary.

Po dokonaniu wyboru kompetencji przeprowadzono operacjonalizacj¢ zmiennych,
polegajaca na zdefiniowaniu wskaznikoéw dla danych kompetencji. Operacjonalizacja polega
na poszukiwaniu empirycznych odpowiednikdéw termindéw teoretycznych. Byt to niezwykle
wazny moment badania empirycznego, gdyz prawie kazda z badanych kompetencji jest bardzo
obszernie omowiona w literaturze przedmiotu oraz istnieje wiele roznych podejs¢ do jej
badania. Ostatecznie eksperci wybrali 53 okreslone twierdzenia przypisane kompetencjom
istotnym z punktu widzenia menedzera 4.0 oraz 55 okre$lone twierdzenia wazne dla inzyniera
4.0. Eksperci ocenili, na ile kazde twierdzenie dobrze diagnozuje, opisuje dang kompetencje.
W tym celu postugiwali si¢ skalg od 1 — catkowicie niewlasciwe, bezuzyteczne do 5 —
catkowicie wtasciwe, uzyteczne twierdzenie. Z przypisanych przez ekspertow ocen obliczono
Srednig arytmetyczng i do dalszych analiz wybrano najwyzej ocenione twierdzenia okreslajace
kompetencje menedzera 4.0 oraz inzyniera 4.0. Srednie oceny wybranych do dalszych prac
twierdzen wahaty si¢ od 3,4 do 5,0 (najczesciej 4,8). Autorzy raportu mieli $wiadomos¢, ze
ograniczajac wybor wskaznikéw do kilku dla kazdej z kompetencji, moga znacznie uproscic¢
temat. Jednak zdecydowano si¢ na takie podejscie, biorac pod uwage nastepujace przestanki:
— w badaniu chodzilo o cato$ciowy oglad sytuacji, mniej natomiast o dogtebna eksploracje

jednej, wybranej kompetencji,

— kwestionariusz ankiety nie mégt by¢ zbyt dtugi — zatozono, ze maksymalna dtugos¢ to 15
minut (przy wigkszej liczbie wskaznikéw, a zatem wigkszej liczbie pytan, istniato ryzyko,
ze uczestnicy badania bedg porzuca¢ lub udziela¢ przypadkowych odpowiedzi).

Opracowana w na tym etapie badan autorska lista kompetencji zostata wykorzystana do
przygotowania narzedzia badawczego shuzacego do oceny aktualnego i przyszlego znaczenia
kompetencji 4.0 oraz stopnia ich przyswojenia w przedsiebiorstwach.

Kolejny etap badan mial charakter ilosciowy. Takie podej$cie charakteryzujace si¢
faczeniem metod jako$ciowych i iloSciowych nazywa si¢ triangulacja. Badacz gromadzi,
analizuje, miesza i wskazuje potaczenia na podstawie zardwno ilo§ciowych, jak i jakosciowych
danych, w jednym badaniu lub programie badawczym (Cameron, 2008). Triangulacja moze
by¢ wykorzystana do poglebienia badan, do poszerzenia wiedzy o badanym zjawisku, procesie,
jego uwarunkowaniach i sposobach interpretacji. Z zakresu metod ilo$ciowych zastosowano
metod¢ sondazu diagnostycznego z zastosowaniem autorskiego kwestionariusza ankiety. Jako
technik¢ badawcza uzyto CAWI (Computer Assisted Web Interview). Zdecydowano si¢ na
technike CAWI, gdyz we wspolczesnym §wiecie czgsto zanikaja granice mi¢dzy tym, co online,
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1 tym, co offline, a badania internetowe stajg si¢ pelnoprawng i coraz popularniejszag metoda
badawczg (Grzesiak, 2021). Autorzy raportu mieli swiadomos¢, ze CAWI nie jest idealng
technika, uznali jednak, ze bedzie odpowiednia do urzeczywistnienia zatozonego celu
badawczego (stanowi rozsgdny kompromis miedzy mozliwo$ciami realizacyjnymi, szczegdlnie
budzetowymi, a uzyskaniem proby dobrej jakosci). Stosownie do wybranej techniki zbierania
danych, instrumentem pomiarowym wykorzystanym w badaniu byl autorski kwestionariusz
ankiety. Kwestionariusz nie jest typowym narz¢dziem do pomiaru poziomu kompetencji.
Do tego celu stosuje si¢ zazwyczaj narzedzia standaryzowane. Celem badania nie byt jednak
pomiar poziomu kompetencji, lecz ocena stopnia, w jakim poszczegdlne kompetencje s3
przydatne w przedsigbiorstwie 4.0. Z uwagi na fakt, ze referencyjny model kompetencji
obejmuje dwie gtowne grupy kompetencji (kompetencje twarde: specjalistyczno-techniczne
oraz kompetencje migkkie: osobiste, spoteczne i menedzerskie), nastepnym krokiem byto
ulozenie pytan kwestionariuszowych w odniesieniu do tych kompetencji. W kwestionariuszu
ankiety sformulowano pytania, ktére pozwolity zidentyfikowaé kompetencje twarde
(specjalistyczno-technicznych) obecnie niezbgdne i wykorzystywane w przedsigbiorstwach 4.0
wraz z oceng stopnia ich znaczenia w przyszto$ci, a takze pytania, ktore pozwalaja ocenic¢
stopien waznos$ci tzw. kompetencji migkkich (osobistych, spolecznych i menedzerskich)
w badanych przedsigbiorstwach w  kontek$cie Przemystu 4.0. W opracowanym
kwestionariuszu znalazty si¢ roOwniez inne pytania, ktoére nawigzywaty do celéw badania
1 postawionych pytan badawczych. Sformutowano réwniez pytania, ktére pozwolity oceni¢:
— poziom wdrozenia Przemystu 4.0 w badanych przedsigbiorstwach,
— strategi¢ badanych przedsiebiorstw w zakresie wdrazania Przemystu 4.0 obecnie
1 w najblizszych latach,
— na ile wedlug badanych przedsigbiorstw obecny proces ksztatcenia na studiach wyzszych
wyposaza studentow, w umieje¢tnosci niezbedne z punktu widzenia Przemystu 4.0,
— czy pracownicy badanych firm powinni podnosi¢ swojg wiedzg z zakresu Przemystu 4.0,
— potrzebe szkolen w zakresie nowoczesnych technologii z zakresu Przemyshu 4.0
pracownikow badanych przedsi¢biorstw.

Kwestionariusz sktadat si¢ z pytan zamknietych. W trakcie pomiaru respondenci byli
poproszeni o odpowiedz na pytania/ustosunkowanie si¢ do zaproponowanych stwierdzen,
poprzez wybor okreslonej kategorii odpowiedzi na skali: porzadkowej (cztero-, pigcio-
1 sze$ciostopniowej) oraz pieciostopniowej, dwubiegunowej skali Likerta. Pytania miaty na
celu oceng, w jakim stopniu respondenci zgodzili si¢ lub nie z danymi stwierdzeniami. Pytania
stanowigce podstawe do opracowania wskaznikow zostaly zakodowane w taki sposob, ze
warto$¢ 1 oznaczala najnizszy poziom ocenianej cechy, a warto$¢ 5 — jej najwyzszy poziom.
W kwestionariuszu ankiety nie bylo twierdzen odwroéconych. W przygotowanym
kwestionariuszu zastosowano skale nominalne i porzagdkowe, jednak zastosowano réwniez
metody analizy rekomendowane dla skal przedziatlowych, bowiem dopuszcza si¢ ich
stosowanie takze do pomiaru prowadzonego na skalach porzadkowych pigcio-
1 siedmiostopniowych (Smyczek, 2012). W dalszej kolejnosci twierdzenia zostaty
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przettumaczone na jezyk angielski i slowacki oraz poddane ocenie pod wzgledem ich
zrozumiato$ci przez potencjalnych respondentow. Uwzgledniajac problem ekwiwalencji
w badaniach miedzynarodowych, przy opracowaniu twierdzen zastosowano tlumaczenie
zwrotne, co umozliwilo wykrycie wigkszosci rdznic semantycznych zwigzanych
z thumaczeniem (Karcz, 2004).

Okreslajac wihasciwosci kwestionariusza ankiety, oszacowano jego rzetelnos¢ oraz
trafno$¢. Rzetelno$¢ skonstruowania kwestionariusza przetestowano przy zastosowaniu
wspotczynnika rzetelnosci — wspotczynnika zgodnosci wewnetrznej alfa-Cronbacha, ktory
przyjmuje warto$ci od 0 do 1, co jednak w praktyce jest niemal nieosiggalne. Im wigksza jego
warto$¢, tym wigksza rzetelno$¢ skali. Je§li wszystkie pozycje skali wykazuja idealna
rzetelno$¢ 1 mierza ten sam konstrukt badawczy, to wspotczynnik alfa-Cronbacha przyjmuje
warto$¢ 1. Naukowcy P.R. Hinton i in. (2004) sugeruja cztery rozne zakresy doktadnosci:
doskonaty w przedziale (0,90 i powyzej), wysoki (0,70-0,90), wysoko umiarkowany (0,50-
0,70) 1 niski (0,50 ponizej). Zazwyczaj przyjmuje si¢, ze warto$¢ wspotczynnika alfa-
Cronbacha przekraczajaca 0,7 jest satysfakcjonujagca i pozwala uzna¢ instrument za rzetelny.
W badaniach eksploracyjnych, czyli takich, ktére dopiero rozpoznaja okre$lone zjawisko
wspotczynnik rzetelnosci powinien by¢ wiekszy od 0,6 (Dyduch, 2016). Wartosci
wspoéfczynnika alfa-Cronbacha wyznaczono oddzielnie dla kazdej ze skali dotyczacej
kompetencji 4.0. Uzyskane wspotczynniki rzetelnosci sa wysokie i satysfakcjonujace, co
wskazuje na jednorodno$¢ twierdzen tworzacych poszczegodlne skale oraz precyzje pomiaru.
Obok rzetelnosci istotng kwestig jest trafno$¢ narzedzia. Ponadto jako wskaznik trafno$ci
obliczono wspotczynnik trafnosci tresciowej Lawshe’a (CVR). Nastepnie eksperci
skontrolowali finalng wersj¢ kwestionariusza ankiety, oceniajac kazde twierdzenie, na ile jest
ono istotne w pomiarze danej kompetencji. Eksperci mogli przypisa¢ oceny: 3 — twierdzenie
ujmujace istote danej kompetencji, 2 — twierdzenie zwigzane z dang kompetencja, ale
nieujmujace jej istoty, 1 — twierdzenie niezwigzane z dang kompetencja. Na podstawie tych
ocen obliczono wspoétczynnik trafnosci tresciowej dla kazdej skali (Srednia ocen twierdzen
tworzacych skale). Uzyskane wartoSci wspotczynnikdw trafnosci tresciowej Lawshe’a
wskazuja na wysoka trafno$¢ skal kwestionariusza ankiety.

Przed rozpoczeciem badan wlasciwych, zostaly przeprowadzone badania pilotazowe,
ktore wptynety na weryfikacje narzedzia pomiarowego oraz wyeliminowanie ewentualnych
nieprawidlowos$ci. Zakres terytorialny badan obejmuje tereny przygraniczne Polski oraz
Stowac;ji.

Ze wzgledu na migdzynarodowy charakter badan istotng kwestiag w zrealizowanych
badaniach byto rozwigzanie dylematu emic-etic. W badaniach zastosowano podejscie etic ze
wzgledu na niskg odmienno$¢ kulturowa badanych srodowisk (Karcz, 2004), wynikajacych
miedzy innymi z obserwowanego w krajach granicznych zjawiska dyfuzji kultur, czy tez
podobnej drogi transformacji gospodarczej badanych krajow. Badania miaty charakter
komparatywny, wykonane zostaly bowiem w jednym czasie na tych rynkach,
z wykorzystaniem tych samych metod i narzedzi pomiarowych. Ustalajac liczebnosci badane;j
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zbiorowosci, uwzgledniono wielkos$¢ catej populacji na badanym terenie oraz zalozenie, ze we

wnioskowaniu statystycznym dotyczacym wspotczynnika frakcji zostal przyjety poziom

ufnosci 0,95 1 3% rzad precyzji. Na podstawie badan pilotazowych okreslono optymalny ze
wzgledu na koszty i minimalizacj¢ odchylenia standardowego estymatora frakc;ji.

Analize statystyczng zgromadzonego materiatu przeprowadzono przy uzyciu pakietu
Statistica. Zmienne wyrazone na skalach jakosciowych scharakteryzowano poprzez
przedstawienie odsetkOw wskazan na poszczegodlne pozycje. Mimo ze w przygotowanym
kwestionariuszu zastosowano skale nominalne i porzadkowe, to jednak dopuszcza si¢ jej
stosowanie takze do pomiaru prowadzonego na skalach porzadkowych pigcio-
1 siedmiostopniowych, a do takich zalicza si¢ wykorzystana skalg Likerta.

W  opracowaniu przedstawiono rowniez wyniki przeprowadzonej analizy
korespondencji, ktéra nalezy do grupy wielowymiarowych metod badania wspdtzaleznosci.
Analiza korespondencji umozliwia badanie wspotwystepowania kategorii dwoch lub kilku cech
zmierzonych na skali nominalnej. Celem tej analizy jest graficzna prezentacja zaleznosci
pomiegdzy kategoriami badanych zmiennych, ktéra prowadzi do wnioskowania o zwigzkach
zachodzacych migdzy tymi kategoriami. W niniejszych badaniach analiz¢ korespondencji
zastosowano w celu wykrycia powigzan migdzy kategoriami poszczegolnych zmiennych, ktore
okreslaja wymiary kompetencji migkkich (osobistych, spolecznych i1 menedzerskich)
a kategoriami zmiennej — poziom wyposazenia studentdéw w umiej¢tnosci niezbedne z punktu
widzenia Przemystu 4.0. Analiz¢ korespondencji przeprowadzono w obszarze kompetencji
migkkich poniewaz z wywiadow przeprowadzonych z przedsigbiorcami i ekspertami wynika,
ze z jednej strony kompetencje migkkie pracownikéw sa szczegodlnie istotne w rozwoju
przedsigbiorstw w kierunku Przemystu 4.0, z drugiej za$ obecny proces ksztatcenia na studiach
wyzszych nie ksztattuje w odpowiedni sposob kompetencji migkkich. Przeprowadzone analizy
pozwolily odpowiedzie¢ na pytanie, jakie kompetencje migkkie powinni nabywac¢ studenci
w Polsce 1 na Stowacji na kierunkach ekonomicznych i technicznych na specjalnosci
ekologiczny Przemyst 4.0 oraz na studiach podyplomowych Menedzer ekologicznego
Przemystu 4.0 (m.in. wprowadzajac do programow studiow okreslone przedmioty). W analizie
uwzgledniono zmienne charakteryzujace kompetencje migkkie menedzerdéw i inzynierow:

— kompetencje osobiste, m.in. tj.: tworzenie 1 wdrazanie nowych rozwigzan, dokonywanie
wizualizacji, zdolno$¢ do adaptacji w miejscu pracy 1 gotowos¢ do zmian, zorientowanie
na udoskonalenia, nastawienie na dziatanie, bycie proaktywnym, zorientowanie na
osiggniecia;

— kompetencje spoleczne, m.in. tj.: zrozumienie mig¢dzyludzkie, umiejetno$s¢ budowania
zaufania, umiej¢tno$¢ nawigzywanie kontaktow, niezrazanie ludzi do siebie, empatia,
$wiadomo$¢ organizacyjna, umiejetnos¢ integracji, umiejetno$¢ negocjacji, umiejetnosé
komunikowania si¢ z innymi,

— kompetencje zarzadcze, m.in. tj.: znajomo$¢ marketingu i PR oraz orientacja na klienta,
znajomos$¢ e-biznesu, posiadanie wizji 1 zdolnos$¢ jej wdrozenia oraz umiejetnos¢ myslenia
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strategicznego, obserwacja rynku i konkurentow, umiejetnos¢ szybkiego reagowania na
zmiany zadan 1 warunkow ich realizacji.

Ze wzgledu na eksploracyjny charakter badania oraz nielosowy dobor proby,
uzyskanych wynikow nie mozna traktowac¢ jako reprezentatywnych w odniesieniu do catej
populacji przedsiebiorstwa funkcjonujacych w Polsce i1 Stowacji. Moga jednak stuzy¢ do
glebszego rozpoznania badanego zagadnienia, nadania kierunku dalszych prac badawczych
oraz budowania hipotez, mozliwych do weryfikacji na kolejnych etapach badan odnoszacych
si¢ do problematyki kompetencji 4.0 w przedsigbiorstwach.
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II. Profil kompetencyjny polskich i slowackich menedzerow
w zakresie ekologicznego Przemystlu 4.0 w Swietle badan
empirycznych

2.1. Charakterystyka proby badawczej

Janusz Snihur, Jozef Glova

Badanie przeprowadzono w Polsce na probie 250 podmiotow oraz 100 podmiotéw
gospodarczych w Slowacji, wérdd ktoérych znajdowaly si¢ podmioty zatrudniajace osoby
niepetnosprawne. Celem gltownym badania bylo rozpoznanie znaczenia kompetencji 4.0
w przedsigbiorstwach funkcjonujacych w Polsce 1 Stowacji w opinii kadry zarzadzajacej oraz
0sob kierujacych zespotami pracowniczymi. Realizacja tego celu wymagata okreslenia zestawu
kompetencji  specjalistyczno-technicznych, osobistych, spotecznych 1 menedzerskich
niezbednych dla pracownikow przedsigbiorstw Przemystu 4.0. Dobdr przedsigbiorstw do badan
miat charakter celowy 1 byl uzalezniony od uzyskania zgody na realizacje badan.
W postgpowaniu  badawczym analizowano kompetencje w zakresie: menedzerskich,
specjalistyczno-technicznych, spotecznych oraz osobistych.

Respondenci w odpowiedziach ankietowych klasyfikowali swoja dziatalno$¢, jako
profil mieszany adekwatny dla poszczegodlnych branz i specyfiki. Wsrod analizowanych
podmiotow mozna wyr6zni¢ takie branze jak: IT, ICT, metalowa, meblarska, elektryczno-
budowlana, przetworstwo spozywcze, przetworstwo drewna, dystrybucja chemiczna oraz blizej
nieokres$lone (respondenci w ankietach stosowali zapis ,,ABC”), co moze wynika¢ z ochrona
tajemnicy handlowe;.

Strukture firm wedtug wielkosci w Polsce 1 na Slowacji przedstawiono na rysunku 2.
13. Jesli chodzi o wielkos¢ przedsigbiorstw w analizowanej grupie w Polsce, dane ksztaltowaty
si¢ nastepujaco: ponad 40% badanych podmiotéw stanowily przedsigbiorstwa mate, na drugim
miejscu byty przedsigbiorstwa Srednie (37%).
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m Mikro ™ Mate ®Srednie » Duze

Rysunek 2. Rodzaj przedsiebiorstwa w Polsce pod wzgledem wielkos$ci

Zroédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

Jesli chodzi o wielko$¢ przedsigbiorstw w analizowanej grupie na Stowacji
przedstawialy si¢ nastgpujaco: przeszto 46% badanych podmiotéw stanowilty przedsigbiorstwa
male, na drugim miejscu byly to mikroprzedsigbiorstwa ponad 28%, przedsigbiorstwa srednie
okoto 25%.

0,0%

m Mikro ™ Mate ®Srednie » Duze

Rysunek 3. Rodzaj przedsiebiorstwa pod wzgledem wielkosci w Slowacji

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

Mozna zatozy¢, iz oczekiwania dotyczace rozwigzan w zakresie doskonalenia
kompetencji menedzerskich akcentowane sg gtéwnie w przedsigbiorstwach $rednich z uwagi
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na wielko$¢ zatrudnienia, skali dzialania a tym samym podziatu zadan i obowigzkow
zatrudnionych czy tez internacjonalizacji dzialalnosci (szerzej w dalszej czg$ci opracowania).

Natomiast zasi¢g dziatalno$ci w analizowanej grupie podmiotow gospodarczych
przedstawiono na rysunku 4. 1 5.

B Regionalny ® Ogdlnopolski Migdzynarodowy

Rysunek 4. Procent badanych przedsiebiorstw z uwagi na zasieg ich dzialalno$ci gospodarczej
w Polsce

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badan ankietowych.

Z przedstawionych danych wynika, iz najwigcej polskich badanych przedsigbiorstw
funkcjonuje na rynku krajowym (43,9%), natomiast wspoOtprace gospodarcza na rynku
mi¢dzynarodowym deklaruje 34,19% badanych przedsigbiorstw — jest to istotne z punktu
widzenia dzialan Przemystu 4.0 w zakresie internacjonalizacji czy tez dziatan zwigzanych
z zarzadzaniem personelem, jak réwniez obserwacja i analizg konkurencyjnych rynkow.
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29,0%

m Regionalny ® Ogdlnopolski Migdzynarodowy

Rysunek 5. Procent badanych przedsiebiorstw z uwagi na zasieg ich dzialalnoSci gospodarczej
w Slowacji

Zroédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

Charakteryzujac probe badawcza, przeanalizowano udzial kapitalu obcego w badanych
przedsigbiorstwach na terenie Polski i Stowacji, co mogloby stanowi¢ impuls finansowy do
rozwoju danego podmiotu, np. w aspekcie wdrazania nowych technologii Przemystu 4.0.

1,3%

m0% m1-25% m26-50% = 51-75%

Rysunek 6. Udzial kapitalu obcego w badanych podmiotach gospodarczych w Polsce

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

Jesli chodzi o udzial kapitatu obcego w strukturze badanych przedsigbiorstw w Polsce
to nalezy stwierdzi¢, ze przeszto 70% podmiotow funkcjonuje w oparciu o wilasny kapital,
okoto 17% badanych przedsigbiorstw wskazato, ze posiada obcy kapital zaangazowany
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w przedsigbiorstwie w przedziale 1-25%, a okoto 12% respondentéw zadeklarowato, ze
korzysta z obcego kapitalu w przedziale 26-50%, natomiast ponad 50% stanowi udziat kapitatu
obcego zaledwie w 1,3% wsrod badanych podmiotow (rysunek 6.).

9,2%

m0% m1-25% m26-50% = 51-75%

Rysunek 7. Udzial kapitalu obcego w badanych podmiotach gospodarczych w Stowacji

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badan ankietowych.

Odnoszac si¢ do udziatu kapitatu zagranicznego w strukturze badanych przedsi¢biorstw
w Stowacji nalezy zauwazy¢, ze ponad 50% podmiotow dziata w oparciu o kapitat wlasny,
ponad 15% respondentéw zadeklarowato, ze korzysta z kapitatu zagranicznego w zakresie
26-50%, podczas gdy ponad 50% to udziat kapitalu zagranicznego zadeklarowalo niewiele
ponad 9% badanych podmiotéw (rysunek 7.).
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2.2. Znaczenie wybranych technologii i rozwiazan zgodnych z koncepcja
Przemystu 4.0 dla rozwoju dzialalnosci badanych przedsi¢biorstw

Robert Barski, Jozef Glova

Obecnie najwigkszy wplyw na rozwdj produkcji maja innowacje technologiczne
iorganizacyjne zwigzane z cyfryzacja, informatyzacja 1 automatyzacja procesow
produkcyjnych. Szybki rozwdj technologiczny ze strony technologii zewngtrznych
wchodzacych w procesy produkcyjne doprowadzit do powstania koncepcji Przemystu 4.0. Dzi§
koncepcja ta nazywana jest rowniez czwartg rewolucja przemystowa, ktora charakteryzuje si¢
potaczeniem wszystkich elementéw technologicznych i spotecznych proceséw produkcyjnych.
Kazda firma rdézni si¢ systemem produkcyjnym, dlatego wdrozenie tej koncepcji jest zawsze
bezposrednio uzaleznione od konkretnych uwarunkowan biznesowych i nie mozna jej
uogolniaé (Zavadsky, Zavadska, 2020).

Analizujac poziom wdrazania koncepcji Przemystu 4.0 w badanych przedsigbiorstwach
w skali od 0 do 5 (gdzie 0 to zaden, a 5 to bardzo wysoki) mozna zauwazy¢, ze w odniesieniu
do stowackich przedsiebiorstw tylko 15,2% respondentdw ocenia ten poziom jako wysoki
a11,1% jako bardzo wysokie. Opnie polskich badanych w tym zakresie byly znacznie
krytyczniejsze - zaledwie 1,9% respondentdw ocenito poziom wdrozenie jako wysoki i bardzo
wysoki. Prawie 38% stowackich respondentow ocenia poziom wdrozenia Przemystu 4.0 jako
niski lub bardzo niski (18,2% 1 19,2%), odsetek ten byt wyzszy wsrdd polskich respondentow
odpowiednio 30,3% oraz 22,6%. Nalezy rowniez zauwazy¢, ze ponad 15% stowackich
respondentéw ocenia poziom realizacji koncepcji jako zerowy, a wsrod polskich badanych
uwaza tak co czwarty (25,8%). Jako $redni poziom wdrozenia postrzega w naszej probie 21,2%
stowackich respondentow, 19,4% polskich (rysunek 8.).

bardzo wysoki -’F 11,1
wysoki F 15,2
srecni T o >
niski | — 22 6
A RTEA——
oy 2L 5

0 10 20 30 40
= stfowaccy respondenci B polscy respondenci

Rysunek 8. Ocena poziomu wdrozenia Przemyslu 4.0 w firmie wsréd polskich i slowackich
respondentéw

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.
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W kolejnym pytaniu dokonano charakterystyki strategii firm respondentéw w zakresie
wdrazania koncepcji Przemystu 4.0, zarowno obecnie, jak 1 w najblizszych latach. Nalezy
zauwazy¢, ze sytuacja w tym zakresie w polskich i stowackich przedsiebiorstwach jest bardzo
zréznicowana, wynika to troch¢ z roznych profili dziatalnosci badanych przedsigbiorstw oraz
specyfiki polskiej 1 stowackiej gospodarki (tabela 1.).

Tabela 1. Dzialania, ktére najlepiej charakteryzuja strategie firm respondentéw w zakresie
wdrazania koncepcji Przemystu 4.0 na Stowacji i w Polsce (w %)

Wskazniki kraj stosujg udlcj)lsa;::)ﬂ:lic’ “P/)iliglzujc ?ﬁé’izf
Technologie oparte o IoT lub IIoT SK 36,3 15,0 20,0 28.8
(Przemystowy Internet Rzeczy) PL 14,8 6,5 32,3 46,5
Rozwigzania Smart Factories/Smart Production SK 18,7 28,0 22,7 30,7
(In‘FegraCJa 1nte'11gentnych maszyn, systemow i PL 18,7 52 452 31,0
zmiany proceséw produkcyjnych)

. . SK 28,1 15,6 17,2 39,1

Technologie przetwarzania w chmurze PL 132 16.8 34.2 5.3
Machine learning (uczenie SK 18,3 26,8 25,4 29.6
maszynowe)/sztuczna inteligencja PL 1,3 1,3 38,7 58,7
Systemy CAD/CAM/CAE w produkg;ji i SK 17,7 11,3 22,6 48,4
projektowaniu PL 14,2 11,0 43,2 31,6
Cyfryzacja, komputeryzacja, automatyzacja SK 24,4 24,4 28,2 23,1
procesOéw pracy i produkcyjnych PL 30,3 15,5 45,8 8,4
Wirtualny doradca, sprzedawca, lub obstuga SK 19,1 14,7 30,9 35,3
reklamacji (chatbot) PL 5,8 5,8 452 432
Integracja systemu informatycznego/biurowego SK 26,5 19,1 26,5 27,9
(IT) i operacyjnego/ produkcyjnego (OT) PL 16,8 14,2 54,8 14,2
Technologie analizy duzych zbioréw danych SK 27,1 20,3 20,3 32,2
(analityka.big data), reje:stry rozproszone PL 45 7.1 413 47.1
(blockchain), szyfrowanie
Przyrostowe technologie wytwarzania i SK 17,7 19,4 21,0 41,9
prototypowania (Druk 3D), Rapid Tooling,
Rapid Prototyping, Rapid Manufacturing PL 71 6,5 40,6 45,8
Technologie RFID w funkcjonowaniu firmy SK 21,1 14,0 28,1 36,8
(np. magazynowanie) PL 8,4 13,5 49,0 29,0
Technologie tzw. cyfrowych blizniakow SK 11,3 24,5 18,9 45,3
(Digital Twin) w tym w symulacjach procesow PL 2,6 3,9 394 54,2
Robotyzacja produkcji, w tym roboty SK 13,3 13,3 28,3 45,0
humanoidalne, nichumanoidalne oraz coboty. PL 0,6 5,2 17,4 76,8
Transport autonomiczny w firmie, w tym SK 11,9 15,3 32,2 40,7
autonomiczne roboty transportowe PL 2,6 6,5 32,3 58,7
Technologie wirtualnej i/lub rozszerzonej SK 11,3 14,5 25,8 48,4
rzeczywistosci PL 3,2 9,7 31,0 56,1
Zastosowanie alternatywnych zrodet energii ilé ;;:; ;;:2 431;:411 2;’93
Zastosowanie magazynOw energii, np. SK 20,6 28,8 30,1 20,6
zestawOw akumulatorow PL 9,7 18,1 59.4 12,9
Automatyzacja produkcji wprowadzenie SK 20,3 14,1 28,1 37,5
maszyn CNC, DNC oraz dostosowan.i.e PL 12,3 14.8 419 31,0
obecnych do wymogdw automatyzacji

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych.
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Wsréd respondentéw z Polski najwiekszy odsetek, az 43% zadeklarowal, iz stosuje
technologie przetwarzania w chmurze. Réwniez wsrod respondentow stowackich ta odpowiedz
uzyskata najwigkszy odsetek wskazan. Jednakze byl on nizszy 1 wynosit 28%. Relatywnie duzo
wskazan ,,stosuje” uzyskato wsréd respondentéw ze Stowacji stwierdzenie o stosowanie
technologii IoT 1 IIoT (36,3%), w Polsce wskazan bylo 14% i az 46,5% respondentéw nie
wdziato potrzeby wdrozenia tego rozwigzania. Niski procent wskazan zastosowania w Polsce,
bo zaledwie — 7,1%, uzyskaly technologie przyrostowe przy jednoczesnym wskazaniu planéw
wdrozenia przez ponad 40% badanych, w odniesieniu do stowackich przedsigbiorstw
wskazania wynosity odpowiednio - 17,7% 1 21%.

Z punktu widzenia planowania przysztych programow ksztalcenia studentow, a wiec
1 przewidywania potrzeb rynku w zakresie kadry wyposazonej istotna jest analiza planow
udoskonalen 1 wdrozen.

W grupie ponad polowy badanych polskich przedsiebiorstw w Polsce planowane sa:

— rozwigzania Smart Factories/Smart Production (Integracja inteligentnych maszyn,
systemoOw i zmiany procesOw produkcyjnych),

— systemy CAD/CAM/CAE w produkgji i projektowaniu,

— cyfryzacja, komputeryzacja, automatyzacja procesOw pracy i produkcyjnych,

— wirtualny doradca, sprzedawca, lub obstuga reklamacji (chatbot),

— technologie RFID w funkcjonowaniu firmy (np. magazynowanie),

— zastosowanie alternatywnych Zrddel energii,

— zastosowanie magazynOw energii, np. zestawoéw akumulatorow,

— automatyzacja produkcji wprowadzenie maszyn CNC, DNC oraz dostosowanie obecnych
do wymogow automatyzacji.

Natomiast w odniesieniu do analizowanych stowackich przedsigbiorstw w ponad
potowie z nich planowane s3:

— rozwigzania Smart Factories/Smart Production (Integracja inteligentnych maszyn,
systemoOw 1 zmiany procesOw produkcyjnych),

— machine learning (uczenie maszynowe)/sztuczna inteligencja,

— cyfryzacja, komputeryzacja, automatyzacja proceséw pracy i1 produkcyjnych,

— zastosowanie alternatywnych zrédel energii,

— zastosowanie magazyndw energii, np. zestawow akumulatorow.
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2.3. Oczekiwania pracodawcow dotyczgce kompetencji specjalistyczno-
technicznych w kontekscie ekologicznego Przemystu 4.0

Robert Barski, Jozef Glova

Warunkiem skutecznej adaptacji przez firmy do rewolucji przemystowej, zwanej
rowniez Przemystem 4.0, jest stworzenie szybkiej i dostepnej infrastruktury niezbednej do
przesytania danych. Rownie wazne jest przystosowanie ludzi do zmian, ktdre to niesie ze sobg
rewolucja przemystowa. Juz teraz stawia si¢ pracownikom inne wymagania niz w przesztosci,
a w przysztosci oczekuje si¢ przyspieszenia tego trendu. W =zalezno$ci od poziomu
zaawansowania we wdrazanie Przemystu 4.0 we wszystkich galeziach gospodarki narodowe;j
sukcesywnie zmieniajg si¢ rowniez wymagania dotyczace kwalifikacji, wiedzy i1 umiejgtnosci
pracownikow. W zwigzku ze wspomniang transformacjg rynku pracy, w przysztosci w nowych
warunkach prowadzenia dzialalno$ci gospodarczej wobec kadry beda stawiane nowe
wymagania. W szczeg6lnosci zaklada si¢ konieczno$¢ ksztalcenia w zakresie informatyki,
analizy danych, umiejetno$ci pracy z nowoczesnymi technologiami, rosng rOwniez wymagania
wobec pracownikow 1 przedsigbiorcow w zakresie tzw. umiejetnosci migkkie, takich jak
mys$lenie analityczne, aktywne uczenie si¢, umiej¢tnos$¢ rozwigzywania ztozonych probleméw,
kreatywnos¢, czy tez przywoddztwo.

Uczenie si¢ przez cate zycie staje si¢ koniecznos$cig nie tylko dla pracownika, ale takze
dla wiasciciela firmy. Oprocz umiejetnosci z zakresu ICT zaklada sie, ze absolwenci
1 pracownicy szkot beda posiadali dodatkowa wiedze 1 umiejetnosci, ktore sa niezbedne do
wykonywania zawodu w Przemysle 4.0. Swiatowe Forum Ekonomiczne stwierdza, ze Przemyst
4.0 potrzebuje ,,statego naptywu absolwentéw kierunkdw matematycznych, informatycznych,
przyrodniczych czy inzynierskich, ktorzy potrafig szkoli¢ roboty i karmi¢ je algorytmami”. Sita
robocza, ktéra bedzie posiadala kompetencje zawodowe i techniczne, jest podstawa
skutecznego zastosowania w praktyce zardwno teraz, jak 1 w przysztoSci (lnovativne
vzdelavanie..., 2020).

Badanych poproszono o wyrazenie opinii na temat potrzeb w zakresie kompetencji
cyfrowych pracownikow, co zostalo zaprezentowane w tabeli 2.
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Tabela 2. Ocena zapotrzebowania w zakresie kompetencji cyfrowych w okre§lonych obszarach
wiedzy i umiejetnosci na Stowacji oraz w Polsce

Obszarach wiedzy i umiejetnosci kraj | niepotrzebne poi?;égne potrzebne p;ﬁﬁe poi:,‘f:g;eé
. . SK 21,3 13,3 26,7 17,3 21,3
Technologie przyrostowe i obstuga drukarek 3D PL 71 17.4 8.4 17.4 9.7
Technologie oparte o [oT/ IIoT (Przemystowy SK 8,6 17,1 314 20,0 22,9
Internet.Rzeczy), Smart Factory i Smart PL 3.2 16.8 46.5 245 9.0
Production
Zastosowanie systemow CAD/CAM/CAE SK 14,7 20,6 29,4 13,2 22,1
w produkcji i projektowaniu PL 4,5 13,5 54,2 24,5 3,2
Machine learning, sztuczna inteligencja oraz SK 9,6 26,0 26,0 233 15,1
korzystanie z inteligentnych maszyn (np. robotow) | PL 6,5 21,9 41,9 18,7 11,0
Przetwarzanie w chmurze (Cloud Computing) SK 7,3 21,7 27,5 18,8 24,6
znajomos¢ zasad cyberbezpieczenstwa PL 1,9 9,0 39,4 46,5 3,2
Alternatywne zrddta energii oraz systemy jej SK 15,1 15,1 37,0 21,9 11,0
magazynowania PL 39 5.8 37,4 51,0 1,9
Przetwarzanie i analiza danych otrzymanych od SK 15,9 17,5 30,2 14,3 222
maszyn; programowanie obrabiarek CNC/DNC PL 9,7 11,0 54,8 21,3 3,2
Kreatywne i innowacyjne wykorzystanie SK 11,8 14,7 39,7 16,2 17,7
technologii cyfrowych PL 3,9 1,9 50,3 41,3 2,6
Analiza duzych zbioréow danych (big data), SK 15,9 15,9 33,3 15,9 19,1
rejestry rozproszone (blockchain), bezpieczenstwo PL 52 16.8 52,9 219 3.2
danych i systemow bazodanowych
Umiejetno$¢ symulacji, integracji SK 15,6 17,2 28,1 18,8 20,3
i wizualizacji procesow, korzystanie
z wirtualnej i rozszerzonej rzeczywistosci, PL 39 14,2 53,5 21,9 6,5
sztucznej inteligencji, digital twins
Zapewnianie bezpieczenstwa rozbudowanych SK 14,3 17,5 28,6 19,1 20,6
1nfrastru1’(tur, dz.lf;kl ktérym pracownicy moga PL 3.2 6.5 51,0 37.4 1.9
pracowac zdalnie
Transport autonomiczny w tym autonomiczne SK 15,9 14,3 33,3 20,6 15,9
roboty transportowe PL 7,1 28,4 45,5 9,7 9,0
Obsluga robotéw przemystowych w tym SK 15,8 22,8 24,6 14,0 22,8
zastosowanie cobotow PL 7,7 32,3 38,1 11,6 10,3
Wykorzystanie technologii RFID SK 13,6 22,0 254 22,0 17,0
w magazynowaniu i logistyce PL 15,3 14,4 24,3 26,4 19,6
Znajomos¢ e-commerce SK 12,5 17.9 30,4 16,1 23,2
PL 7,8 14,6 28,4 30,4 18,8
Umiejetnosci z zakresu branzy w jakiej dziata SK 6,7 20,0 30,0 20,0 23,3
przedsigbiorstwo PL 3,9 11,0 47,7 27,7 9,7
. SK 12,5 17,9 30,4 16,1 23,2
Systemy ERP1 CRM PL | 3.2 9.0 | 542 | 297 3.9
Szeroka i interdyscyplinarna wiedza SK 12,3 17,5 28,1 24,6 17,5
o technologiach zwigzanych z branza PL 3,2 7,7 452 36,1 7,7
Umiejetnosci zwigzane z cyfryzacja SK 12,7 23,6 273 20,0 16,4
i komputeryzacja produkcji PL 0,0 5,2 39,4 55,0 0,0
Wiedza i umiejegtnosci z zakresu analizy SK 6,2 18,5 27,7 32,3 15,4
ij definiowania potrzeb k.lient.a, wykor;ysty\yana PL 0.0 52 477 452 1.9
o wykreowania odpowiedniego rozwigzania
Doradztwo i wspieranie uzytkownikow SK 6,0 19,4 28,4 35,8 10,5
wewnetrznych i zewngtrznych PL 1,9 4,5 45,8 45,8 1,9

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.
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W przypadku Polski 1 Stowacji respondenci wskazali na wysokie i bardzo wysokie

zapotrzebowanie na fachowcow w nastepujacych zakresach i dziedzinach wiedzy:

technologie przyrostowe i obstuga drukarek 3D,
technologie oparte o IoT/ lloT (Przemystowy Internet Rzeczy), Smart Factory i Smart
Production,
przetwarzanie w chmurze (Cloud Computing) znajomo$¢ zasad cyberbezpieczenstwa —
w tym przypadku wyraznie mniej na Stowacji,
zastosowanie systemow CAD/CAM/CAE w produkc;ji i projektowaniu — w tym przypadku
wyraznie mniej na Stowacji,
alternatywne Zrddta energii oraz systemy jej magazynowania — w tym przypadku wyraznie
mniej na Stowacji,
analiza duzych zbioréw danych (big data), rejestry rozproszone (blockchain),
bezpieczenstwo danych i systemow bazodanowych,
umiejetnos¢ symulacji, integracji 1 wizualizacji proceséw, korzystanie z wirtualnej
1 rozszerzonej rzeczywistosci, sztucznej inteligencji, digital twins,
znajomo$¢ e-commerce,
umiejetnosci z zakresu branzy w jakiej dziata przedsi¢biorstwo,
wiedza 1 umiejgtnos$ci z zakresu analizy i definiowania potrzeb klienta, wykorzystywana do
wykreowania odpowiedniego rozwigzania,
doradztwo 1 wspieranie uzytkownikoéw wewnetrznych 1 zewnetrznych.

Analizujac otrzymane wyniki nalezy podkresli¢, iz pracodawcy wyraznie odczuwajg

potrzebe pozyskania fachowcow o wysokich kompetencjach technicznych

Z punktu widzenia oceny poziomu kompetencji cyfrowych i technicznych (umiejetnosci

zawodowych obejmujacych m.in. przetwarzanie duzych zbiorow danych, wykorzystanie

chmury obliczeniowej i1 przemystowego Internetu Rzeczy, integracj¢, symulacje 1 wizualizacje

procesow, a takze ocene technologii i jej produktéw) respondenci bardzo krytycznie ocenili

poziom tych kompetencji wsrdd pracownikow.

Zaledwie 3,2% slowackich badanych ocenia poziom kompetencji cyfrowych

1 technicznych dobrze 1 bardzo dobrze, wsrod polskich respondentéw wskazanie byto znacznie

wyzsze — 14,8% (rysunek 9.1 10.).
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0,6%

’_2,6%

M niedostatecznie M dostatecznie ™ dobrze bardzo dobrze

Rysunek 9. Ocena poziomu kompetencji cyfrowych i technicznych pracownikow (zbiorowos¢
stowacka)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

3,2%

B brak mdostatecznie ™ dobrze bardzo dobrze

Rysunek 10. Ocena poziomu kompetencji cyfrowych i technicznych pracownikéw (zbiorowos¢
polska)

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

Na pytanie dotyczace oceny procesu ksztatcenia w zakresie Przemystu 4.0 na uczelniach
wyzszych w Polsce i Stowacji respondenci stwierdzili, ze obecny proces szkolnictwa wyzszego
wyposaza studentow w umiejetnosci potrzebne z punktu widzenia Przemystu 4.0 w bardzo
matym zakresie. Stowaccy badani wyrazili zdecydowanie bardzie pozytywne oceny. Ponad
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65% polskich badanych bylo zdania, Ze polski system ksztatcenia ukierunkowany jest na
Przemyst 4.0 w stopniu stabym i bardzo stabym (rysunek 11.).

dobrze i bardzo dobrze [ 5 L 224
przecigtnic | —— 3]
stabo i bardzo stabo | — G5

0 10 20 30 40 50 60 70

= Stowaccy respondenci B Polscy respondenci

Rysunek 11. Ocena procesu ksztalcenia na poziomie szkolnictwa wyzszego pod katem
umiejetnosci potrzebnych z punktu widzenia Przemystu 4.0

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

Analiza pozyskanego materiatu empirycznego wskazuje, ze zarowno na Stowacji, jak
1 w Polsce istnieje istotna potrzeba poprawy wiedzy na temat Przemystu 4.0. Tak wypowiadato
si¢ prawie 80% stowackich 1 91% respondentéw (rysunek 12.). Tak wysokie wskazanie moze
sugerowac na duze zapotrzebowania na ksztalcenie w tym zakresie.

nie mam zdania .* 19,4

e 7 |
ki 91

0 20 40 60 80 100

m Stowaccy respondenci ~ ® Polscy respondenci

Rysunek 12. Potrzeby doskonalenia wiedzy na temat Przemyshu 4.0 wsréd badanych

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych.

Z punktu widzenia oceny zapotrzebowania na szkolenia z zakresu nowoczesnych
technologii z zakresu Przemystu 4.0 dla pracownikow firmy, wyraznie wida¢ zidentyfikowanag
potrzebe takich szkolen. Wsrod polskich respondentéw uwaza to za przydatne i bardzo
potrzebne az 52,3% badanych, a wsrod stowackich 65,1% badanych. Brak potrzeby w tym
zakresie wskazywaty z reguty firmy o profilach dziatalnosci, ktory nie wymagatl stosowania
rozwigzan z zakresu Przemystu 4.0 (rysunek 13.).
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Rysunek 13. Ocena zapotrzebowania na szkolenia z zakresu nowoczesnych technologii w zakresie
Przemyshu 4.0 w przedsi¢biorstwach na Stowacji i w Polsce

Zrédo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.
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2.4. Oczekiwania pracodawcow dotyczace kompetencji osobistych
w kontekscie ekologicznego Przemystu 4.0

Joanna Wyrwa, Alena Andrejovska

Kompetencje osobiste charakteryzuja si¢ zdolnoscig do uczenia si¢, rozumienia i
zapamietywania, otwarto$cig poznawczg oraz ciekawoscig swiata. Wyrdznia je zdolnos¢ do
samodzielnego myslenia i niska podatno$¢ na wptywy innych (Delamare, Winterton, 2005, s.
35) oraz zdolno$¢ do dziatania refleksyjnego 1 autonomicznego (Erol i in., 2016). Wybor tych
kompetencji jest podyktowany z jednej strony potrzeba sprawnosci i elastycznosci procesow
mys$lenia, otwarto$ci na nowa wiedze i szybkiego uczenia si¢ pracownika 4.0. Z drugiej strony
— zaufania do siebie 1 niezalezno$cig my$lenia (Agolla, 2018).

W niniejszym badaniu przyjeto cztery kategorie zmiennych opisujacych kompetencje
osobiste, czyli (1) innowacyjnos¢, (2) przedsiebiorczosé, (3) rozwigzywanie problemow oraz
(4) samodzielno$¢. Do diagnozy kompetencji osobistych zastosowano pigciostopniowg skala,
na ktorej 1 oznacza, ze pracownik nie posiada tej kompetencji, a 5 — ma bardzo dobrze
rozwini¢ta ta kompetencje.

Przedstawiciele kadry zarzadzajacej 1 innych o0so6b kierujacych zespolami
pracowniczymi w polskich przedsiebiorstwach uwazaja, ze ich pracownicy sg wyposazeni w
kompetencje osobiste (rysunek 14.). Niemniej jednak, na podstawie otrzymanych wynikow
mozna zaobserwowac, ze kompetencje osobiste oceniono na niskim poziomie (Srednia 2,6).
Najwiece] respondentdéw uznalo, ze pracownicy maja kompetencje osobiste na poziomie
dostatecznym (42,5%). Jedynie 11,8% badanych wskazato, ze pracownicy wyrdzniaja si¢
kompetencjami osobistymi w stopniu dobrym i 3,3% — bardzo dobrym. Natomiast 26,8% o0sob
zadeklarowato, ze pracownicy cechuja si¢ niedostatecznymi kompetencjami osobistymi, a
15,7% badanych stwierdzito, Ze pracownicy nie posiadaja kompetencji osobistych.

3,3%

11,8%

B brak Mniedostatecznie M dostatecznie dobrze bardzo dobrze

Rysunek 14. Ocena stopnia wyposazenia polskich pracownikow w kompetencje osobiste
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych.
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Badania przeprowadzone wsrdd przedstawicieli stowackiej kadry zarzadzajacej 1 innych
0sob kierujgcych zespotami pracowniczymi wskazuja, ze pracownicy s3 wyposazeni
w kompetencje osobiste (rysunek 15.). Podobnie jak w polskich przedsiebiorstwach, na
podstawie uzyskanych wynikéw w Stowacji mozna stwierdzi¢, ze kompetencje osobiste zostaty
ocenione raczej na niskim poziomie ($rednia 2,9). Mniej niz potowa respondentow (44,7%)
uznata, ze pracownicy maja wystarczajace kompetencje osobiste. Jedynie 15,8% badanych
stwierdzito, ze pracownicy charakteryzuja si¢ dobrymi kompetencjami osobistymi, a tylko
5,9% — bardzo dobrymi. Natomiast 19,6% osob zadeklarowato, Zze pracownicy cechujg si¢
niedostatecznymi kompetencjami osobistymi, a 14% badanych wskazato, Zze pracownicy nie
posiadaja kompetencji osobistych.

5,9%

B brak Mniedostatecznie M dostatecznie B dobrze  bardzo dobrze

Rysunek 15. Ocena stopnia wyposazenia stowackich pracownikéw w kompetencje osobiste

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

W badaniu przedstawiciele kadry zarzadzajacej i innych osob kierujacych zespotami
pracowniczymi w przedsigbiorstwach zostali poproszeni o ocen¢ zestawu 12 wskaznikow
diagnozujacych poziom kompetencji osobistych menedzera 4.0 1 19 — inzyniera 4.0. Dla kazdej
kompetencji nalezato okresli¢ stopien zapotrzebowania, korzystajac z pieciostopniowej skali
obejmujacej przedzial od ,,bardzo mato potrzebne” do ,,bardzo potrzebne”. W tabelach 3. 1 4.
przedstawiono wyniki badan ilustrujace polskie przedsigbiorstwa, natomiast w tabelach 5. 1 6.
— stowackie przedsigbiorstwa.
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Tabela 3. Ocena istotno$ci oraz wymaganego poziomu kompetencji osobistych wsréd polskich
menedzeré6w wykonujacych zadania z zakresu Przemyshu 4.0 (w %)

Wymiar roer s bardzo mato mato Srednio bardz
kompetencji Wskazniki potr;ebne potrzebne pf)tfzebne potrzebne potrzeb(;le
tworzenie i wdrazanie nowych
rozwiazaf 0,0 0,6 0,0 25,2 74,2
. . dokonywanie wizualizacji 1,3 5,8 9,7 50,3 32,9
Innowacyjnosé¢ — ” —
zdolnos$¢ do adaptacji w miejscu 0.0 0.6 73 46.1 455
pracy i gotowos$¢ do zmian ’ ’ ’ > ’
zorientowanie na udoskonalenia 0,0 0,6 0,0 292 70,1
nastawienie na dziatanie 0,0 2,6 2,6 53,5 41,3
bycie proaktywnym 1,9 1,9 3,2 51,6 41,3
zorientowanie na osiggnigcia 0,0 3,2 2,6 40,0 54,2
Przedsi¢biorczo$¢ | umiejetnos¢ porownywania
rzeczywistych wynikow 0.0 13 45 50.0 440
przedsigbiorstwa z ’ ’ ’ > ’
zaplanowanymi
umiejetnosé analizowania 0.0 26 13 305 65.6
Rozwi anie probleméw ’ ’ ’ ’ ’
zww}zyw, ! zdolnoé¢ analitycznego mys$lenia 0,0 2,6 1,3 29,9 66,2
problemow — — -
umiejetnos¢ pracy pod presja 0.0 0.0 39 381 537
(np. czasu) ’ ’ ’ ’ ’
umiejetnosé i fatwosé 0.0 32 13 449 513
podejmowania decyzji ’ ’ ’ ’ ’
Samodzielnosé | Planowanie wlasnego dziatania i 0,0 3,2 1,9 40,9 | 53,9
samomotywacja
umiejetnos¢ planowania i 0.0 0.0 13 403 53.4
prognozowania ’ ’ ’ ’ ’

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

Tabela 4. Ocena istotnos$ci oraz wymaganego poziomu kompetencji osobistych wsrod polskich
inzynieréw wykonujacych zadania z zakresu Przemyshu 4.0 (w %)

Wymial‘ s eye bardzo mak mak Sredni bardz
kompetencj i Wskazniki ;otr;ebr?eo potrzaegne pcs)t:zebze potrzebne potizeb(l)qe
tworzenia i Wfiraz?me 0.0 13 0.0 25.8 72.9
nowych rozwigzan
dokonywanie wizualizacji 0,0 2,6 6,5 55,5 35,5
zdolnos¢ do adaptacji w
migjscu pracy i gotowosé 0,0 1,9 4.5 66,5 27,1
Innowacyjno$é¢ | do zmian
zor1entowan1.e na 0.0 13 1.9 335 63.2
udoskonalenia
stanowczo$¢ w
zapewnianiu standardow 0,0 1,3 39 28,4 65,8
jakosci
nastawienie na dzialanie 0,0 1,9 1,9 67,7 28,4
bycie proaktywnym 1,9 0,0 1,3 62,6 34,2
Przedsigbiorczosé | ZOricntowanic na 0,0 2,6 3,2 41,9 52,3
osiggniecia
optym’alne wykorzystanie 0.0 0.6 13 32,9 652
7asobow
Rozwu!zyw’ame zdo}nogc analitycznego 0.0 2.6 13 25.8 703
problemow myslenia
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zdolnos$¢ syntetycznego

o 0,0 1,9 3,2 30,3 64,5
myslenia
odporno$¢ na stres 0,0 2,6 1,9 42.6 52,9
umiejetnos¢ pracy pod 0.0 13 26 549 419
presja (np. czasu) ’ ’ ’ i ’
obiektywnos$¢ postrzegania 0,0 39 7,7 452 432
umiejetnosé i fatwoscé 0.0 13 13 503 471
podejmowania decyzji ’ ’ ’ ’ ’
planowanie wtasnego
dziatania i samomotywacja 0,0 1.3 2,6 38,7 >7:4
Samodzielno$¢ | umiej¢tnos¢ planowania i 0.0 13 13 36.8 60.6
prognozowania ’ ’ ’ ’ ’
umiejetnos¢ poszukiwania 0.0 13 26 258 703
i pozyskiwania informacji ’ ’ ’ ’ ’
umiejetnosé samokontroli 0,0 0,6 5,2 42,6 51,6

Zroédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

Tabela 5. Ocena istotnos$ci oraz wymaganego poziomu kompetencji osobistych wsréd stowackich

menedzeré6w wykonujacych zadania z zakresu Przemyshu 4.0 (w %)

Wymiar L. bardzo mat mak $redni bardz
kompetencji Wskazniki ;otr;ebnaeo potrzaegne pzt::zebze potrzebne pOS’ZCb(l)’IC
tworzenie i w.draz?me 0.0 3.0 7.8 19.8 69.4
nowych rozwigzan
dokonywanie wizualizacji 1,0 6,9 8,8 25,7 57,5
Innowacvinosé zdolno$¢ do adaptacji w
v miejscu pracy i gotowosé 1,0 4,0 4,9 14,9 75,3
do zmian
zorientowanie na 0,0 4,0 10,8 17.8 67,4
udoskonalenia
nastawienie na dzialanie 0,0 3,1 32 60,3 334
bycie proaktywnym 0,0 2,0 7,8 29,7 60,5
zorlentowanie na 0,0 1,0 8,8 19,8 70,4
osiggniecia
Przedsi¢biorczo$¢ | umiejetnosé
porownywania
rzeczywistych wynikow 0,0 2,0 7,8 24,8 65,4
przedsigbiorstwa z
zaplanowanymi
umleje;tn,osc analizowania 0.0 6.9 10.8 15.8 65.5
probleméw
Rozwnazywyame zdo}nogc analitycznego 0.0 40 2.9 218 714
problemow myslenia
umigj¢tnos¢ pracy pod 0,0 2,0 6,8 20,8 70,4
presja (np. czasu)
umiejetnosc i fatwos¢ 0,0 2,0 6,8 24,8 66,4
podejmowania decyzji
planowanie wlasnego
Samodzielno$é dziatania i 1,0 5,0 39 30,7 59,5
samomotywacja
umiejetnosé pilanowama i 1.0 2.0 3.9 277 65.4
prognozowania

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.
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Tabela 6. Ocena istotnosci oraz wymaganego poziomu kompetencji osobistych wsréd slowackich
inZzynieréw wykonujacych zadania z zakresu Przemystu 4.0 (w %)

Wymiar roer e bardzo mat mato $redni bardzo
kompetencji Wskazniki potr;ebneo potrzebne potrzeb?le potrzebne potrzebne
tworzenia i wdraz:ame 0.0 3.0 9.9 218 653
nowych rozwigzan
dokonywanie wizualizacji 0,0 5,9 15,8 29,8 48,4
zdolno$¢ do adaptacji w
miejscu pracy i gotowosé 0,0 1,0 18,8 31,8 48,4
Innowacyjno$¢ | do zmian
zorlentowanl‘e na 0.0 2.0 2.9 257 69.4
udoskonalenia
stanowczo$¢ w
zapewnianiu standardow 0,0 4,0 10,9 28,7 56,4
jakosci
nastawienie na dzialanie 1,0 3,0 19,8 17,8 58,4
bycie proaktywnym 0,0 3,0 14,9 16,8 65,3
Przedsiebiorczosé | ZOrientowanic na 0,0 4,0 11,9 20,8 63,4
osiggnigcia
optym'alne wykorzystanie 0.0 3.0 5.8 318 594
7asobow
zdo}no;c analitycznego 0.0 3.0 3.9 39.7 535
mys$lenia
zdorlnos.c syntetycznego 0.0 3.0 5.8 17.8 734
Rozwigzywanie myslenia
, odporno$¢ na stres 1,0 3,0 3,9 31,8 60,4
problemow e omodd d
UMIEJTNOSC pracy po 0,0 2,0 4.9 35,7 57,4
presja (np. czasu)
obiektywnos¢ 0,0 5,0 3,9 29.8 61,4
postrzegania
umicjetnos¢ i atwose 0,0 3,0 5.8 29,8 61,4
podejmowania decyzji
planowanie wlasnego
dziatania i 0,0 3,0 2,9 31,8 62,4
samomotywacja
Samodzielno$é umiejetnosc pla}nowama 0.0 2.0 49 36.7 56.4
i prognozowania
umiejetnosé
poszukiwania i 0,0 2,0 8,8 28,8 60,4
pozyskiwania informacji
umiejetnos¢ samokontroli 0,0 2,0 2.9 32,8 62,4

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

Pierwszym obszarem badan kompetencji osobistych byla ocena zdolnosci
innowacyjnych pracownikow. Innowacyjno$¢ najczesciej rozumiana jest jako kompetencja
pozwalajaca pracownikowi na nieszablonowe, tworcze podejscie do wykonywania
powierzonych zadan poprzez modyfikowanie aktualnych i znajdowanie nowych bardziej
efektywnych i1 gwarantujagcych jako$¢ sposobow dziatania. Wsrdd umiejetnosci 1 postaw
najczesciej wlaczanych w zakres kompetencji innowacyjnos¢ wskazuje sie¢ (Anderson 1 in.,
2014; Czapla, Swiatek-Barylska, 2011):
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— umiejetnos¢ tworczego modyfikowania narzedzi pracy i1 procedur organizacyjnych
stuzacych realizacji zadan, udoskonalania techniki pracy i szukania nowych usprawnien,
nowatorskich koncepcji;

— umiejetnos$¢ otwartego mys$lenia — przetamywania stereotypow i schematéw, wychodzenia
z nowymi pomystami i rozwigzaniami, ktore osadzone s3 w kontek$cie sytuacyjnym
1 mozliwosciach firmy;

— umiejetno$¢ tworzenia nowych rozwigzan, dostrzegania réznych opcji i mozliwosci
dziatania, niekonwencjonalnego myslenia oraz rozwijania, ulepszania i wzbogacania
pomystow takze innych osob;

— umiejetno$¢ przejawiania zachowan kreatywnych takze w odniesieniu do codziennych
rutynowych zadan i1 poszukiwania sposobdéw ich usprawniania, nie godzenie si¢ na
akceptowanie status quo 1 ciaglte poddawanie w watpliwo$¢ danych metod pracy i cheé
testowania nowych podejs¢.

W grupie innowacyjnych kompetencji szczegdlne znaczenie ma kreatywnos¢, ktoéra w
odniesieniu do kadry menedzerskiej przejawia si¢ w umiejetnosci sprawnego formutowania jak
najwigkszej liczby pomystow pod presja czasu, ciaglego poszukiwania nowych rozwigzan
i dokonywania jak najlepszych wyborow. Kreatywny menedzer powinien cechowal si¢
oryginalno$cia przejawiajaca si¢ w tworzeniu i1 implementowaniu nowatorskich rozwigzan,
konsekwentnos$cia, systematycznos$cig i wytrwato$cig w pokonywaniu trudnos$ci (Szczepanska-
Woszcezyna, 2014, s. 104). Niemniej jednak w celu osiggnigcia sukcesu przez organizacje
konieczne jest posiadanie innowacyjnych kompetencji takze przez pozostatych pracownikow,
a zwlaszcza inzynierow. Kreatywni pracownicy musza umie¢ przekracza¢ oczywiste granice,
cechowac si¢ niezalezno$cig myslenia i swobodg w kreowaniu wielu mozliwych rozwigzan
danego problemu. Ich innowacyjno$¢ charakteryzuje si¢ posiadaniem przez nich §wiadomosci,
a zarazem umiej¢tnosci systematycznego uczenia si¢ przez cate zycie, checi przedstawiania
1 wdrazania zmian (Chrzaszcz, 2019).

Z przeprowadzonych badan wynika, ze przedstawiciele kadry zarzadzajacej i innych
0sOb kierujacych zespotami pracowniczymi w polskich 1 stowackich przedsigbiorstwach
oczekuja zarowno od menedzera 4.0 (odpowiednio: 74,2% 1 69,4%), jak 1 inzyniera 4.0
(odpowiednio: 72,9% 1 65,3%) umiejetnosci tworzenia i wdrazanie nowych rozwigzan. Ponadto
polscy respondenci uznali jako bardzo potrzebng kompetencj¢ dla menedzera 4.0 —
zorientowanie na udoskonalenia (70,1%), a dla inzyniera 4.0 — stanowczo$¢ w zapewnianiu
standardow jakos$ci (65,8%). Natomiast w Slowacji rownie wazne okazaly si¢ dla menedzera
4.0 — zdolnos¢ do adaptacji w miejscu pracy i gotowos¢ do zmian (75,3%), a dla inzyniera 4.0
— zorientowanie na udoskonalenia (69,4%).

Kolejnym przedmiotem analizy byta ocena kompetencji z zakresu przedsigbiorczosci.
Przedsigbiorczo$¢ zaliczana jest do grupy kompetencji kluczowych, ktore stanowig potaczenie
wiedzy, umiej¢tnosci i postaw potrzebnych dla samorealizacji i rozwoju osobistego, bycia
aktywnym obywatelem, integracji spolecznej oraz zatrudnienia (Rachwat, 2019, s. 23-24).
Wedtug P.F. Drucker (1992) przedsigbiorczo$¢, jako sposdb zachowania si¢ przedsiebiorcy, to
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zdolnos¢ 1 gotowos¢ do podejmowania tworczego 1 nowatorskiego podejscia do problemow,
wykorzystania szans i1 zagrozen oraz umiejetnos¢ dopasowania si¢ do zmieniajacych si¢
warunkow. Jest ona istotnym elementem kompetencji kierowniczych pozwalajacych na
wykorzystanie okazji do praktycznego wdrozenia nowych rozwigzan zmieniajacych istniejacy
stan rzeczy. Istota przedsiebiorczosci tkwi w zdolnosci tworzenia nowych sposobow
zaspokajania potrzeb oraz umiejgtnosci kreowania nowego popytu. Znaczenie
przedsigbiorczosci w warunkach zmieniajacej si¢ gospodarki, gdzie kadra menedzerska
napotyka na wiele trudno$ci o charakterze zarzadczym, wydaje si¢ bardzo wazne.
Przedsigbiorczo$¢ bowiem uznawana jest powszechnie za gléwng sitl¢ rozwojowa kazdej
organizacji, wpisang w jej system zarzadzania. Przedsiebiorczo$¢ jest jedng z najwazniejszych
cech i umieje¢tnosci skutecznie dziatajacych kierownikéw, bedacych odzwierciedleniem
nowego systemu gospodarowania, w ktorym kierujacy uswiadamiaja sobie, ze nowy system
wymaga nowych kompetencji. W zwigzku z tym dzialania przedsigbiorcze powinny
uwzglednia¢ nastgpujace uwarunkowania: ksztaltowanie przedsigbiorczej orientacji firmy,
popieranie nowych pomystow, gotowos¢ do podejmowania ryzyka, utatwienie dostepu do
zasobow finansowych 1 rzeczowych przedsigbiorstwa, budowe systemu sponsorowania
przedsiewzie¢, popieranie pracy zespotdéw  wielodyscyplinarnych, ocena efektow
poszczegblnych przedsigwzig¢ z dtuzszej perspektywy czasowej, przyjecie zasady, ze kazdy
pracownik moze by¢ kreatorem nowego przedsigwzigcia, przygotowanie odpowiedniego
systemu motywacyjnego, wspieranie dziatan przedsigbiorczych przez naczelne kierownictwo,
tworzenie elastycznych struktur (Drozdowski, 2020).

Przemyst 4.0 przywiazuje duza wage do mozliwos$ci intelektualnych pracownikéw
organizacji (Kruger, Steyn, 2020; Shet, 2020), a inteligencja przedsi¢biorcza wskazuje na
zdolno$§¢ menedzera do definiowania celéw (programdéw) dla zespolu pracownikow
1 motywowania go w wystarczajacym stopniu do ich osiagnigcia. Dlatego menedzerowie
obdarzeni inteligencjg przedsigbiorcza powinni by¢ w stanie zidentyfikowa¢ wszelkie
problemy i mozliwosci wystepujace w ich organizacjach. Menedzerowie moga wowczas laczy¢
kreatywne zasoby znajdujace si¢ w ich organizacjach, aby wspolnie rozwigzywac te problemy
i1 tworzy¢ lepsze produkty. W aspekcie Przemystu 4.0 inteligencja przedsigbiorcza ma kluczowe
znaczenie dla wyrazania ztlozonych pomystow i tworzenia solidnych biznesplanow. Dodatkowo
pomaga w skutecznej sprzedazy pomyslow wszystkim inwestorom zainteresowanym
organizacjg. Glownymi elementami inteligencji przedsigbiorczej sg inteligencja
interpersonalna 1 intrapersonalna. Pierwsza stanowi komponent reprezentujacy zdolnos¢
rozumienia talentow 1 stabosci innych. Ta kompetencja moze pomoc menedzerom w rekrutacji
wihasciwych ludzi dla dlugoterminowego sukcesu firm (Dzwigol i in., 2020). Natomiast
inteligencja intrapersonalna to zdolno$¢ menedzera do zrozumienia wtasnych pozytywnych
1 negatywnych cech w celu wybrania najbardziej odpowiednich doradcow i partnerow (Shearer
2020). Inteligencja przedsigbiorcza obejmuje rowniez inteligencje kinestetyczng, ktora
odgrywa gtowng role w budowaniu pozytywnego wizerunku organizacji w umystach ludzi.
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Badania ujawnily, ze przedstawiciele kadry zarzadzajacej 1 innych osob kierujacych
zespotami pracowniczymi w polskich i stowackich przedsigbiorstwach stosunkowo wysoko
ocenili umiejegtnosci w zakresie przedsigbiorczosci. Zaréwno w Polsce 1 Stowacji zdecydowana
wiekszos¢ respondentow zadeklarowata, ze menedzer 4.0 (odpowiednio: 54,2% 1 70,4%)
1 inzynier 4.0 (odpowiednio: 52,3% 1 63,4%) powinni by¢ przede wszystkim zorientowani na
osiggniecia. Ponadto w Polsce 1 Stowacji menedzer 4.0 musi umie¢ porownywac rzeczywiste
wyniki przedsigbiorstwa z zaplanowanymi (odpowiednio: 44,2% 1 65,4%). Natomiast inzynier
4.0 w Polsce powinien optymalnie wykorzystywaé zasoby (65,2%), a w Stowacji — by¢
proaktywny (65,3%).

Diagnoza kompetencji osobistych menedzera 4.0 1 inzyniera 4.0 obejmowata takze
ocen¢ umiejetnosci rozwigzywania problemoéw. Rozwigzywanie probleméw to zdolnosé
jednostki do angazowania si¢ w procesy poznawcze w celu zrozumienia i rozwigzania sytuacji
problemowych, w ktérych metoda rozwigzania nie jest od razu oczywista. Proces ten wymaga
przede wszystkim umiejetnosci analitycznych, takich jak poréwnywanie, ocenianie
1 wybieranie. Umiejetno$ci analityczne to zdolnosci do wizualizacji, gromadzenia informacji,
artykulowania, analizowania, rozwigzywania ztozonych probleméw 1 podejmowania decyzji.

W kontekscie Przemystu 4.0 rozwigzywanie problemdéw i podejmowanie decyzji
wykorzystuje zautomatyzowane systemy w celu osiggnigcia wysokiej produktywnosci
1 skutecznos$ci poprzez wspotprace ludzi z robotami, cyfrowe zarzadzanie wydajnoscia, zdalne
sterowanie 1 automatyzacj¢ wiedzy roboczej (Ghadimi, 2019). Cyfrowa integracja czlowieka
z technologia w procesach produkcyjnych wymaga od menedzerdw zrozumienia relacji miedzy
procesami i przeplywami informacji w poszukiwaniu rozwigzan konkretnych problemow
wynikajacych z tej wspotpracy. Menedzerowie powinni petnic role mediatorow, aby umozliwi¢
integracj¢ interakcji spotecznych (w odniesieniu do problemow z ludzmi, systemami,
technologia) i procesdOw decyzyjnych (z wykorzystaniem podejScia opartego na danych).
Na przyklad integracja ta moze zosta¢ osiggni¢ta poprzez opracowanie inteligentnych
systemow opartych na wdrozeniu IoT i analityki duzych zbioréw danych w celu osiagnigcia
wymiany danych w czasie rzeczywistym migdzy roéznymi procesami produkcyjnymi,
ulatwiajac w ten sposob rozwigzywanie problemow zarzadczych i podejmowanie decyzji
(Leusin i in., 2018).

W obrgbie bieglosci rozwigzywania probleméw przez menedzera 4.0 1 inzyniera 4.0
przedstawiciele kadry zarzadzajacej i1 innych osob kierujacych zespotami pracowniczymi w
polskich (odpowiednio: 66,2% 1 70,3%) 1 stowackich (odpowiednio: 71,4% 1 53,5%)
przedsigbiorstwach przyznali najwyzsze oceny zdolno$ciom analitycznego myslenia. W Polsce
1 Stowacji badani wskazali réwniez, ze kluczowa kompetencja dla menedzera 4.0 jest
umiejetnos¢ pracy pod presja (odpowiednio: 70,4% 1 58,7%), a dla inzyniera 4.0 — zdolnos¢
syntetycznego myS$lenia (odpowiednio: 73,4% 1 64,5%), a takze odporno$¢ na stres
(odpowiednio: 60,4% 1 52,9%).

Ostatnim  wymiarem kompetencji  osobistych byly umiej¢tnosci  zwigzane
z usamodzielnieniem pracownikéw. Wraz z rozwigzywaniem problemoéw wazna jest zdolnos¢
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do samodzielnego podejmowania decyzji w ramach wyznaczonego obszaru obowigzkow.
Podejmowanie decyzji to proces dokonywania wyboréw poprzez identyfikacje decyzji,
zbieranie informacji i ocen¢ alternatywnych rozwigzan. Samodzielnos¢ wynika z potrzeby
niezaleznego zdobywania 1 gromadzenia do$wiadczen, sprawdzenia swoich umiejetnosci
w roznych sytuacjach oraz pokonywania przeszkod. To gotowos¢ do podejmowania zadan,
ktore opierajg si¢ na osobistej aktywnosci. Jej zrodlem sg wola dziatania 1 akceptacja celu.
Kompetencja samodzielnosci polega na organizacji i wzi¢ciu odpowiedzialnosci za podjete
dziatania, wynikajace z wysokiego poziomu motywacji do pracy. Wiagze si¢ z posiadaniem
poczucia wplywu na wypracowane rezultaty oraz pozytywnym zaangazowaniem.
O samodzielnosci decyduja: wiedza, kompetencje oraz doswiadczenie niezbe¢dne do realizacji
okreslonego zadania, a takze poczucie zaufania ze strony osob, ktore powierzyty realizacje tego
zadania.

Przedstawiciele kadry zarzadzajacej 1 innych o0so6b kierujacych zespolami
pracowniczymi w polskich i1 stowackich przedsi¢biorstwach wysoko oceniajag kompetencje
samodzielnos$ci, zwlaszcza w kontekscie podejmowania odpowiedzialnosci za realizowane
zadania. W ramach tej umiejetnosci zdecydowana wigkszo$¢ polskich i stowackich badanych
stwierdzila, ze menedzer 4.0 (odpowiednio: 58,4% 165,4%) i inzynier 4.0 (odpowiednio: 60,6%
1 56,4%) powinni w szczego6lnosci posiada¢ zdolnosci planowania i prognozowania. Ponadto
w Polsce dla menedzera 4.0 i inzyniera 4.0 bardzo potrzeba kompetencja jest umiejetnosé
planowania wlasnego dziatania i samomotywacja (odpowiednio: 53,9% i1 57,4%). Dodatkowo
w Polsce dla inzyniera 4.0 istotna jest takze sprawno$¢ poszukiwania informacji (70,3%).
Natomiast w Stowacji decydujace znaczenie ma dla menedzera 4.0 — bieglo$¢ podejmowania
decyzji (66,4%), a dla inzyniera 4.0 — umiej¢tno$¢ planowania wlasnego dziatania
1 samomotywacja (62,4%) oraz zdolnos¢ samokontroli (62,4%).

Z przeprowadzonych badan wynika, Zze w obliczu transformacji technologicznej
w kierunku Przemystu 4.0 kompetencje osobiste nabieraja szczegdlnego znaczenia. W grupie
kompetencji kognitywnych za szczegélnie istotne z punktu widzenia realizacji zadan
menedzera 4.0 1 inzyniera 4.0 w Polsce i Stowacji uznano umiej¢tno$¢ tworzenia i wdrazania
nowych rozwigzan, zdolno$ci analitycznego my$lenia oraz sprawno$¢ planowania.
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2.5. Oczekiwania pracodawcow dotyczace kompetencji spolecznych
w kontekscie ekologicznego Przemystu 4.0

Anetta Barska, Alena Andrejovska

Przemyst 4.0 nalezy do sze$ciu kluczowych megatrendow, ktore w najblizszych latach
uksztattujg globalng gospodarkg. Tymczasem, jak wynika z raportu ,,Smart Industry Polska
2018”, przygotowanego przez Siemens we wspdlpracy z Ministerstwem Przedsigbiorczosci
i Technologii, 60% przedsicbiorstw z sektora MSP w ogole nie zna koncepcji Przemystu 4.0.
W swojej strategii uwzglednia ja nieco ponad 15%. Im mniejsze firmy, tym stabiej
wykorzystuja mozliwosci cyfryzacji. Najwazniejsze bariery ograniczajace adaptacje
technologii zwigzane sa nie tylko z brakiem $rodkéw finansowych na taka dziatalno$¢ (65%),
lecz takze z brakiem czasu (62%) 1 wykwalifikowanej kadry (53%) (Tvlko 15 proc. matych
i Srednich firm..., 2019).

Podobnie sytuacja wyglada w Stowacji, gdzie menedzerowie sa $wiadomi potrzeby
nadgzania za nowym trendem Przemystu 4.0. Wiele z nich juz czeSciowo realizuje te trendy,
ale czesto gléwnie za sprawg eksportu wynikajacego z bezposrednich inwestycji
zagranicznych. Aby usprawni¢ istniejace inicjatywy przemystowe Ministerstwo Gospodarki
Republiki Stowackiej realizuje kampani¢ ,,Innowacyjna Slowacja”, ktora propaguje koncepcje
Inteligentnego Przemystu dla Stowacji. Koncepcja ta powstala w wyniku intensywnej
wspotpracy pomiedzy Ministerstwem Gospodarki Republiki Stowackiej a przedstawicielami
przemystu. Inteligentny przemyst to reakcja wynikajaca z wdrozenia rewolucji 4.0, w ktorym
produkcja przemystowa wchodzi w przelomowa fazg — po epoce pary, elektrycznosci
1 komputerdw nadchodzi era cyfryzacji. Glownymi odbiorcami zmian, jakie niesie ta koncepcja
sa stowackie przedsigbiorstwa przemystowe, ktore dzigki mozliwosci efektywniejszej
produkcji i sprzedazy produktow zwieksza swoja konkurencyjno$¢. Zmiany oznaczaja rowniez
korzysci dla matych i $rednich przedsigbiorstw, zwlaszcza dostawcow sprzetu, technologii
1 ustug dzigki potaczonej produkcji przemystowej. Umozliwi to rowniez tworzenie nowych
modeli biznesowych. Udziat przemystu w zatrudnieniu w stowackiej gospodarce jest jednym
znajwyzszych w UE i wynosi obecnie 23,7%. Jednak podobnie jak w innych krajach UE,
na Stowacji spada udzial catego przemystu w rynku pracy — spadek zauwazalny jest takze
w produkcji przemystowej (o prawie 3%). Spadek liczby miejsc pracy w produkcji
przemystowej jest uwarunkowany wzrostem udziatu przemystow kapitatochlonnych oraz
znacznym wzrostem wydajnosci pracy, ktora jest obecnie jedng z najwyzszych w UE. Szacuje
si¢, ze zastgpowanie pracy zagrozi 55% miejsc pracy na Stowacji. W odpowiedzi na te zmiany
konieczne bedzie podjecie dziatan, dzigki ktorym Stowacja dostosuje si¢ do tej istotnej zmiany
na rynku (Koncepcia inteligentného priemyslu pre Slovensko).

Rewolucja 4.0 wymaga kompetencji interdyscyplinarnych, wsrod ktérych istotng role
odgrywaja kompetencje spoteczne. Kompetencje spoteczne, inaczej interpersonalne,
rozumiane sg jako wilaczenie jednostki w $rodowisko spoteczne, ze wzgledu na potrzebe
umiejetnosci komunikowania si¢, wspotpracy 1 tworzenia wiezi spotecznych, struktur z innymi
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jednostkami 1 grupami (Agolla, 2018). Pelna cyfrowa integracja i automatyzacja procesow
Smart Manufacturing w wymiarze pionowym i poziomym to takze automatyzacja komunikacji
1 wspOltpracy, zwlaszcza w ramach standaryzowanych procesow. W rezultacie pracownicy sg
odpowiedzialni za szerszy zakres proceséw 1 potrzebuja umiejetnosci rozumienia relacji
miedzy procesami, przeptywu informacji, mozliwych awarii i potencjalnych rozwigzan takich
interfejsow. Zwigkszanie skali 1 ztozonosci inteligentnej produkcji 1 Przemyshu 4.0 wymaga
myslenia skoncentrowanego na budowaniu i utrzymywaniu sieci ekspertow, ktorzy sg w stanie
wspotpracowaé, aby znalez¢ idealne rozwigzania dla konkretnego problemu. Obecnie praca
ludzka koncentruje si¢ na obrzezach interfejsow, gdzie elastyczno$¢ czlowieka
w rozwigzywaniu problemow i kreatywno$¢ maja strategiczne znaczenie. Umozliwia zatem
realizacj¢ dzialan tworczych w rozproszonych $rodowiskach spotecznych, ktore obejmuja
heterogeniczne zespoty interdyscyplinarne 1 miedzyorganizacyjne, ktore wymagaja
umiejetnosci komunikowania ztozonych probleméw nawet w roznych jezykach (Gao i in.,
2015). Menedzerowie i inzynierowie rewolucji 4.0 musza teraz wykaza¢ si¢ umiejgtnosciami
komunikacyjnym i pracy zespotowej w réznych warunkach technicznych i1 systeméw wsparcia
(Neeliah, Seetanah, 2016).

Nowe obszary aktywno$ci wymagaja swoistych dla nich metod realizacji oraz
rozwigzywania probleméw, a te z kolei pociagaja za soba potrzebe nabywania i rozwijania
kompetencji transwersalnych. Do grupy umiejetnosci transwersalnych, ktoérych posiadanie
cechowa¢ powinno pracownikow Przemystu 4.0, zalicza si¢ wlasnie umiejetnosci spoleczne
(Gracel, Makowiec, 2017), ktore obejmuja umiej¢tnosci zarzadzania mys$lami, emocjami
i zachowaniami umozliwiajgce osigganie wyznaczonych celow w zyciu zawodowym
1 osobistym. Dzigki nim jesteSmy w stanie pracowac w grupach, nawigzywac kontakty z innymi
ludZmi lub po prostu zaadaptowac si¢ do srodowiska, w ktorym zyjemy.

W niniejszym badaniu przyjeto pie¢ kategorii zmiennych opisujacych kompetencje
spoteczne, czyli (1) budowania relacji, (2) dzielenia si¢ wiedzg 1 doswiadczeniem, (3)
komunikatywno$¢ 1 negocjowanie (4) praca i wspdtpraca w zespole oraz (5) rozwigzywanie
konfliktéw. Sa to kompetencje kluczowe, jesli chodzi o radzenie sobie ze zmiang. Istotne sg
rozwinig¢te zdolno$ci interpersonalne, poniewaz przedsigbiorstwa przechodzace transformacje
cyfrowa szukaja pracownikow, ktorzy potrafia dobrze wspotpracowaé z innymi 1 wspdlnie
wspiera¢ firme¢ (Barwinska-Matajowicz, 2020).

Przedstawiciele polskiej kadry zarzadzajacej i innych osob kierujacych zespotami
pracowniczymi w badanych przedsiebiorstwach uwazaja, ze ich pracownicy sg wyposazeni
w kompetencje spoleczne na $rednim poziomie (Srednia 3,51). Do diagnozy kompetencji
spolecznych zastosowano pigciostopniowq skalg, na ktorej 1 oznacza, ze pracownik nie posiada
tej kompetencji, a 5 — ma bardzo dobrze rozwinieta ta kompetencje. Najwiecej polskich
respondentoéw uznalo, ze pracownicy maja kompetencje spoteczne na poziomie dobrym
(41,3%) 1 dostatecznym (35,5%). Jedynie 12,3% polskich badanych wskazalo, Zze pracownicy
wyrdzniaja si¢ kompetencjami spotecznymi na poziomie bardzo dobrym. Natomiast 12% os6b
zadeklarowato, ze polscy pracownicy cechujg si¢ niedostatecznymi badz zadnymi
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kompetencjami spotecznymi (odpowiednio: brak — 3,9% 1 ocena niedostateczna 2 —7,1%)
(rysunek 16.).

3,9%

7,1%

B brak Mniedostateczniec M dostatecznie = dobrze [ bardzo dobrze

Rysunek 16. Ocena stopnia wyposazenia polskich pracownikow w kompetencje spoleczne

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych.

Podobne wyniki uzyskano po stronie stowackiej. Przedstawiciele slowackiej kadry
zarzadzajacej 1 innych os6b kierujacych zespolami pracowniczymi w badanych
przedsiebiorstwach uwazaja, ze ich pracownicy sa wyposazeni w kompetencje spoleczne na
srednim poziomie ($rednia 3,92). Najwigcej stowackich respondentow uznato, ze pracownicy
majg kompetencje spoteczne na poziomie dobrym (40,8%) i dostatecznym (27,7%). Jedynie
14,6% stowackich badanych wskazalo, ze pracownicy wyrdzniaja si¢ kompetencjami
spotecznymi na poziomie bardzo dobrym. Natomiast 12% osob zadeklarowato, ze stowaccy
pracownicy cechujg si¢ niedostatecznymi badz zadnymi kompetencjami spolecznymi
(odpowiednio: brak 3,0% i ocena niedostateczna 13,9%) (rysunek 17.).
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Ebrak Mniedostatecznie M dostatecznie

dobrze

bardzo dobrze

Rysunek 17. Ocena stopnia wyposazenia stowackich pracownikéw w kompetencje spoleczne

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych.

W badaniu respondenci zostali poproszeni o ocen¢ zestawu 12 wskaznikéw

diagnozujacych istotnos¢ kompetencji spotecznych menedzera 4.0 1 9 — inzyniera 4.0. Dla

kazdej kompetencji nalezato okresli¢ stopien zapotrzebowania, korzystajac z pigciostopniowej

skali obejmujacej przedziat od ,,bardzo mato potrzebne” do ,,bardzo potrzebne”. W tabelach 7.

1 8. przedstawiono wyniki badan dotyczace Polski.

Tabela 7. Ocena istotno$ci oraz wymaganego poziomu kompetencji spolecznych wsrod
menedzer6w wykonujacych zadania z zakresu Przemyshu 4.0 (w %) — opinie polskich

respondentéw
Wymiar Wskazniki bardzo mato mato $rednio trzeb, bardzo
kompetencji skazniki potrzebne potrzebne potrzebne potrzebne potrzebne
zrozumienie mi¢dzyludzkie 0,6 5,8 7,7 57,5 28,4
umlejgjmosc budowania 0 1.9 2.6 36.1 59.4
zaufania
Budowanie relacji
umiejetnos$¢ nawigzywania
kontaktow, niezrazanie ludzi do 0 2,6 3,2 40 54,2
siebie, empatia
Dzielenie si¢ swiadomos¢ organizacyjna 0 2,6 7,1 58,7 | 316
wiedza
i doswiadczeniem | ymiejetno$é integracji 0 2,6 2,6 41,9 52,9
umiejetno$¢ negocjacji 0 1,9 3,9 413 52,9
Komunikatywnos¢ umiejetno$¢ komunikowania si
i negocjowanie Je ¢ 0 13 13 36,1 | 61,3

z innymi
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umigeje¢tnos¢ grupowego podejmowania decyzji 045132432149,
Praca i wspélpraca w | umiejetno$¢ pracy w miedzynarodowym zespole 0261523871535
zespole umic; ?tnosc planowama‘l organizowania pracy 013 0 |277] 7
i wspolpracy zespotowej
umigje¢tno$¢ motywowania innych 0)13[13]27,1]703
Rozwiazywanie .. o . . o,
Kkonfliktéw umiejetno$é rozwigzywania konfliktow 011,926 29 | 66,5

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

Tabela 8. Ocena istotno$ci oraz wymaganego poziomu kompetencji spotecznych wsréd inzynierow
wykonujacych zadania z zakresu Przemystu 4.0 (w %) — opinie polskich respondentow

oamiar Wskaniki e I I R
umiejetnos¢ nawigzywanie
kontaktoéw, niezrazanie ludzi 0 5,8 32 41,9 49,0
Budowanie relacji | do siebie, empatia
umiejgtnosé budowania 0 45 3.9 62.6 29
zaufania
Dzielenie sie¢
wiedza $wiadomos¢ organizacyjna 0 3,2 4,5 73,5 18,7
i do$wiadczeniem
K(.)munlk.atywn.osc umiejetnos¢ negocjacji 0 6,5 4,5 38,1 50,9
i negocjowanie
umiej¢tnos¢ grupowego 0 50 3.9 464 445
podejmowania decyzji
UMIEJGINOSC pracy w 0 2,6 32 47,7 46,5
Praca miedzynarodowym zespole
i wspolpraca umiejetnos¢ planowania
w zespole 1 organizowania pracy 0 0 0,6 54,2 452
i wspolpracy zespolowej
pmlethnosc motywowania 0 32 3.9 445 484
innych
Rozwiazywanie | umiejetnos¢ rozwigzywania
konfliktow | konfliktow 0 39 39 L6 | 406

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badan ankietowych.

W tabelach 9. 1 10. przedstawiono wyniki badan dotyczace Stowacji.

40




Tabela 9. Ocena istotno$ci oraz wymaganego poziomu kompetencji spolecznych wsréd
menedzerow wykonujacych zadania z zakresu Przemyslu 4.0 (w %) — opinie slowackich

respondentéw
. e ey e bardzo mat mak srednio bardzo
Wymlar kompetencjl Wskazniki potr;ebneo potrze?)ne pf)tfzebne potrzebne potrzebne
zrozumienie mi¢dzyludzkie 0,0 4,0 11,9 52,8 31,4
umiejetnos¢é budowania 1.0 3.0 19 308 63.4
Budowanie relacji zaufgnla : : ’ ’ ’ ' '
umiejetnos$é nawigzywanie
kontaktéw, niezrazanie ludzi 1,0 2,0 6,8 32,8 57,4
do siebie, empatia
Dzielenie si¢ wiedza | $Wiadomos¢ organizacyjna 0,0 3,0 6,8 31,8 58,4
i doswiadczeniem | mjiejetnosé integracii 1,0 3,0 1,9 31,8 62,4
Komunikatywnos¢ i um%ejleg‘ino?(r: Eegoqe.llijl : 0,0 4,0 2,9 33,8 594
negocjowanie UIIEIEInose komunikowania 1,0 3,0 3,9 338 | 584
si¢ z innymi
umiejetnosé grupowego 0.0 30 29 30.8 63.4
podejmowania decyzji ’ ’ ’ ’ ’
umigj¢tnosé pracy w 0.0 40 53 328 574
. , migdzynarodowym zespole ’ ’ ’ ’ ’
Praca i wspoélpraca — — -
w zespole umiejetno$¢ planowania
i organizowania pracy 1,0 3,0 1,9 33,8 60,4
i wspotpracy zespolowej
umiejetno$¢ motywowania 1.0 1.0 29 307 64.4
innych 2 2 2 > b
Rozwiazywanie umiejetno$¢ rozwiazywania
konfliktow konfliktow 1.0 30 L9 | 328 | o4

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

Tabela 10. Ocena istotnosci oraz wymaganego poziomu kompetencji spolecznych wsrod
inzynier6w wykonujacych zadania z zakresu Przemyslu 4.0 (w %) — opinie stowackich

respondentéw
. s roer e bardzo mato mato $rednio bardzo
Wymlar kompetenc-]l Wskazniki potrzebne potrzebne potrzebne potrzebne potrzebne
umiejetnos$é nawigzywanie
kontaktow, niezrazanie ludzi 1,0 3,0 6,9 30,7 58,4
do siebie, empatia
Budowanie relacji
eietnodd .
umiejgtnose budowania 0.0 3.0 2.9 338 60.4
zaufania
Dzielenie si wiedzg | . ..4104¢ organizacyjna 0,0 3,0 3,9 3,8 | 614
i doswiadczeniem
KomunikatywnoS¢i | | .ocoro6¢ negociaci 1,0 3,0 139 | 218 | 604

negocjowanie
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umiejgtnosc¢ grupowego podejmowania 00| 69|69]|348]514
decyzji
- ] umiejetnos¢ pracy w miedzynarodowym 0.0 | 20189338553
Praca i wspolpraca zespole
w zespole umiejetnosé planowania
1 organizowania pracy 0,01]4,013,9]|388]| 534
1 wspolpracy zespolowej
umiejetno$¢ motywowania innych 0,01]3,0]59]288]| 624
Rozwiazywanie konfliktéw | umiejetnos¢ rozwigzywania konfliktow 0,01]3,0]69]397]|554

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

Polscy przedsigbiorcy oczekuja od przysztych kandydatéw na menedzerow 4.0
1 inzynierow 4.0 w szczeg6lnosci unikatowych kompetencji wspierajacych prace zespotows.
Sa one tym bardziej istotne, jesli uswiadomimy sobie projektowy charakter wdrozen rewolucji
4.0. Procesy zwigzane z wdrazaniem rewolucji 4.0 wymagaja nadzoru i koordynowania,
zupetnie innego, niz tradycyjnie pojmowany, zatem mozna wskazac, ze beda to inzynierowie
4.0 i menedzerowie Przemystu 4.0. Pomimo, ze wdrozenie zalozen Przemystu 4.0 oznacza
w wigkszosci przypadkéw automatyzacje wielu proceséw, nie eliminuje jednak czynnika
ludzkiego. W dobie rewolucji 4.0, kapitat ludzki wcigz stanowi jeden z kluczowych zasobow
(Stolarczyk, 2017). Wyksztatcona kadra inzynieréw 4.0 i menedzerow 4.0 jest niezbedna dla
skutecznego wdrozenia koncepcji. Ludzie nadal sg niezbedni m.in. do inteligentnej kontroli
1 oceny raportow generowanych przez systemy analityczne oraz podejmowania kluczowych
decyzji biznesowych (Gracel, Makowiec, 2017; Szum, Magruk, 2019). Inteligentne systemy
zarzadzania zmniejszajg potrzebe bezposredniej ingerencji cztowieka, potrzebna jest raczej
kontrola 1 wprowadzanie korekt do programow sterujacych, opracowywanie coraz lepszych
algorytméw dzialania. Obecno$¢ ludzi w zespotach wykonawczych daje mozliwos¢
systematycznego usprawniania i pogiebiania procesow.

Budowanie relacji jest jedng z podstawowych umiejetnosci spotecznych, dzigki ktorej
cztowiek potrafi dobrze funkcjonowa¢ w spoteczenstwie. Zdolno$¢ do tworzenia trwatych
relacji jest tym wigksza, im wigksze sa kompetencje spoteczne, takie jak empatia, zaufanie,
pewnos¢ siebie 1 umiejetnosci budowania dobrych relacji. Dzielenie wizji i celéw z jednostkami
1 zespotem motywuje silnie innych do udzialu w zadaniach i1 do po$wigcania si¢ dla wspolnego
celu, a zachowania takie sg niezbedne z punktu widzenia wdrazania Przemystu 4.0. Analiza
literatury dowodzi, ze badacze wskazuja, ze podstawowe kompetencje kierownika projektow
inzynieryjnych, nie sg zwigzane z kompetencjami technicznymi. Sg to — umiej¢tnosci
zarzadzania ludzmi i1 zespotami projektowymi oraz skuteczne komunikowanie si¢ (Gracel,
Makowiec, 2017). Respondenci prawie zgodnie uznali umiejetnos¢ budowania dobrych relacji
1 zaufania oraz umiejetno$¢ nawigzywanie kontaktow, niezrazanie ludzi do siebie, empatia za
potrzebne 1 bardzo potrzebne zarowno dla menedzera 4.0 (procent wskazan odpowiednio 95,5%
1 91,6%) oraz inzyniera 4.0 (procent wskazan odpowiednio 91% 1 91,6%), a zatem istotnos¢
posiadania tych cechy nieznacznie r6znicujg menedzera 4.0 od inzyniera 4.0 (tabela 9. 1 10.).
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W opinii respondentow dla menedzerow 4.0 potrzebne i bardzo potrzebne (85,9%) jest jeszcze
zrozumienie mi¢dzyludzkie.

Budowanie relacji w miejscu pracy jest bardzo wazne, poniewaz dobre relacje w pracy
wptywaja nie tylko na prace i wyniki w niej, ale takze na ogolne zadowolenie z zycia. Z naszych
badan wynikato réwniez, ze bardzo potrzebne sg umiejgtnosci zapewniajace budowanie relacji
W miejscu pracy, wyrazone umiejetnoscig nawigzywania kontaktéw, niezrazanie ludzi do
siebie, empatia z czym zgodzito si¢ 58,4% stowackich respondentow oraz budowania zaufania
(60,4% respondentéw). Pozytywne relacje w miejscu pracy nie tylko zwiekszajg satysfakcje
z pracy, ale sa rOwniez istotnym stymulatorem zwigkszonej wydajnosci (tabela 9.1 10.)

Kolejny wymiar kompetencji spotecznych to dzielenie si¢ wiedza i do§wiadczeniem.
Ma to duze znaczenie dla prawidlowego funkcjonowania przedsiebiorstwa i wplywa na
kierunek, w ktory ono podaza. Zdobywanie informacji i doswiadczenia przez kolejnych
pracownikow, wykorzystywanie tych przymiotoéw do rozwoju firmy, coraz sprawniejszego jej
funkcjonowania, mogg okazac¢ si¢ skuteczng metoda do zdobycia przewagi nad konkurencja.
W naszym badaniu wyznaczaja je $wiadomo$¢ organizacyjna oraz umiej¢tnos¢ integracji
w odniesieniu do menedzera 4.0 oraz $wiadomo$¢ organizacyjna w odniesieniu do inzyniera
4.0. Za potrzebne 1 bardzo potrzebne te kompetencje uznato ponad 90% polskich badanych.
Wyrazem $wiadomosci organizacyjnej moze by¢ model biznesowy organizacji, czyli sposob
wjaki firma zamierza tworzy¢ i przechwytywaé warto$¢ oferowanag otoczeniu (gltéwnie
klientom). Model petni funkcj¢ kompasu, w stosunku do ktérego pracownicy i menedzerowie
mogg okresli¢ swoje dziatania. Rozumiejac, jakie warto$ci wytwarza firma i jak je dostarcza
klientom, pracownicy mogg latwiej zorientowac si¢ w potrzebach i priorytetach organizacji.
Moga tez podejmowaé bardziej swiadome decyzje, ulepsza¢ procedury i algorytmy oraz
proponowac nowe rozwigzania (Czym rozni sie zarzgdzanie..., 2020).

Wyniki badan pokazaly, ze dzielenie si¢ wiedza i do§wiadczeniem oraz zwigzana z tym
swiadomo$¢ organizacyjna i umiejetno$¢ budowania relacji w miejscu pracy sa rowniez bardzo
potrzebne w opinii stlowackich respondentdw, poniewaz jednostka nabywa wiedz¢
1 umiejetnosci niezbedne do wykonywania swojej pracy, co jest korzys$cia nie tylko dla samego
pracownika, ale takze dla organizacji, w ktorej pracuje, a docelowo dla catej firmy. Ponad
potowa badanych respondentow ocenita je jako bardzo potrzebne. Niewystarczajaca wiedza
1 umiejetnosci pracownikdw moga mie¢ negatywny wplyw na rozwdj nowych ustug lub
produktéw, na ogoélne wyniki firmy 1 jej pozniejszg konkurencyjnos¢. Poglebianie wiedzy
1 zdobywanie do§wiadczenia na stanowisku pracy pomaga pracownikom przystosowac si¢ do
nowych procesOw w pracy z nowymi technologiami, zmniejsza awaryjno$¢ urzadzen
technicznych, zmniejsza wypadkowo$¢ przy pracy, przyspiesza adaptacje nowozatrudnionego
personelu oraz umozliwia taczenie zrownowazonej produkcji z wsparcie szkolen i rozwoju
zawodowego pracownikow (tabela 9.1 10.)

W s$rodowisku pracy wazna jest umiejetno$¢ pracy w zespole, a takze zarzadzania
innymi — motywowanie ich, stawianie im celow, inspirowanie czy przekonywanie do wiasnych
racji, a takze rozwigzywania zaistniatych konfliktéw (Konieczna-Kucharska, 2015).
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Na znaczeniu zyskuja tez umiej¢tnosci komunikowania sie, takze migdzykulturowego i przy
uzyciu narzgdzi wirtualnych. Sg to kompetencje na réwni istotne w odniesieniu do menedzera
4.0, jak rowniez inzyniera 4.0. Zespolowy charakter pracy inzyniera wymaga od niego wysoko
rozwini¢tych zdolnosci interpersonalnych. Szczegodlnie wazne jest skuteczne komunikowanie
sie, czyli m.in. umiejetnos¢ przekonywania, motywowania innych, wyjasniania trudnych
1 niepopularnych decyzji. Sztuczna inteligencja nie jest w stanie zastapi¢ nas w tym obszarze.
Do kompetencji z tej grupy nalezg m.in. efektywna wspotpraca w grupie, ktora utatwiajg
umiejetnosci komunikacyjne 1 negocjacyjne oraz rozwigzywanie konfliktow. Kompetencje te
sa kluczowe, jesli chodzi o radzenie sobie ze zmiang, o budowanie otwartosci w obliczu
niepewnos$ci. Firmy przechodzace transformacje cyfrowa szukaja pracownikow, ktorzy maja
rozwini¢te zdolno$ci interpersonalne, takich, ktérzy beda potrafili dobrze wspotdziataé
zinnymi i wspolnie wspiera¢ firm¢. Ze wzgledu na miedzynarodowa dziatalno$¢ wielu
przedsigbiorstw pracownicy musza by¢ uwrazliwieni na inne kultury, jezyki, przekonania
polityczne i religijne i umie¢ wspolpracowac z osobami, ktore moga inaczej postrzegac swiat.
Umiejetnos¢ ta ma rowniez kluczowe znaczenie w procesie opracowywania lepiej
spersonalizowanych produktow (Sledziewska, Wtoch, 2020). W naszych badaniach sprawna
praca i wspolpraca w zespole determinowana jest takimi umiej¢tno$ciami jak grupowe
podejmowanie decyzji (uznana za potrzebnag i bardzo potrzebng w odniesieniu do menedzeréw
w 92,3% oraz inzynierow 90,9%), pracy w miedzynarodowym zespole (odpowiednio 92,2%
oraz 94,2%), planowania 1 organizowania pracy i wspotpracy (98,7% oraz 99,4%) oraz
motywowania innych (97,4% oraz 92,9%) (tabela 7.1 8.).

Dla pomyslnego i sprawnego funkcjonowania w miejscu pracy bardzo wazne jest
zapewnienie funkcjonowania w zespole, ktoremu nalezy stworzy¢ okreslone warunki.
Najwazniejszym z nich jest ,,ch¢¢ zrobienia czegos$, przygotowania, poprawy, zorganizowania,
czyli zmotywowania si¢”. Jednak w tym celu musimy réwniez posiada¢ niezbedne
kompetencje, a przede wszystkim by¢ komunikatywnym i zdolnym do negocjacji. Nasze
badanie wykazato, ze praca zespotowa na Stowacji wyrazona poprzez umiejetnosci grupowego
podejmowania decyzji (potrzebna 34,8% 1 bardzo potrzebna 51,4%), pracy
w mi¢dzynarodowym zespole (potrzebna 33,8% oraz 55,3% bardzo potrzebna), planowania
1 organizowania pracy 1 wspoOlpracy zespotowej (potrzebna 38,8% oraz bardzo potrzebna
53,4%) oraz motywowania innych jest bardzo potrzebna odpowiednio dla 62,4% 1 potrzebna
dla 28,8% respondentow, czyli ponad 90% respondentéw uwaza j3 za kluczowa. Wiekszos¢
respondentéw 94,2% uwaza umiej¢tnos¢ podejmowania decyzji w grupie za priorytet udanego
funkcjonowania w miejscu pracy. Az 90,2% respondentow uwaza za niezbedng umiejetnosé
pracy w migdzynarodowym zespole, a 95,1% respondentéw uwaza za kluczowe motywowanie
innych wspotpracownikow (tabela 9.1 10.).

Kluczowe dla stworzenia i wdrozenia strategii Przemystu 4.0 w firmie jest zrozumienie,
jak zmieniajg si¢ klienci, co robi konkurencja, jakie wyzwania stoja przed organizacjg oraz co
moze spowodowac biznesowe i technologiczne utrzymywanie swojej pozycji. Najwigkszym
wyzwaniem dla realizacji postulatow czwartej rewolucji przemystowej w Polsce jest fakt, ze ze
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wzgledu na bardzo krotki czas modernizacji naszej gospodarki natozyty si¢ jednoczesnie trzy
fale. Widoczne sg pozostatosci drugiej rewolucji przemystowej 1 $lady myslenia
charakterystyczne dla tamtego stylu zarzadzania, trzecia rewolucja jeszcze trwa. W tej sytuacji
wprowadzanie przedsigbiorstw na szczebel Przemystu 4.0 stanowi naprawd¢ trudne zadanie —
przy zderzajacych si¢ trendach i interpretacjach, jak realizowa¢ nawet podstawowe funkcje
zarzadzania (Czym rozni sie zarzgdzanie..., 2020). Wdrazanie rewolucji 4.0 moze wigzac si¢
z oporem, brakiem zrozumienia co moze sta¢ si¢ zrodlem konfliktu w organizacjach moga sta¢
si¢ przyczyng problemow zwigzanych z zarzadzaniem nimi i znaczgco obnizy¢ efektywnos¢
organizacji. Umiejetno$¢ rozwigzywania konfliktéw zostala uznana przez badanych za
potrzebng i bardzo potrzebng w odniesieniu do menedzerow — 95,5% wskazan oraz inzynieréw
4.0 — 92,2% wskazan (tabela 7. 1 8.).

Bardzo czgsto spotykamy si¢ z przypadkami, w ktorych menedzerowie nie rozwigzuja
konfliktow w miejscu pracy, dopdki konflikt nie jest naprawd¢ powazny i zagraza wydajnosci.
Zwykle menedzer nie rozwigzuje konfliktow w zespole, dopdki nie jest to naprawde konieczne.
Powodem jest brak czasu, a takze dwa najczestsze przekonania. Menedzer uwaza, ze ludzie
powinni sami rozwigzywac¢ konflikty, wigc pozostawia to im. Drugie przekonanie jest takie,
ze za wszelka cen¢ chca zachowalé spokd) w miejscu pracy. Jednak badania wykazaty,
ze umiejetnos¢ rozwigzywania konfliktow zostata uznana przez stowackich respondentéow za
potrzebna 1 bardzo potrzebna przez 95,1% respondentéw (tabela 9. 1 10.).

Przedsigbiorstwa 4.0 beda musiaty zatrudnia¢ pracownikow obdarzonych szeregiem
kompetencji, poczynajac od tych podstawowych specjalistycznych, jak 1 kluczowych
spotecznych. Pracownicy profesjonalni, zaangazowani, tatwo nawigzujacy kontakty, chetni do
wspolpracy to poszukiwana kadra wspotczes$nie funkcjonujacych przedsigbiorstw. Wyzwanie,
ktore stawia obecnie rynek i konsumenci bedzie zrealizowane, jezeli tacznie z zaawansowang
technologia, nacisk bedzie poloZzony na rozwdj kompetencji spotecznych pracownika
przedsigbiorstwa 4.0. To one mogg zdecydowac¢ o sukcesie rynkowym przedsiebiorstwa, gdzie
zgrany, dobrze funkcjonujacy zespdt pracownikdéw, umiejacy wspotpracowaé ze soba,
posiadajacy szereg kompetencji migkkich, bedzie funkcjonowat efektywnie i skutecznie, nawet
przy trudnych wyzwaniach wdrozenia i obstugi technologii Przemystu 4.0 (Gorustowicz,
2019).
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2.6. Oczekiwania pracodawcow dotyczace kompetencji menedzerskich
w kontekscie ekologicznego Przemystu 4.0

Janusz Snihur, Alena Andrejovska

Kompetencje stanowig zaséb wiedzy i doswiadczenia, odpowiednich umiejetnosci
1 postaw osobistych, ktore sg niezbedne do petnienia danej funkcji — w tym przypadku:
menedzera organizacji. Jedna z czesciej cytowanych definicji kompetencji, wskazuje, ze sg to:
podstawowe cechy danej osoby, ktore wykazujg zwigzek przyczynowo skutkowy z (mierzong
woparciu o okreslone kryteria) efektywnosciqg pracy i ponadprzecietnymi jej wynikami
osigganymi w trakcie realizacji zadania lub tez w danej sytuacji (Spencer, Spencer, 1993). Jesli
chodzi o cechy, ktére powinny wyrdéznia¢ konkretne kompetentne osoby, mozna do nich
zaliczy¢ m.in.: wiedze, umiejetnosci, pewne aspekty postrzegania samego siebie, zachowania
spoteczne, cechy charakteru, schematy myslowe, nastawienie i sposéb myslenia, odczuwania
oraz postepowania.

Miiller 1 in. (2018) stwierdzili, ze kompetencje kierownicze sg istotne, poniewaz sg to
zdolnos$ci lub umiejetnosci, ktore sa nadrzedng cecha jednostki i sg zwigzane z efektywnym
wykonywaniem pracy w roéznych sytuacjach. Z punktu wiedzenia wdrozenia Przemystu 4.0
istotne jest ustalenie, jakiego rodzaju kompetencje beda potrzebne, aby moc nalezycie
wykonywa¢ zawdd menedzera. Innymi stowy, wazne jest zidentyfikowanie luk migdzy
tradycyjnymi kompetencjami menedzerow a nowymi kompetencjami narzuconymi przez
Przemyst 4.0 (Ribeiro i in., 2021).

Kompetencje menedzera, inzyniera, ale takze szeregowego pracownika mozna
rozumie¢ jako ,,umiej¢tno$¢ wdrazania indywidualnie lub spotecznie tworzonych pomystow”,
w ktorych plany 1 propozycje sa przeksztalcane w rzeczywisto$¢ w inteligentnej produkcji
i rewolucji Przemystu 4.0. Jest to zdolno$¢ jednostki do wilaczenia koncepcji do wlasnego
programu, skutecznego przetozenia propozycji na rzeczywisto$¢ nie tylko na poziomie
indywidualnym, ale takZe na poziomie organizacyjnym (Kumpikaite¢, 2007). Warto zauwazyc¢,
ze pojecia te moga wystepowa¢ w swoich abstrakcyjnych formach, dlatego konieczne jest
odzwierciedlenie ich w konkretnym znaczeniu. Zar6wno menedzerowie, jak i pracownicy
wymagaja znaczacych umiej¢tnosci analitycznych oraz umiej¢tnosci znajdowania konkretnych
1 praktycznych rozwigzan dla danego obszaru, nie tracac z oczu ogolnego celu (Agolla, 2018).

Jako profil kompetencji menedzerskich akcentujemy zdolnos$ci organizacje oraz
analityczne 1 motywacyjne. Niezbednym jest aby przyszli menedzerowie Przemystu 4.0 czy
w grupie zarzadczej czy inzynierskiej potrafili samodoskonali¢ swoje umiejetnosci 1 ksztatci¢
swoich podwtadnych poprzez skuteczne budowanie i zawiadywanie zespotem, ksztaltowac
procesy zarzadcze, podejmowac wtasciwg analize informacji w celu tworzenia zasad i procedur
jak réwniez dokonywac koniecznych zmian i wdraza¢ nowe rozwigzania czy projekty.

Przemystu 4.0 oznacza automatyzacj¢ wielu procesoéw, jednakze nie eliminuje czynnika
ludzkiego. Ludzie wciaz beda niezbedni m.in. do inteligentnej kontroli 1 oceny raportow
generowanych przez systemy analityczne oraz do podejmowania kluczowych decyzji
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biznesowych. Nie ulega kwestii, iz Przemyst 4.0 juz teraz powoduje istotng zmian¢ w strukturze
zatrudnienia. Bedzie to wymagalo z jednej strony pozyskania specjalistéw do planowania
rozwigzan — kreatorOw struktur tworzenia i1 przetwarzania danych czy od systemow
zapewniajacych bezpieczenstwo sieci. Natomiast z drugiej strony bedzie niezbedne
zatrudnienie osob z uniwersalnymi kompetencjami potrafigcych obstugiwaé rézne, czesto
bardzo skomplikowane procesy i elementy systemu produkcyjnego, zaleznie od biezacych
potrzeb lub pojawiajacych si¢ szeroko rozumianych impulséw z blizszego i1 dalszego otoczenia
przedsigbiorstwa. Nalezy zdawa¢ sobie rowniez sprawe z olbrzymich ilosci danych
pochodzacych z réznych Zrddet oraz zapewnienie bezpieczenstwa catemu procesowi.

Rozwoj kwalifikacji i kompetencji wymaga stworzenia organizacji pracy wspierajacej
horyzontalne uczenie si¢ w oparciu o nowe, interaktywne formy. Szybko$¢ zmian oraz daleko
idaca niejasno$¢ celoéw powoduja, ze pracownicy musza na biezaco uczy¢ si¢ na stanowisku
pracy. W tym celu stosuja nowe metody 1 technologie, takie jak media cyfrowe, ksztatcenie
zintegrowane/hybrydowe (ang. blended learning), czy uczenie si¢ na stanowisku pracy (Spath
iin., 2013).

Przemystu 4.0 implikuje firmy do inwestycji w innowacyjne rozwigzania
technologiczne 1 zarzadcze, ktore musza by¢ w odpowiedni sposéb wdrozone i obslugiwane
przez wykwalifikowang kadre pracownicza. Wzrost znaczenia specjalizacji czynnika ludzkiego
jest bowiem podstawowym efektem idei Przemystu 4.0.

Obecne zmiany wymuszaja konieczno$¢ poszukiwania kadry i1 pracownikéw na
potrzeby nowych rozwigzan technologicznych w obszarze pracy, komunikacji, edukacji,
zdrowia, zycia codziennego, co nie pozostaje bez echa jesli chodzi o wzrost §wiadomosci
permanentnego ksztalcenia si¢. Jest koniecznym, aby potencjalne kadry doksztalcaé
1 adoptowac dla Przemystu 4.0.

Na potrzeby niniejszego badania przyjeto cztery kategorie zmiennych opisujacych
kompetencje menedzera, i tak:

— budowanie sprawnej organizacji,
— myslenie strategiczne,

— zarzadzanie personelem,

— przywodztwo i motywowanie.

Sa to niezbedne kompetencje jesli chodzi o kadre zarzadzajaca w procesie zachodzacych
zmian zwigzanych z przeorientowaniem na potrzeby Przemystu 4.0. Powyzsze kategorie
zostaly wybrane z szerszego wachlarza ,,umiejetnosci menedzerskich” — umiejetnosée
podejmowania decyzji, umiejetnos$¢ oceny skutkéw dziatan, umiejetnosé formutowania celow,
umiejetnos¢ organizacji pracy podwtadnych, umiejetno$¢ skutecznego komunikowania sie,
umiejetnos¢ motywowania czlonkow zespotu, udzielanie pomocy w rozwigzywaniu
problemdw, orientacja na cele, umiejetnos$¢ rozwigzywania konfliktow, umiejetnos$¢ negocjacji,
jakkolwiek rowniez byly w wiekszosci analizowane na tamach niniejszego opracowania
w takich wymiarach kompetencji jak: osobiste czy spoteczne.
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Przedstawiciele polskiej kadry zarzadzajacej (menedzerowie), w badanych podmiotach,
zostali zapytani o kompetencje menedzerski swoich pracownikow, jesli chodzi o wdrazanie
1rozwdj Przemystu 4.0. W przyjetej pigciostopniowej skali, gdzie: ,,0” oznaczalo — brak
kompetencji, natomiast poziom ,,5” — bardzo dobre kompetencje menedzerskie pracownikow
dla realizacji zadan w Przemysle 4.0. Z przedstawionych badan (rysunek 18.) wynika, iz wysoki
(tutaj oczekiwany) poziom kompetencji posiada zaledwie, co dziesigty oceniany (11%
badanych pracownikéw), natomiast zdecydowana wigkszo$¢ badanych posiada swoje
kompetencje na poziomie $rednim (ok. 42% — dobry) oraz niskim (niespetna 32% -
dostateczny). Moze to $wiadczy¢ o konieczno$ci dostosowywania kwalifikacji w procesie
szkolenia przysztych pracownikéw w przydatnych obszarach wiedzy i1 kompetencji dla
Przemystu 4.0.

0,0%

11,0%

41,6%

B brak Mniedostatecznie M dostatecznie dobrze bardzo dobrze

Rysunek 18. Ocena poziomu kompetencji menedzerskich pracownikow w kontekscie wdrozenia
/ rozwoju Przemystu 4.0 w Polsce

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

Natomiast, jesli chodzi o slowacki rynek (rysunek 19.) sytuacja przedstawia si¢
nastepujgco: brak kompetencji menedzerskich zauwazajg stowaccy respondenci wsroéd swoich
pracownikow w okoto 43% badanych podmiotow, natomiast rowniez podobnie jak w Polsce,
poziom wysoki wedlug opinii menedzeréw posiada niespelna 13% pracownikoéw
analizowanych podmiotéw. W obu przypadkach w Polsce i w Stowacji pozadane sg dziatania
mogace wplyna¢ na wzrost poziomu oczekiwanych przez pracodawcéw menedzerskich
kompetencji swoich pracownikéw, aby realizowali sprawnie zadania z zakresu Przemystu 4.0.
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12,9%

42,5%

mbrak Mniedostateczniec M dostatecznie ™ dobrze ' bardzo dobrze

Rysunek 19. Ocena poziomu kompetencji menedzerskich pracownikow w kontekscie wdrozenia /
rozwoju Przemyshu 4.0 w Polsce

Zroédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

Podobne wyniki osiggnigto rowniez po stronie stowackiej. Przedstawiciele stowackiej
kadry zarzadzajacej (menedzerowie 4.0 i inzynierowie 4.0) w badanych podmiotach zostali
zapytani o kompetencje menedzerskie ich pracownikdéw na przyjetej pigciostopniowej skali,
gdzie: ,,0” oznaczato — brak kompetencji, natomiast poziom ,,5” — bardzo dobrze — pracownicy
o wysokich kompetencjach do wykonywania zadan w Przemysle 4.0. Z przedstawionych badan
(rysunek 19.) wynika, ze tylko co dziesigty oceniany pracownik (12,9% ankietowanych
pracownikow — bardzo dobry) ma wysoki (tutaj oczekiwany) poziom kompetencji, podczas gdy
zdecydowana wiekszo$¢ respondentdw ma $redni poziom kompetencji (ok. 42,5%) i niski
(prawie 29,7% — dostateczny). Mozna ocenié, ze zarbwno po stronie polskiej, jak 1 wsrdd
stowackich przedstawicieli kadry kierowniczej istnieje potrzeba dostosowania kwalifikacji
w procesie szkolenia przysztych pracownikow w obszarach wiedzy i kompetencji na potrzeby
wdrazania Przemystu 4.0.

W tabeli 11. zaprezentowano syntetyczne wyniki dotyczace oczekiwanych kompetencji
menedzerskich na potrzeby realizacji zadan Przemystu 4.0. Polscy przedsigbiorcy oczekuja od
przysztych kandydatéw na menedzerow 4.0 kompetencji w zakresie budowania sprawnej
organizacji 1 tutaj w szczego6lnosci znajomosci e-biznesu, (jako bardzo wazng kompetencje
podato tak ponad 61% badanych), na drugim miejscu pod wzgledem wskazania opinii badanych
znalazty si¢ kompetencje dotyczace przywodztwa i motywowania gdzie wskazano okoto 62%
na umiej¢tnos¢ wyznaczania celow oraz pomiaru i oceny realizacji zadan.

Do$¢ istotnym obszarem kompetencji menedzerskich jest réwniez znajomos$¢
marketingu 1 public realations oraz orientacja na klienta — okoto 52% badanych uwaza te
kompetencje za bardzo potrzebne. Jako potrzebne najwiecej, bo 60%, uwazalo umiejetnosé
zarzadzania mi¢dzygeneracyjnego oraz zarzadzania réznorodno$cig, co moze stanowié
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0 sposobie radzenia z alternatywnymi rozwigzaniami, jak rowniez ztozonos$cig postrzeganiem
niektorych probleméw czy rozwigzan z racji kultury, zachowan s$rodowiskowych czy
przekonan. W obszarze zarzadzania personelem, jako wskaznik kompetencji wysoko oceniono
koordynacje¢ pracy zespolu — jako potrzebne kompetencje wskazato na nig ponad 58%.

Tabela 11. Oczekiwania poziomu kompetencji zarzadczych od przyszlego menedzera
realizujacego zadania z zakresu Przemyshu 4.0 w Polsce (w %)

o Wskaaiki Pl | i | i, | o | e
Budowanie zngjomqs’é marlfetingu i PR oraz 0.0 7.7 32 375 516
sprawnej orientacja na klienta

organizacji znajomos¢ e-biznesu 0,0 5,2 3,2 30,3 61,3
posiadanie wizji i zdolno$¢ jej
wdrozenia oraz umiejetnosé 0,0 1,9 1,3 46,5 50,3

L mys$lenia strategicznego
Myslenie - - .

strategiczne obserwacja rynku i konkurentow 0,0 3,9 1,3 47,1 47,7
umiejetnos¢ szybkiego reagowania
na zmiany zadan i warunkéw ich 0,0 3,2 5,2 47,1 44,5
realizacji
koordynacja pracy zespotu 0,0 1,3 32 58,1 37,4

Zarzadzanie umiejetnos¢ zarzadzania

personelem mig¢dzygeneracyjnego oraz 0,0 5,8 3,9 60,0 30,3
zarzadzania r6znorodnoscia
umiej¢tnos¢ wyznaczania celow
oraz pomiaru i oceny realizacji 0,0 1,3 0,0 36,8 61,9

Przywédztwoi | zadan

motywowanie umieje¢tno$¢ motywowania oraz
budowania zaangazowania u 0,0 1,9 32 41,9 53
pracownikow

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych.

Nie nalezy réwniez zapominaé, iz niektore kompetencje, jakie powinien posiada¢
menedzer Przemystu 4.0 zostaly uznane za malo istotne (mato potrzebne), i tak: znajomos¢
marketingu 1 PR oraz orientacja na klienta okreslito ok. 8% respondentéw, nastgpnie podobna
opinie wyrazono w zakresie umiej¢tnos¢ zarzadzania migdzygeneracyjnego oraz zarzadzania
réznorodnos$cig — ok. 6%. Moze to budzi¢ pewne kontrowersje, bo rowniez s3 one uznawane za
potrzebne.

Przedsi¢biorstwa 4.0 beda analizowac¢ szeroki zakres kompetencji przysztych
menedzerow z akcentem na takie obszary jak budowanie sprawnej organizacji, sposob
1 wykorzystanie myslenia strategicznego czy tez sposobu skutecznego zarzadzania personelem
glownie w aspekcie zarzadzania migdzygeneracyjnego i zarzadzania réznorodnos$cig oraz
w obszarze motywowania, jako wyznaczanie celOw oraz pomiar i ocena realizacji zadan.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze w obliczu transformacji technologicznej
w kierunku Przemystu 4.0 kompetencje menedzerskie sg bardzo istotne jesli chodzi o dzialania
strategiczno-analityczne poniewaz wpltywaja na skuteczno$¢ zarzadzania nowoczesnym
przedsiebiorstwem — w obszarze Przemystu 4.0.
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Tabela 12. Oczekiwania poziomu kompetencji zarzadczych od przyszlego menedzera
realizujacego zadania z zakresu Przemyshu 4.0 — przedsi¢biorstwa w Slowacji (w %)

5 bardzo . .
o & Wskaaiki i | e || o |t
Budowanie zngjomqéé marketingu i PR oraz 0.0 5.0 5.9 338 554
sprawnej orientacja na klienta
organizacji znajomos¢ e-biznesu 0,0 3,0 6,8 30,8 59,4
posiadanie wizji i zdolno$¢ jej
wdrozenia oraz umiejetnosé 0,0 3,0 39 35,8 58,4
o mys$lenia strategicznego
Mysleznle obserwacja rynku i konkurentéw 0,0 1,0 9.8 36,7 52,5
strategiczne
umiejetnosé szybkiego
reagowania na zmiany zadan i 0,0 1,0 5,8 36,7 56,4
warunkow ich realizacji
koordynacja pracy zespolu 0,0 3,0 3,9 32,8 60,4
Zarzadzanie umiejetnos¢ zarzadzania
personelem migdzygeneracyjnego oraz 0,0 4,0 6,8 31,8 57,4
zarzadzania roznorodnoscia
umiejetno$¢ wyznaczania celow
oraz pomiaru i oceny realizacji 0,0 2,0 5,8 34,8 57,4
Przywédztwo i zadan
motywowanie umiejetno$¢ motywowania oraz
budowania zaangazowania u 0,0 2,0 49 36,7 56,4
pracownikow

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

W tabeli 12. przedstawiono wyniki oczekiwanych kompetencji menedzerskich do
realizacji zadan Przemystu 4.0. Stowaccy przedsiebiorcy oczekuja od przysztych kandydatow
na menedzerow 4.0 1 inzynierow 4.0 kompetencji z zakresu efektywnej organizacji, a zwlaszcza
znajomosci e-biznesu, ktérg jako bardzo potrzebng ocenito 59,4% respondentéw. Nie mniej
waznymi umiejetnosciami menedzerskimi sg wiedza z zakresu marketingu i1 public relations
oraz orientacja na klienta, ktorg 55,4% respondentéw uwaza za bardzo potrzebng. W zakresie
strategicznego myslenia w kompetencjach menedzerskich wazng role odgrywata wizja
przysztosci 1 umiejetnose jej realizacji, w ktorej jako kompetencje bardzo potrzebng okreslito
si¢ 58,4% respondentow. Posiadanie rozeznania w rynku 1 konkurencji, a przede wszystkim
szybkie reagowanie na zmiany zadan 1 warunkow, jako bardzo potrzebne uznato okoto 56,4%
ankietowanych. Za najwazniejszg umiejetno$s¢ menedzerska i bardzo potrzebng menedzerom
4.0 uznali koordynacje pracy zespotowej (60,4% respondentow). Umiejetnosci zarzadzania
migdzypokoleniowego i zarzadzania réznorodnos$cig zostaly uznane przez 57,4% respondentow
za bardzo potrzebne, ktore moga determinowac sposdb rozwigzywania alternatywnych
rozwigzan, a takze ztozonos$¢ postrzegania niektorych probleméw lub rozwigzan ze wzgledu na
kulture, zachowania srodowiskowe lub przekonania. W obszarze przywddztwa 1 motywacji
pracownikOw wysoko oceniono umiejetno$¢ wyznaczania celow oraz mierzenia 1 oceny
wykonania zadan (57,4% badanych) oraz umiejetno§¢ motywowania i1 budowania
zaangazowania pracownikow (56,4% badanych).
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Przeprowadzono rowniez analiz¢ dotyczaca oczekiwan kompetencji menedzerskich od
inzynierOw Przemystu 4.0.W ramach wymiarow kompetencji wskazniki zostaly pogrupowane
w trzech obszarach (wczesniej wspomniano w metodologii badan) (1) budowanie sprawnego
zespotu, (2) umiejetnosci strategiczne, (3) zarzadzanie projektami. Jak wynika z zebranego
materialu empirycznego: respondenci za bardzo potrzebne kompetencje uznali: (ok. 68%) —
umiejetnos¢ analizy 1 projektowania proceséw biznesowych, (ponad 66%) — umiejetnosé
szybkiego uczenia si¢ 1 ciggltego rozwoju, czy tez (ponad 63%) — wskazato jako bardzo
potrzebne — umiejetnos¢ analizy i projektowania proceséw biznesowych. Wsrod opinii réwniez
istotnych za potrzebne uznano: (60%) — umiejetno$¢ samodzielnego tworzenia dokumentow
organizacyjnych oraz (ponad 56%) — umiejetno$¢ tworzenia zasad 1 procedur.

Tabela 13. Oczekiwania poziomu kompetencji menedzerskich od inzyniera realizujacego zadania
z zakresu Przemyshu 4.0 — analizowane przedsi¢biorstwa w Polsce (w %)

o Wakainiki I o R I
umiejetnos¢ samodzielnego
tworzenia dokumentow 0,0 3,2 3,9 60,0 32,9
organizacyjnych

Budowanie pmiethnos’é tworzenia zasad 0.0 1.9 50 56.1 36.8

sprawnego zespolu | i procedur

umiejetnosé szybkiego
uczenia si¢ i ciaglego 0,0 1,3 2,6 29.9 66,2
rozwoju
umiejetnos¢ analizy danych
1 obslugi systemow 0,0 0,6 1,9 29,7 67,8
informatycznych

UmiejetnoSci umiejetnosé analizy i

strategiczne projektowania procesow 0,0 5,2 0,0 31,6 63,2
biznesowych
f(g"a.sza“ie pomyséw, 0,0 13 0.6 36,8 613

oniecznych zmian
gmiethnoégi analizy, oceny 0.0 45 2.6 374 55,5
. i zarzadzania ryzykiem

Zarzadzanie — e :

projektami umiejgtnosci ;arzqdzapla
projektami i kierowania 0,0 2,6 32 47,1 47,1
zespotem projektowym

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

Z tabeli 13. wynika, iz wyrazny akcent pada tutaj na kompetencje techniczno-
analityczne co jest zrozumiale biorgc pod uwage zakres obowigzkéw i1 zadan inzyniera
Przemystu 4.0 ewentualnie potencjalnego menedzera.

Obie tabele w sposob istotny si¢ uzupetniaja i przenikaja, poniewaz zakres pozadanych
kompetencji w obszarze zarzadzania przedsigbiorstwem/organizacjg czy kierowania zespotem
specjalistow w komodrkach organizacyjnych (zespot, biuro, sekcja, itp. — kwestia nomenklatury
wynikajgcej ze struktury organizacyjnej) obliguje do ksztalcenia i doskonalenia takich
kompetencji, ktéore pozwola potencjalnemu kandydatowi(atce) sprostaé wyzwaniom
wspotczesnego rynku pracy na potrzeby Przemyshu 4.0.
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Podobna analiz¢ przeprowadzono rowniez w Stowacji (tabela 14.).

Tabela 14. Oczekiwania poziomu kompetencji menedzerskich od inzyniera realizujacego zadania
z zakresu Przemystu 4.0 — analizowane przedsi¢gbiorstwa w Slowacji (w %)

Wymiar ey e bardzo malo $rednio bardzo
s Wskazniki mato potrzebne potrzebne potrzebne potrzebne
kompetencji potrzebne
umiejetnos¢ samodzielnego
tworzenia dokumentow 0,0 5,9 5,8 31,8 56,4
organizacyjnych
Budowanie umiejetnos¢ tworzenia
1e 0,0 4,0 2,9 34,8 58,4

sprawnego zespolu | zasad i procedur

umiejetnosé szybkiego
uczenia si¢ i ciaggtego 0,0 4,0 39 33,8 58,4
rozwoju

umiejetnosé analizy danych
i obstugi systemow 1,0 3,0 6,8 34,8 54,5
informatycznych
Umiejetnosci umiejetnos¢ analizy i
strategiczne projektowania procesOw 0,0 1,3 2,5 35,9 60,3
biznesowych

zglaszanie pomystow,
koniecznych zmian
umiejetnosci analizy, oceny
i zarzadzania ryzykiem
umiejetnosci zarzgdzania
projektami i kierowania 0,0 5,0 4,9 30,8 59,4
zespotem projektowym

0,0 3,0 3,9 41,7 51,5

0,0 3,0 3,9 38,7 54,5

Zarzadzanie
projektami

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych.

Tabela 14. — wyniki wyraznie wskazuja na nieuniknione 1 analityczne, ktore powinien
posiada¢ zaré6wno menedzer jak i inzynier w Przemys$le 4.0. Przedstawione wyniki badan
podkreslaly potrzebe posiadania kompetencji w zakresie zarzadzania przedsigbiorstwem,
atakze caloksztaltu organizacji lub kierowania zespotem specjalistow w dzialach
organizacyjnych, co powinno wigzac si¢ z ksztalceniem przysztych inzynierow i1 menedzerow
4.0. Podczas oceny az 60,3% respondentow wskazato na potrzebe umiejetnosci analizowania
1 projektowania procesoOw biznesowych, a az 58,4% zgodzilo si¢, ze kazdy menedzer 4.0 musi
posiada¢ umiejetnosci tworzenia jasnych zasad 1 procedur z naciskiem na umiejetnosci
szybkiego uczenia si¢ 1 jego ciagly samorozwoj. Oceniajagc umiejetnosci strategiczne, 54,5%
respondentéw stwierdzito, ze konieczne jest posiadanie umiejetnosci, ktore potrafig analizowac
dane, obstugiwa¢ systemy informatyczne, a w przysziosci stawi¢ czola zagrozeniom
1 wyzwaniom wspotczesnego rynku pracy na potrzeby Przemystu 4.0.

Wyniki badan zaprezentowane w tabelach 11-14 (analizowane polskie 1 stowackie
przedsigbiorstw) wskazuja na oczekiwania 1 potrzebe dostosowania (przygotowania
pracownikoOw o odpowiednich kompetencjach menedzerskich i inzynierskich) do obecnych
wyzwan, jakie stojg przed nimi jesli chcg dalej funkcjonowac, a tym bardziej rozwijaé si¢
w aspekcie nowoczesnych technologii jakie wynikajag z idei i struktury funkcjonowania
w Przemysle 4.0 wspotczesnego rynku pracy na potrzeby Przemystu 4.0.
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II1. Analiza korespondencji — kompetencje miekkie a ksztalcenie na
studiach wyzszych

Janina Jedrzejczak-Gas

Analiza korespondencji jest wielowymiarowg metodg statystyczng, dedykowanag
gtownie dla zmiennych jakosciowych (nominalnych, przedziatlowych). Umozliwia badanie
wspotwystepowania zmiennych poprzez budowe¢ map percepcji (Gatnar, Walesiak 2011).

Glownym celem przeprowadzonego badania bylo wykrycie powigzan migdzy
kategoriami zmiennych charakteryzujacych kompetencje migkkie (osobiste, spoteczne,
zarzadcze) a kategoriami zmiennej, ktora okresla na ile obecny proces ksztatcenia na studiach
wyzszych wyposaza studentdéw, w umiejetnosci niezbedne z punktu widzenia Przemystu 4.0.
Uwzgledniajac cel badania przyjeto nastgpujace warianty odpowiedzi dla zmiennych
okreslajacych kompetencje migkkie: ,,bardzo potrzebne”, ,,potrzebne”, ,,$srednio potrzebne”,
»malo potrzebne”, ,,bardzo malo potrzebne”. Dla zmiennej poziom wyposazenia studentow
w umiejetnosci niezbedne z punktu widzenia Przemystu 4.0, przyjeto warianty odpowiedzi tj.:
»Y" (bardzo potrzebne), ,,4” (potrzebne), ,,3” (Srednio potrzebne), ,,2” (malo potrzebne),
,» 1" (bardzo mato potrzebne) oraz ,,nie mam zdania”.

Procedure analizy korespondencji przeprowadzono wedlug nastepujacych etapow
(Krezotek, 2023):

— Przedstawienie danych w postaci tabeli krzyzowe.

— Budowa tabeli korespondenc;ji.

— Wyznaczenie profili wierszowych 1 kolumnowych.

— Wyznaczenie masy wiersza 1 kolumny.

— Obliczenie odleglosci pomiedzy wierszami/kolumnami.

— Przedstawienie profili wierszowych/kolumnowych w przestrzenie generowanej przez
wiersze/kolumny macierzy korespondenc;ji.

— Wyznaczenie przeci¢tnych profili wierszowych i1 kolumnowych.

— Redukcja wymiaru przestrzeni.

— Utworzenie mapy percepcji (wspolnego wykresu profili wierszowych i1 kolumnowych).

Analiza korespondencji zostata przeprowadzona w wykorzystaniem dwdch zmiennych
jakosciowych o réznych kategoriach (tzw. klasyczna analiza korespondencji).

Pierwszy etap badan polegal na sprawdzeniu, jak kategorie zmiennych
charakteryzujacych poszczegolne kompetencje mickkie menedzera (IN1, IN2, IN3, IN4, PD1,
PD2, PD3, PD4, RP1, RP2, RP3, SA1, SA2, SA3, BR1, BR2, BR3, DW1, DW2, KNI, KN2,
PW1, PW2, PW3, PW4, RK1, BO1l, BO2, MS1, MS2, MS3, ZP1, ZP2, PMI1, PM2)
koresponduja z kategoriami zmiennej — poziom wyposazenia studentdow w umiejetnosci
niezbe¢dne z punktu widzenia Przemyshu 4.0 (Y).

Menedzer petni bardzo wazng role¢ w Przemysle 4.0. Osoba na tym stanowisku jest
odpowiedzialna za kierowanie zespotem pracowniczym, czyli m.in. za delegowanie zadan oraz
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ich egzekwowanie. Do zakresu obowigzkéw menedzera nalezy rowniez, m.in. planowanie
1 podejmowanie decyzji, organizowanie, przewodzenie, kontrolowanie i motywowanie catego
zespotu. Praca w Przemys$le 4.0 wymaga od menedzerow posiadania specjalistycznych
umiejetnosci 1 kompetencji. Menedzer 4.0 powinien by¢ wyksztalcony w dziedzinie nauk
spotecznych, takich jak ekonomia i finanse czy zarzadzanie. Ponadto, powinien posiadac
umiejetnosci informatyczne czy analityczne, aby moc rozwigzywac rdézne problemy zarzadcze.
Podstawowe umiejetnosci 1 kompetencje, ktore powinien posiada¢ menedzer 4.0 studenci
nabywaja najczesciej na studiach ekonomicznych. Specyfika Przemystu 4.0 wymaga jednak
bardziej specjalistycznego podejscia w ksztaltowaniu ich wiedzy, umiejetnosci i kompetencji.
Analiza polega wigc na sprawdzeniu, ktore kompetencje osobiste, spoleczne i zarzadcze sa
wedtug badanych ,,bardzo potrzebne” i/lub ,,potrzebne” i koresponduja z kategoriami ,,17, ,,2”
i/lub ,,3” zmiennej poziom wyposazenia studentow w umiejetnosci niezbedne z punktu
widzenia Przemystu 4.0.

W tabeli 15. przedstawiono zmienne charakteryzujace kompetencje osobiste
menedzera, ktore uwzgledniono w przeprowadzonej klasycznej analizie korespondenc;ji.

Tabela 15. Zmienne charakteryzujace kompetencje osobiste menedzera 4.0

Wymiar kompetencji Symbol Zmienna
IN1 tworzenie i wdrazanie nowych rozwigzan
L, IN2 dokonywanie wizualizacji
Innowacyjnosé — " . - . B
IN3 zdolno$¢ do adaptacji w miejscu pracy i gotowos$¢ do zmian
IN4 zorientowanie na udoskonalenia
PD1 nastawienie na dzialanie

PD2 bycie proaktywnym

Przedsi¢biorczo$¢ PD3 zorientowanie na osiggnigcia
PD4 umiejetnos¢ porownywania rzeczywistych wynikdéw przedsigbiorstwa z
zaplanowanymi

RP1 umiejetnos¢ analizowania problemow

Rozwiazywanie i . o

, RP2 zdolnos¢ analitycznego myslenia
problemow — -

RP3 umiejetnosé pracy pod presja (np. czasu)
SA1 umiejetnose 1 fatwos¢ podejmowania decyzji

Samodzielno$é SA2 planowanie wlasnego dzialania i ssmomotywacja
SA3 umiejetnos¢ planowania i prognozowania

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badan ankietowych.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze kompetencje osobiste, ktorych kategorie
,bardzo potrzebne” i/lub ,,potrzebne” koresponduja z kategoriami ,,1”, ,,2” i/lub ,,3” zmienne;j
poziom wyposazenia studentéw w umiejetnosci niezbedne z punktu widzenia Przemystu 4.0.,
to przede wszystkim: (IN4) zorientowanie na udoskonalenia, (PD4) umiej¢tno$¢ porownywania
rzeczywistych wynikow przedsiebiorstwa z zaplanowanymi, ( RP1) umiejetnos$¢ analizowania
problemoéw, (RP3) umiejetnos¢ pracy pod presja (np. czasu), (IN3) zdolnos¢ do adaptacji w
miejscu pracy 1 gotowos¢ do zmian, (PD1) nastawienie na dziatanie, (PD2) bycie proaktywnym,
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(SA1) umiejetnos¢ 1 tatwo$¢ podejmowania decyzji, (SA3) umiej¢tnos¢ planowania
1 prognozowania.

Na ponizszych rysunkach przedstawiono mapy percepcji dla wybranych kompetencji
osobistych (IN4, PD4, RP1, RP3), ktorych kategorie ,,bardzo potrzebne” i/lub ,,potrzebne”
istotnie korespondujg z kategoriami ,,1”, ,,2”” i/lub ,,3” zmiennej Y.
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Rysunek 20. Wykres wspotrzednych wierszy i kolumn (biplot) — (IN4) zorientowanie na

udoskonalenia

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.
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Rysunek 22. Wykres wspolrzednych wierszy i kolumn (biplot) — (RP1) umiejetno$¢ analizowania
probleméw

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.
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Rysunek 23. Wykres wspélrzednych wierszy i kolumn (biplot) — (RP3) umiejetno$¢ pracy pod
presja (np. czasu)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

W tabeli 16. przedstawiono zmienne -charakteryzujace kompetencje spoteczne
menedzerow, ktore uwzgledniono w przeprowadzonej klasycznej analizie korespondencji.

57



Tabela 16. Zmienne charakteryzujace kompetencje spoleczne menedzera 4.0

Wymiar kompetencji | Symbol Zmienna
BR1 zrozumienie migdzyludzkie
Budowanie relacji BR2 umiejetnos¢ budowania zaufania
BR3 umieje{-tnos'é nawigzywanie kontaktow, niezrazanie ludzi do siebie,
empatia
Dzielenie si¢ wiedzg i DWI swiadomos¢ organizacyjna
do$wiadczeniem DW2 umiejetnos¢ integracji
Komunikatywno$¢ i KNI umiejetnos¢ negocjacji
negocjowanie KN2 umiejetno$¢ komunikowania si¢ z innymi
PW1 umiejetnos¢ grupowego podejmowania decyzji
Praca i wspolpraca w PW2 umiejetnos¢ pracy w miedzynarodowym zespole
zespole PW3 umiej¢tnos¢ planowania i organizowania pracy i wspotpracy zespotowej
PW4 umiej¢tnos¢ motywowania innych
Rolf(::gfl{::;avl:ne RK1 umiejetnos¢ rozwigzywania konfliktow

Zrodto: opracowanie wilasne.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze kompetencje spoteczne, ktérych kategorie
,bardzo potrzebne” i/lub ,,potrzebne” korespondujg z kategoriami ,,1”, ,,2” i/lub ,,3” zmienne;j
poziom wyposazenia studentow w umiejetnosci niezbgdne z punktu widzenia Przemystu 4.0.,
to przede wszystkim: (DW1) $§wiadomo$¢ organizacyjna, (PW3) umiejetno$¢ planowania i
organizowania pracy 1 wspotpracy zespotowej, (RK1) umiejetnos¢ rozwigzywania konfliktow,
(BR2) umiejetnos¢ budowania zaufania, (DW2) umiejetnos¢ integracji, (KN1) umiejetnosé
negocjacji, (KN2) umiejetnos¢ komunikowania si¢ z innymi, (PW1) umiejetnos¢ grupowego
podejmowania decyzji, (PW2) umiejetnos¢ pracy w migdzynarodowym zespole.

Na ponizszych rysunkach przedstawiono mapy percepcji dla wybranych kompetencji
spotecznych (DW1, PW3, RK1), ktorych kategorie ,,bardzo potrzebne” i/lub ,,potrzebne”
istotnie korespondujg z kategoriami ,,1”, ,,2”” i/lub ,,3” zmiennej Y.
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badan ankietowych.
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Rysunek 26. Wykres wspolrzednych wierszy i kolumn (biplot) — (RK1) umiejetnosé
rozwigzywania konfliktow

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

W tabeli 17. przedstawiono zmienne -charakteryzujace kompetencje zarzadcze
menedzerow, ktore uwzgledniono w przeprowadzonej klasycznej analizie korespondenc;i.

Tabela 17. Zmienne charakteryzujace kompetencje zarzadcze menedzera 4.0

Wymiar kompetencji | Symbol Zmienna
Budowanie sprawnej BO1 znajomos¢ marketingu i PR oraz orientacja na klienta
organizacji BO2 znajomos$¢ e-biznesu / knowledge of e-business
MS1 posiadanie wizji i zdolno$¢ jej wdrozenia oraz umiej¢tnos¢ myslenia
Mvéleni strategicznego
ystenie MS2 obserwacja rynku i konkurentow
strategiczne . 1 . ; ] . -
MS3 umiejetnos¢ szybkiego reagowania na zmiany zadan i warunkow ich
realizacji
. ZP1 koordynacja pracy zespotu
Zarzadzanie . - dzan od ; dzani
personelem P2 ufr.ne](;tnosc’ ~zarzadzania  migdzygeneracyjnego oraz = zarzadzania
r6znorodnoscia
PM1 umiejetnos¢ wyznaczania celow oraz pomiaru i oceny realizacji zadan

Przywédztwo i

motywowanie PM2 umiej¢tno$¢  motywowania oraz budowania zaangazowania u

pracownikow

Zrodto: opracowanie wilasne.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze kompetencje zarzadcze, ktérych kategorie
,bardzo potrzebne” i/lub ,,potrzebne koresponduja” z kategoriami ,,1”, ,,2” i/lub ,,3” zmienne;j
poziom wyposazenia studentdéw w umiejetnosci niezbedne z punktu widzenia Przemystu 4.0.,
to przede wszystkim: (BO1) znajomo$¢ marketingu i PR oraz orientacja na klienta, (ZP1)
koordynacja pracy zespotu, (PM2) umiejetnos¢ motywowania oraz budowania zaangazowania
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u pracownikow, (BO2) znajomos$¢ e-biznesu, (MS1) posiadanie wizji i zdolnos¢ jej wdrozenia
oraz umiejetnos¢ myslenia strategicznego, (MS3) umiej¢tno$¢ szybkiego reagowania na
zmiany zadan 1 warunkéw ich realizacji, (ZP1) koordynacja pracy zespotu, (ZP2) umiejetnosé
zarzadzania migdzygeneracyjnego oraz zarzadzania r6znorodnoscia.

Na ponizszych rysunkach przedstawiono mapy percepcji dla wybranych kompetencji
zarzadczych (BO1, ZP1, PM2), ktorych kategorie ,,bardzo potrzebne” i/lub ,,potrzebne” istotnie
korespondujg z kategoriami ,,1”, ,,2”” i/lub ,,3”” zmiennej Y.
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Rysunek 27. Wykres wspélrzednych wierszy i kolumn (biplot) — (BO1) znajomo$¢é marketingu i
PR oraz orientacja na klienta

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.
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Rysunek 28. Wykres wspolrzednych wierszy i kolumn (biplot) — (ZP1) koordynacja pracy zespotu
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.
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Rysunek 29. Wykres wspélrzednych wierszy i kolumn (biplot) — (PM2) umiejetno$¢ motywowania
oraz budowania zaangazowania u pracownikéw

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych.

Drugi etap badan polegal na sprawdzeniu, jak kategorie zmiennych charakteryzujacych
poszczegbdlne kompetencje migkkie inzyniera (IN1, IN2, IN3, IN4, IN5, PD1, PD2, PD3, PD4,
RP1, RP2, RP3, RP4, RP5, SA1, SA2, SA3, SA4, SAS, BR1, BR2, DW1, KNI, PW1, PW2,
PW3, PW4, RK1, BZ1, BZ2, BZ3, US1, US2, US3, ZP1, ZP2) koresponduja z kategoriami
zmiennej — poziom wyposazenia studentow w umiejetnosci niezbedne z punktu widzenia
Przemystu 4.0 (Y).

InZynier Przemystu 4.0 powinien posiada¢ specjalistyczng wiedz¢, umiej¢tnosci
1 kompetencji. Powinien wigc by¢ wyksztalcony np. w dziedzinie nauk inZynieryjno-
technicznych czy $cistych 1 przyrodniczych. Ponadto, powinien posiada¢ szereg cech, ktore
wyr6zniajg go na tle innych specjalistoéw. Przede wszystkim, powinien posiada¢ umiejetnosci
interpersonalne, powinien by¢ kreatywny i innowacyjny. To wlasnie takie cechy umozliwiaja
mu rozwigzywanie probleméw w sposob oryginalny i skuteczny. Ponadto, inzynier 4.0
powinien posiada¢ umiej¢tnosci organizacyjne, powinien by¢ dokladny i precyzyjny. Wszelkie
projekty, ktore tworzy, muszg by¢ wykonane z najwyzsza staranno$cig i dbatoscia o kazdy
detal. Inzynier 4.0 powinien takze posiada¢ umiejetnosci analityczne, dzigki ktorym jest w
stanie doktadnie przeanalizowa¢ dane i wykorzysta¢ je w swojej pracy. Wazne jest rowniez to,
aby byl zorientowany na cele przedsiebiorstwa i potrafit dziata¢ w sposob skuteczny, aby
osigga¢ zamierzone rezultaty. Inzynier 4.0 powinien by¢ zawsze otwarty na nauke i rozwdj,
poniewaz tylko w ten sposdb moze by¢ na biezaco z najnowszymi technologiami i trendami w
Przemysle 4.0. Istotne znaczenie w pracy inzyniera 4.0 pelnig wigc kompetencje migkkie.
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Dlatego przeprowadzono analize¢ korespondencji, ktéra polega na sprawdzeniu, ktore
kompetencje osobiste, spoteczne 1 zarzadcze sg wedtug badanych ,,bardzo potrzebne” i/lub
»potrzebne” 1 korespondujg z kategoriami ,,17, ,,2” i/lub ,,3” zmiennej poziom wyposazenia
studentdw w umiejetnosci niezbedne z punktu widzenia Przemystu 4.0.

W tabeli 18. przedstawiono zmienne charakteryzujace kompetencje osobiste inzyniera,
ktore uwzgledniono w przeprowadzonej klasycznej analizie korespondencji.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze kompetencje osobiste, ktorych kategorie
,bardzo potrzebne” i/lub ,,potrzebne” korespondujg z kategoriami ,,1”, ,,2” i/lub ,,3” zmiennej
poziom wyposazenia studentow w umiejetnosci niezbedne z punktu widzenia Przemystu 4.0.,
to przede wszystkim: (IN1) tworzenie i wdrazanie nowych rozwigzan, (PD3) zorientowanie na
osiggni¢cia, (SAIl) umiejetno$¢ 1 tatwo$¢ podejmowania decyzji, (SA3) umiejetnosé
planowania i prognozowania, (IN2) dokonywanie wizualizacji, (IN3) zdolno$¢ do adaptacji
Ww miejscu pracy i gotowos¢ do zmian, (RP1) zdolno$¢ analitycznego myslenia, (RP2) zdolnos¢
syntetycznego mys$lenia, (RP3) odporno$¢ na stres, (RP4) umiejetnos¢ pracy pod presja czasu,
(RP5) obiektywnos¢ postrzegania, (SAS) umiejetnos¢ samokontroli.

Tabela 18. Zmienne charakteryzujace kompetencje osobiste inzyniera 4.0

Wymiar kompetencji | Symbol Zmienna

IN1 tworzenia i wdrazanie nowych rozwigzan
IN2 dokonywanie wizualizacji

Innowacyjnos¢ IN3 zdolno$¢ do adaptacji w miejscu pracy i gotowos¢ do zmian
IN4 zorientowanie na udoskonalenia
IN5 stanowczo$¢ w zapewnianiu standardow jakosci
PD1 nastawienie na dzialanie

. L, PD2 bycie proaktywnym
Przedsi¢biorczos¢ ; : ST

PD3 zorientowanie na osiggni¢cia
PD4 optymalne wykorzystanie zasobow
RP1 zdolnos¢ analitycznego myslenia
RP2 zdolno$¢ syntetycznego myslenia

Rozwiazywanie e

. RP3 odpornos¢ na stres
probleméw — -

RP4 umiejetnos¢ pracy pod presja (np. czasu)
RP5 obiektywnos¢ postrzegania
SA1 umiejetnose 1 tatwos¢ podejmowania decyzji
SA2 planowanie wlasnego dzialania i ssmomotywacja

Samodzielnos$¢ SA3 umiejetnos¢ planowania i prognozowania
SA4 umiejetnos¢ poszukiwania i pozyskiwania informacji
SAS umiejetnos¢ samokontroli

Zrodto: opracowanie wlasne.

Na ponizszych rysunkach przedstawiono mapy percepcji dla wybranych kompetenc;ji
osobistych (IN1, PD3, SA1, SA3), ktorych kategorie ,,bardzo potrzebne” i/lub ,,potrzebne”
istotnie koresponduja z kategoriami ,,17, ,,2” i/lub ,,3” zmiennej Y.
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Rysunek 30. Wykres wspolrzednych wierszy i kolumn (biplot) — (IN1) tworzenie i wdrazanie
nowych rozwiazan

Zrédo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.
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Rysunek 31. Wykres wspélrzednych wierszy i kolumn (biplot) — (PD3) zorientowanie na
osiagniecia

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.
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Rysunek 32. Wykres wspoélrzednych wierszy i kolumn (biplot) — (SA1) umiejetnos$¢ i latwosé
podejmowania decyzji

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.
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Rysunek 33. Wykres wspotrzednych wierszy i kolumn (biplot) — (SA3) umiejetno$é planowania
i prognozowania

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

W tabeli 19. przedstawiono zmienne charakteryzujace kompetencje spoteczne
inzyniera, ktore uwzgledniono w przeprowadzonej klasycznej analizie korespondenc;ji.
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Tabela 19. Zmienne charakteryzujace kompetencje spoleczne inzyniera 4.0

Wymiar kompetencji Symbol Zmienna
umiejetnos¢ nawigzywanie kontaktow, niezrazanie ludzi do siebie,

. .. BR1 .
Budowanie relacji empatia

BR2 | umiejetno$¢ budowania zaufania

Dzielenie si¢ wiedzg

A . DW1 | $wiadomos$¢ organizacyjna
i doswiadczeniem

Komunikatywnos$¢

i negocjowanie KN1 umiejetnose negocjacii

PW1 umigj¢tnos¢ grupowego podejmowania decyzji

PW2 | umiejetnos¢ pracy w miedzynarodowym zespole

Praca i wspélpraca -~ ~ . X : . .
umiejetno$¢ planowania i organizowania pracy 1 wspolpracy

w zespole PW3 .
zespotowej
PW4 | umiegj¢tno$¢ motywowania innych
Rozwiazywanie - . . . o
Konfliktéw RK1 umiejetno$¢ rozwigzywania konfliktow

Zrbdto: opracowanie wlasne.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze kompetencje spoteczne, ktérych kategorie
,bardzo potrzebne” i/lub ,,potrzebne” korespondujg z kategoriami ,,1”, ,,2” i/lub ,,3” zmienne;j
poziom wyposazenia studentow w umiejetnosci niezbedne z punktu widzenia Przemystu 4.0.,
to przede wszystkim: (DW1) swiadomos¢ organizacyjna, (KN1) umiejetnos¢ negocjacji, (PW2)
umiejetnos¢ pracy w miedzynarodowym zespole, (BR2) umiejetnos¢ budowania zaufania,
(PW1) umiejetnos¢ grupowego podejmowania decyzji, (PW3) umiejetnos¢ planowania
1 organizowania pracy i wspolpracy zespotowej, (PW4) umiejetnos¢ motywowania innych.

Na ponizszych rysunkach przedstawiono mapy percepcji dla wybranych kompetencji
osobistych (DW1, KN1, PW2), ktorych kategorie ,,bardzo potrzebne” i/lub ,,potrzebne” istotnie
korespondujg z kategoriami ,,1”, ,,2” i/lub ,,3”” zmiennej Y.
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Rysunek 34. Wykres wspolrzednych wierszy i kolumn (biplot) — (DW1) Swiadomos$¢
organizacyjna

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych.
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Rysunek 35. Wykres wspolrzednych wierszy i kolumn (biplot) — (KN1) umiejetno$¢ negocjacji

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.
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Rysunek 36. Wykres wspotrzednych wierszy i kolumn (biplot) — (PW2) umiejetnosé pracy w
mie¢dzynarodowym zespole

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych.

W tabeli 20. przedstawiono zmienne charakteryzujace kompetencje zarzadcze
inzyniera, ktore uwzgledniono w przeprowadzonej klasycznej analizie korespondenc;ji.

Tabela 20. Zmienne charakteryzujace kompetencje zarzadcze inZyniera 4.0

Wymiar kompetencji | Symbol Zmienna
BZ1 umiejetnos¢ samodzielnego tworzenia dokumentow organizacyjnych
Budowanie . e - :
BZ2 umiejetnos¢ tworzenia zasad i procedur
sprawnego zespolu — — - ———— -
BZ3 umiejetnosé szybkiego uczenia si¢ i ciggltego rozwoju
USI umiejetnos¢ analizy danych i obstugi systemow informatycznych
Umiejetnosci . » - . -
. US2 umiej¢tnos¢ analizy i projektowania procesow biznesowych
strategiczne - - -
US3 zglaszanie pomystow, koniecznych zmian
. ZP1 umiejetnosci analizy, oceny i zarzadzania ryzykiem
Zarzadzanie . " dzan oktami 1 ki - 1
projektami 72 umiejgtnosci  zarzadzania  projektami i kierowania  zespotem
projektowym

Zrodto: opracowanie wilasne.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze kompetencje zarzadcze, ktérych kategorie
,bardzo potrzebne” i/lub ,,potrzebne” korespondujg z kategoriami ,,1”, ,,2” i/lub ,,3” zmiennej
poziom wyposazenia studentow w umiejetnosci niezbgdne z punktu widzenia Przemystu 4.0.,
to przede wszystkim: (BZ2) umiejgtnos$¢ tworzenia zasad 1 procedur, (US1) umiejetnos¢ analizy
danych 1 obstugi systeméw informatycznych, (US2) umiejetnos¢ analizy i projektowania
procesdéw biznesowych, (BZ1) umiejetnos¢ samodzielnego tworzenia dokumentow
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organizacyjnych, (US3) zglaszanie pomystow, koniecznych zmian, (ZP1) umiejg¢tnosci analizy,

oceny i zarzadzania ryzykiem.

Na ponizszych rysunkach przedstawiono mapy percepcji dla wybranych kompetencji

osobistych (BZ2, US1, US2), ktérych kategorie ,,bardzo potrzebne” i/lub ,,potrzebne” istotnie

korespondujg z kategoriami ,,1”, ,,2”” i/lub ,,3”” zmiennej Y.
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Rysunek 37. Wykres wspotrzednych wierszy i kolumn (biplot) — (BZ2) umiejetno$¢ tworzenia

zasad i procedur

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.
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Rysunek 38. Wykres wspoétrzednych wierszy i kolumn (biplot) — (US1) umiejetnos$¢ analizy danych
i obslugi systemow informatycznych

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.
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Rysunek 39. Wykres wspélrzednych wierszy i kolumn (biplot) — (US2) umiejetnos¢ analizy i
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.
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IV. Podsumowanie

Whnioski z badania jakosciowego 1 ilosciowego wskazuja, ze przedstawiciele kadry
zarzadzajacej 1 innych osob kierujacych zespotami pracowniczymi sg $wiadomi znaczenia
kompetencji 4.0 w kontekscie sprawnego funkcjonowania przedsigbiorstwa. Przeprowadzona
analiza wykazata, ze zaré6wno kompetencje twarde, jak 1 migkkie sg niezbedne do
funkcjonowania pracownikow w warunkach Przemystu 4.0. Dlatego konieczne jest skupienie
si¢ na ksztalceniu interdyscyplinarnych specjalistow, zwilaszcza biorgc pod uwage tempo
rozwoju technologii. Nieuniknione jest ciggte rozwijanie kompetencji i budowanie programow
rozwoju kadr menedzerskich i inzynierskich.

Badania zidentyfikowaly problemy zwigzane z niewystarczajagcym poziomem wiedzy
na temat technologii zwigzanych z Przemystem 4.0. Niemniej jednak skuteczno$¢ kadry
zarzadzajacej 1 inzynierskiej nie zalezy juz tylko od umiejetnosci specjalistycznych.
Jednoczesne nabywanie kompetencji technicznych i psychospotecznych, sktadajacych sie
gléwnie z umiejetnosci migkkich, takich jak np. zdolno$ci tworzenia i wdrazania nowych
rozwigzan, analitycznego myslenia, sprawno$¢ planowania, umiejetnosci komunikacyjne, czy
tez praca zespotowa nabieraja coraz wigkszego znaczenia.

Wyniki analiz przedstawione w niniejszej pracy sa zbiezne z rezultatami innych badan
wskazujacych, ze najbardziej oczekiwanymi kompetencjami 4.0 s3 w obszarze:

e kompetencji specjalistyczno-technicznych:
— przetwarzanie w chmurze, analiza duzych zbiorow danych, Artificial Intelligence,

Machine Learning — kompetencje cyfrowe;

— alternatywne zrodta energii oraz systemy jej magazynowania;
— szeroka wiedza 1 umiej¢tnosci z zakresu nowych technologii;
— umiejetnosci zwigzane z technologiami druku przestrzennego;
— umiejetnosci zwigzane z cyfryzacja 1 komputeryzacjg produkcji;
e kompetencji osobistych:
— innowacyjno$¢, w tym tworzenie i wdrazanie nowych rozwigzan;
— przedsigbiorczo$¢, w tym zorientowanie na osiggniecia;
— rozwigzywanie problemow, w tym zdolno$¢ analitycznego myslenia;
— samodzielno$¢, w tym umiejetno$¢ planowania i prognozowania;
e kompetencji spotecznych:
— budowanie relacji, a w tym wymiarze najbardziej potrzebne s3 budowanie zaufania;
— dzielenie si¢ wiedzg 1 do§wiadczeniem a w tym umiejetnos¢ integracji;
— umiejetno$¢ komunikowania si¢ z innymi;
— umiejetnos$¢ pracy 1 wspdlpracy w zespole, a tu szczegolnie umiejetnos¢ planowania
1 organizowania pracy i wspotpracy zespolowej, umiejetno§¢ motywowania innych

— rozwigzywanie konfliktow;
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e kompetencji zarzadczych:

budowanie sprawnej organizacji w obszarze znajomos$¢ e-biznesu;

umiejetnos¢ wyznaczania celow oraz pomiaru i oceny realizacji zadan;

myslenie strategiczne dajace swdj wyraz w posiadaniu wizji 1 umiejetnosci jej
wdrozenia;

kompetencje zwigzane z posiadaniem wizji przez menedzera i umieje¢tnosci myslenia
strategicznego;

oraz umiej¢tnosci szybkiego reagowania na zmiany zadan i warunki ich realizacji.

Z przeprowadzonej analizy korespondencji wynika, ze w procesie ksztalcenia na

studiach wyzszych w Polsce 1 na Stlowacji w obszarze kompetencji mickkich nalezy zwrécié

szczegolng uwage:

(1) w przypadku ksztatcenia menedzerow na kompetencje:

2

osobiste, tj.: zorientowanie na udoskonalenia, umiejetno$¢ poréwnywania
rzeczywistych wynikow przedsiebiorstwa z zaplanowanymi, umiej¢tnos$¢ analizowania
problemow, umiejetnos$¢ pracy pod presja (np. czasu), (zdolnos$¢ do adaptacji w miejscu
pracy i gotowos$¢ do zmian, nastawienie na dziatanie, bycie proaktywnym, umiejetnos¢
1 tatwos$¢ podejmowania decyzji, umiejetnos¢ planowania i prognozowania;

spoteczne, tj.: $wiadomo$¢ organizacyjna, umiejetno$¢ planowania i organizowania
pracy 1 wspotpracy zespotowej, umiejetnos¢ rozwigzywania konfliktow, umiejetnosé
budowania zaufania, umiejetno$¢ integracji, umiejetnos¢ negocjacji, umiejetnosé
komunikowania si¢ z innymi, umiej¢tnos¢ grupowego podejmowania decyzji,
umiejetnos¢ pracy w miedzynarodowym zespole;

zarzadcze, tj.: znajomos¢ marketingu i PR oraz orientacja na klienta, koordynacja pracy
zespolu, umiejetno$¢ motywowania oraz budowania zaangazowania u pracownikow,
znajomos$¢ e-biznesu, posiadanie wizji 1 zdolno$¢ jej wdrozenia oraz umiej¢tnosé
myslenia strategicznego, umiej¢tno$¢ szybkiego reagowania na zmiany zadan
1 warunkow ich realizacji, koordynacja pracy zespotu, umiejetno$¢ zarzadzania
mig¢dzygeneracyjnego oraz zarzadzania réznorodnoscia;

w przypadku ksztatcenia inzynierdw na kompetencje:

osobiste, tj.: tworzenie i wdrazanie nowych rozwigzan, zorientowanie na osiagnigcia,
umiejetnos¢ 1 tatwo$¢ podejmowania  decyzji, umiejetnos¢ planowania
1 prognozowania, dokonywanie wizualizacji, zdolno$¢ do adaptacji w miejscu pracy
1 gotowos¢ do zmian, zdolno$¢ analitycznego myslenia, zdolno$¢ syntetycznego
myslenia, odporno$¢ na stres, umiejetnos¢ pracy pod presja czasu, obiektywnosc
postrzegania, umiejetnos¢ samokontroli;

spoleczne, tj.: §wiadomos$¢ organizacyjna, umiejetnos¢ negocjacji, umiejetnos¢ pracy
w mig¢dzynarodowym zespole, umiejetno§¢ budowania zaufania, umiejetnos¢
grupowego podejmowania decyzji, umiejetnos¢ planowania i organizowania pracy i
wspotpracy zespolowej, umiejetnosé motywowania innych;
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— zarzadcze, tj.: umiejetnos¢ tworzenia zasad i procedur, umiejetnos¢ analizy danych
1 obstugi systeméw informatycznych, umiejetno$¢ analizy i projektowania proceséw
biznesowych, umiej¢tnos¢ samodzielnego tworzenia dokumentéw organizacyjnych,
zglaszanie pomystow, koniecznych zmian, umiejetnosci analizy, oceny i zarzadzania

ryzykiem.
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