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Abstract: The Fourth Industrial Revolution brings many challenges and technological
changes to the way companies operate, with implications for the final product, the processes
implemented and the environment (social and cultural). The challenges of Industry 4.0 are related
to advanced digitalisation, integration of production and logistics processes (smart factories).
Companies implementing these changes are often faced with overlapping crises (economic
and geopolitical). The focus on advanced technologies and the progressive computerisation of
production affect the development of workers' skills, both hard (skills, knowledge, qualifications,
etc) and soft, e.g. motivation, planning, creativity. In Industry 4.0, not only qualifications and
knowledge are important, but also self-management skills such as planning, time management,
stress resistance, creativity and emotional intelligence. Finding employees with certain qualities
is currently very difficult, especially for Industry 4.0 companies. Competent employees who
possess many of the soft skills needed to work effectively and efficiently represent a great
potential for a company on its way to competitiveness and economic success. The article
presents an analysis of the social competences of employees in terms of Industry 4.0.

Stowa kluczowe: kompetencje miekkie, kompetencje pracownika, przemyst 4.0, innowacje,
innowacje w przedsiebiorstwie, przedsiebiorstwo 4.0.

Streszczenie: Czwarta rewolucja przemystowa przynosi wiele wyzwan i zmian technologicz-
nych w funkcjonowaniu firm, co ma wptyw na produkt koricowy, realizowane procesy oraz
otoczenie (spoteczne i kulturowe). Wyzwania Przemystu 4.0 zwigzane s3 z zaawansowang cy-
fryzacja, integracjg produkdji i procesdw logistycznych (inteligentne fabryki). Przedsiebiorstwa
realizujgc te zmiany czesto borykaja sie z nakfadajacymi sie na siebie kryzysami (gospodarczy
i geopolityczny). Koncentracja na zaawansowanych technologiach oraz postepujaca informaty-
zacja produkcji wptywa na rozwoj kwalifikacji u pracownikéw zaréwno twardych (umiejetnosci,
wiedza, kwalifikacje itp.), jak i miekkich, np.: motywacja, planowanie, kreatywnos¢. W przemysle
4.0 wazne s3 nie tylko kwalifikacje i wiedza, ale takze umiejetnosci samozarzadzania, takie jak
planowanie, zarzadzanie czasem, odpornos¢ na stres, kreatywnos¢ i inteligencja emocjonalna.
Znalezienie pracownikéw o okreslonych cechach jest obecnie bardzo trudne zwiaszcza dla firm
4.0. Kompetentni pracownicy, ktérzy posiadaja wiele umiejetnosci miekkich potrzebnych do
skutecznej i wydajnej pracy, stanowig dla firmy duzy potencjat w drodze do konkurencyjnosci
i sukcesu ekonomicznego. W artykule przedstawiono analize kompetencji spotecznych pracow-
nikéw pod katem Przemystu 4.0.
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Wprowadzenie

Postep technologiczny spowodowat zmiany w Srodowisku pracy, ktore wptywaja
na rozwoj spoteczenstwa. Silnik parowy, linie produkcyjne oraz komputer planu-
jacy i kontrolujacy produkcje byty symbolami przemystowymi poprzednich rewo-
lugji przemystowych. Symbolem czwartej rewolucji beda urzadzenia wyposazone
w sztuczng inteligencje. Czwarta rewolucja to rozwdj inteligentnej technologii nie
tylko w ramach organizacji, ale takze w zyciu codziennym. Nie jestesmy jeszcze
w petni Swiadomi tempa, w jakiej skali dokonuje sie przetom cywilizacyjny. Jednak
wystarczy uswiadomic sobie nieograniczone mozliwosci, dzieki ktérym miliardy
ludzi pozostajg ze sobg potaczone za posrednictwem urzadzen mobilnych, dajac
niespotykang dotad moc przetwarzania i przechowywania informacji z mozliwoscia
dostepu do niej w kazdym miejscu i o kazdej porze. Nadchodzi przetom technolo-
giczny w dziedzinach tak rozlegtych jak np.: Internet Rzeczy (IoT), robotyka, sztucz-
na inteligencja (Al), rzeczywistos¢ rozszerzona, druk 3D, autonomiczne samochody,
nanotechnologia, biotechnologia. Przemyst 4.0 stanowi pewne ryzyko, ale oferuje
znacznie wiecej nowych mozliwosci takich jak innowacje w produktach i ustugach,
a przede wszystkim wprowadza zmiany na rynku pracy powodujac zanik wielu tra-
dycyjnych zawodow i pojawienie sie nowych wymagajacych nowych kwalifikacji od
pracownikow®.

Przemyst 4.0 w przedsiebiorstwach zwigzany jest przede wszystkim z kapitatem
ludzkim. To ludzie s3 integralnym elementem taczenia technologii z rzeczywisto-
Scig. Terazniejszo$¢ i przysztos¢ kazdej nowoczesnej organizacji zbudowana jest
na zasobach ludzkich. Dzieki temu kazda instytucja jest wyjatkowa pod wzgledem
posiadanych zasobow, ktorymi dysponuje, co wyrdzniac ja moze na tle konkuren-
gji. Dlatego dzi$ nie ma watpliwosci, ze niezaleznie od wielkosci, struktury i innych
atrybutéw organizacji pracownicy stanowia jej najcenniejszy kapitat strategiczny:
kapitat kwalifikacji (wiedzy, umiejetnosci), osobowosci, wartosci i doswiadczenia.
Zarzadzanie ludzmi staje sie jednym z najwazniejszych elementéw prowadzenia
firmy. Najwazniejszym i by¢ moze najtrudniejszym?.

Inteligentne fabryki moga indywidualnie spetnia¢ potrzeby klientéw i by¢ rentowne
nawet w przypadku produktéw jednorazowego uzytku. W Przemysle 4.0 dynamicz-
ne procesy biznesowe i inzynieryjne umozliwiaja zmiany w produkgji w ostatniej
chwili i zapewniajg mozliwos¢ elastycznego reagowania na zaktdcenia i awarie, na
przyktad ze strony dostawcow. Przejrzystos¢ w catym procesie produkcyjnym uta-
twia ptynne procesy produkcyjne i optymalne podejmowanie decyzji. Przemyst 4.0
prowadzi¢ moze rowniez do nowych sposobow tworzenia wartosci i nowych mode-

' K. Schwab (2018). Czwarta rewolucja przemystowa, Warszawa: Wydawnictwo Studio EMKA, s. 11-12.

2 JM. Moczydtowska (2012). Kompetencje zawodowe menedzeréw personalnych w kontekscie potrzeb
wspdiczesnych przedsiebiorstw. W: Kardas J.S. (red.), Przeobrazenia i wsparcie proceséw zarzqdzania ludz-
mi, Wydawnictwo Studio Emka, Warszawa, s. 108-119.
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li biznesowych. W szczegdlnosci stworzy on mozliwosci dla firm rozpoczynajacych
dziatalno$¢ oraz MSP w zakresie rozwoju i oferowania ustug na kolejnych etapach.

Istotne jest rowniez rozpatrywanie innowacji technologicznych w ich kontekscie
spoteczno-kulturowym, poniewaz Przemyst 4.0 przynidst zmiany w wielu zawodach,
co wigze sie z nabywaniem nowych kwalifikacji zawodowych po to, aby dostosowac
sie do zmieniajacych sie zadan zawodowych. Przemyst 4.0 jest przedstawiany jako
ogdlna zmiana poprzez cyfryzacje i automatyzacje kazdej czesci przedsiebiorstwa,
a takze procesu produkcyjnego.

Przedstawiona analiza kompetencji spotecznych pracownikow w Przemysle 4.0
zwigzana jest z realizacjg przez tukasiewicz — ITEE Subwencji: ,Modle kompetengji
spotecznych w przemysle 4.0". Jej celem jest identyfikacja i analiza kompetencji spo-
tecznych niezbednych do wdrozenia Przemystu 4.0 w przedsiebiorstwie. W artykule
wykorzystano metode badawczg polegajaca na krytycznej analizie dokumentéw
(dostepnych zrédet danych).

Kompetencje 4.0

Kompetencje spoteczne stanowig jedna z czesci psychologii spotecznej i sg okre-
$lane jako kompetencje spoteczne i interpersonalne. Mozemy je zaliczy¢ do ka-
tegorii tzw. kompetencji migkkich. W zyciu codziennym kompetencje te utatwiajg
nawiagzywanie i utrzymywanie dobrych relacji interpersonalnych. Z tej perspektywy
kompetencje spoteczne rozumiane sa jako umiejetnosci relacyjne, ktére umozliwia-
ja ludziom inicjowanie, negocjowanie, zmienianie, a takze konczenie réznych relagji
interpersonalnych?.

Nowe technologie, zwtaszcza sztuczna inteligencja (Al), zastepuja prace ludzka
wszedzie tam, gdzie w gre wchodzg codzienne zadania (réwniez zwigzane z prze-
twarzaniem tekstu czy danych). Wczesniejsze rewolucje przemystowe zmienity
umiejetnosci i mozliwosci sity roboczej, te same procesy, ktére beda charaktery-
zowac rewolucje cyfrowa. Dzi$ kompetencje, ktére kiedys uwazano za niezbedne,
tracg na znaczeniu, a pracodawcy zaczynaja wymagac od swoich pracownikéw zu-
petnie innego wizerunku. Kompetencje przysztosci to niezwykle wazne umiejetno-
$ci odrdznienia pracy cztowieka od pracy systemow informatycznych, robotow czy
sztucznej inteligencji. Przemyst 4.0 wymaga od pracownikéw umiejetnosci cyfro-
wych i technicznych, spotecznych i poznawczych, a takze umiejetnosci przyznawania
sie do bteddw, diagnozowania ich i podejmowania decyzji. Kompetencje cyfrowe
i technologiczne (tzw. umiejetnosci twarde) obejmuja szeroki zakres umiejetnosci:
od rozwigzywania problemoéw cyfrowych po wiedze z obszaréw prywatnosci czy
cyberbezpieczenstwa. Poniewaz narzedzia cyfrowe stajg sie powszechne, czwarta
rewolucja przemystowa wptywa na kazdg branze, a prawie kazda praca bedzie wy-
magac od pracownikow umiejetnosci technicznych. Technologie takie jak sztuczna

3 H.Sek (1988). Rola asertywnosci w ksztaftowaniu zdrowia psychicznego. Ustalenia teoretyczne i metodolo-
giczne. Przeglad Psychologiczny 3, s. 787-808.
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inteligencja, Internet rzeczy, rzeczywistos$¢ wirtualna i rozszerzona, robotyka, blo-
ckchain i inne stang sie czescig codziennego doswiadczenia kazdego pracownika.
Istotne sa umiejetnos$¢ wykorzystania ,paliwa” cyfrowej rewolucji, czyli danych, na
ktérych to mozna tworzy¢ wartos¢ dodang. Kompetencje spoteczne (tzw. umiejet-
nosci miekkie) sa niezbedne w srodowisku pracy, poniewaz dotycza pracy z ludzmi
(czasami pracy zespotowej), ktdra obejmuje m.in. zarzadzanie ludzmi, gdzie sztucz-
na inteligencja obecnie nie moze nas w tym zakresie zastapic¢. Do kompetengji gru-
py naleza: efektywna wspotpraca w zespotach, przywodztwo i przedsiebiorczos¢
oraz inteligencja emocjonalna. Umiejetnosci te sa kluczowe w radzeniu sobie ze
zmianami i budowaniu otwartosci w obliczu niepewnosci. Szczeg6lnie wazna jest
w tym wzgledzie inteligencja emocjonalna, ktéra odpowiada za efektywnag wspot-
prace z innymi oraz sposéb wyrazania emogji. Firmy przechodzace transformacje
cyfrowa beda poszukiwac pracownikdw posiadajacych umiejetnosci interpersonal-
ne, ludzi, ktérzy potrafig dobrze wspoétpracowad z innymi i wspdtpracowac, aby
wspiera¢ firme. Kompetencje poznawcze jako umiejetnosci ,myslenia” obejmuja
kreatywnosc i logiczne rozumowanie oraz rozwigzywanie ztozonych problemoéw.
Po pierwsze, te umiejetnosci maja nam pomdc poznawczo przygotowac sie na
zmiany, ktére przyniesie Przemyst 4.0. Rozwoj Internetu doprowadzit do sytuacji
ciagtego przeciagzenia informacyjnego, dlatego wowczas kluczowe sg umiejetnosci
pozwalajace na rozpoznawanie rzetelnych informacji. Pracownicy, ktorzy sg otwarci
i potrafig ocenic¢ jako$¢ naptywajacych do nas informacji, zostana docenieni. Inne
pozadane cechy to zdolno$¢ adaptacji i elastycznos¢. W ten sposéb rozwijamy ela-
styczno$¢ poznawcza w stosunku do nowych pomystdéw, co w pewien sposéb po-
zwoli nam dostosowac sie do zmian®.

Era Rewolugji 4.0 wymaga systemowego podejscia do zagadnien zarzadzania kom-
petencjami w organizacjach®. To systemowe podejscie oznacza profesjonalne i ho-
listyczne ksztattowanie obszaréw kompetencyjnych w organizacji oraz dostosowa-
nie ich do innych podsystemow zarzadzania przedsiebiorstwem®. Wymagania, jakie
niesie ze soba Przemyst 4.0, implikuja konieczno$¢ prowadzenia ciggtych, systema-
tycznych i wyrafinowanych programoéw rozwoju i doskonalenia zasobow ludzkich,
a takze zapewnienia transferu praktycznej wiedzy inzynierskiej i zarzadczej z przed-
siebiorstw, szczegdlnie w zakresie zarzadzania procesami’.

4 Sledziewska K., Wioch R. (2020). Jakich kompetencji wymaga rewolucja przemystowa 4.0? https://ppg.
ibngr.pl/pomorski-przeglad-gospodarczy/jakich-kompetencji-wymaga-rewolucja-przemyslowa-4-0
[dostep: 03.04.2023].

> L Prifti, M. Knigge, H. Kienegger, H Krcmar (2017). A Competency Model for "Industrie 4.0" Employees. W-
Leimeister, J. M,; Brenner, W. (Hrsq.). Proceedings der 13. Internationalen Tagung Wirtschaftsinformatik (WI
2017), St. Gallen, s. 46-60.

¢ J.Enkeiin.(2018). Industrie 4.0 — Competencies for a modern production system. A curriculum for Learning
Factories. Procedia Manufacturing, s. 267-272.

7 J.Badurek (2014). Systemy ERP dla wytwdrczosci nowej generadji, Przedsiebiorstwo we wspdtczesnej go-
spodarce — teoria i praktyka, s. 79-90.
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W Przemysle 4.0 pracownicy beda konfrontowani z przeksztatconymi procesami
pracy i modelami biznesowymi oraz z nowymi technologiami. Bedzie to wptywato
na organizacje pracy, ktora ulegnie przeksztatceniu ze wzgledu na intensyfikacyjny
charakter pojawiajacych sie technologii oraz zmodyfikowane struktury komunikagji
i wspotpracy. Wystepuje wzajemne powigzanie procesow, a obszary techniczne, or-
ganizacyjne i spoteczne aktywnos$ci zawodowe bedg sie na siebie naktada¢. Zmiany
wywotane rozwojem przemystu nie tylko wptyna na technologie i produkgje, ale na
sposéb, w jaki bedziemy pracowac we wszystkich jej wymiarach. Ta transformacja
srodowiska pracy spowoduje zmiane profili pracy, a tym samym wymaga wyposa-
zenia pracownikdéw w szeroki zakres kompetencji. Na podstawie danych literatu-
rowych dotyczacych analizy pracy w Przemysle 4.0 mozna okresli¢ kompetencje,
ktére stang sie wazne, aby skutecznie przejs¢ przez transformacje w kierunku no-
wych technologii. Zestawienia te moga by¢ na réznych poziomach szczegdtowosci
i moga rowniez opisywac relacje miedzy kompetencjami. W zestawieniu/modelu
kompetencji potrzebne jest jasne okreslenie kompetengji dla Przemystu 4.0 tak,
aby skutecznie przejs¢ przez transformacje oraz aby kompetencje te pracownicy
mogli zaadaptowad. Na przestrzeni lat opracowano r6zne modele kompetencji.
Na przyktad Erpenbeck i Heyse® zaproponowali model, ktory dzielit kompetencje
na cztery kategorie: osobiste, spoteczne/interpersonalne, zwigzane z dziataniem
i zwigzane z okreslona dziedzina. Egeling i Nippa® podzielili kompetencje na meta
-kompetencje, zwigzane z dziedzing i zwigzane z metoda oraz spoteczne. Inni au-
torzy zaproponowali modele kompetencyjne dla przywoddztwa i zarzadzania oraz
dla konkretnych zadan i profili zawodowych®. Model kompetencji moze sktadac sie
z wymaganych kompetencji dla okreslonego zadania zawodowego. Moze zawierac
rowniez opis pojedynczych kompetengji, a takze wskazniki do pomiaru wydajnosci
i wynikow?!. Ponizej przedstawiono przyktady opisu kompetencji spotecznych.

Kompetencje spoteczne w ksztatceniu zawodowym opisane sa w Rozporzadzeniu
Ministra Edukacji Narodowej z dnia 16 maja 2019 r. w sprawie podstaw programo-
wych ksztatcenia w zawodach szkolnictwa branzowego oraz dodatkowych umie-
jetnosci zawodowych w zakresie wybranych zawoddw szkolnictwa branzowego.
Rozporzadzenie zawiera m.in. cele ksztatcenia, efekty ksztatcenia i kryteria weryfi-
kacji dla konkretnych zawodéw przyporzadkowanych do branzy. Zapisano rowniez
informacje, ze nauczyciele z zakresu ksztatcenia zawodowego powinni umozliwi¢
uczniom warunki do nabywania kompetencji personalnych i spotecznych (KPS)
oraz umiejetnosci w zakresie organizacji pracy matych zespotow (OMZ). Lekcje KPS
i OMZ maja za zadanie uswiadomienie uczniom, jakie kompetencje i umiejetnosci

8 Erpenbeck J, Heyse V. (2007). Die Kompetenzbiografie. Wege der Kompetenzentwicklung. 2. Aufl. Min-
chen, New York, Mdnchen, Berlin, s. 158ff

°  Egeling A, Nippa M. (2009). Kompetenzbedarfe im Kontext hybrider Wertschépfung. In: Reichwald R., Krc-
mar H., Nippa M. (eds.) Hybride Wertschdpfung. Eul, J, Germany.

10 Kleindauer R, Berkovich M., Gelvin R, Leimeister JM., Krcmar, H. (2012). Towards a competency model for
requirements analysts 395 1.2. Inf.Sys.Jor.2012, s. 475-503.

" Windelband L. (2014). Zukunft der Facharbeit im Zeitalter ,industrie 4.0 JOTED 2, s. 138-160.
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sg wazne w zawodzie, umozliwig zdobycie podstawowej wiedzy i podstawowych
umiejetnosci w tym obszarze. Ponizej przedstawiono wybrane efekty ksztatcenia
zawarte w podstawach programowych ksztatcenia w zawodach*“
= w zakresie kompetencji personalnych i spotecznych (KPS) uczen:
1) przestrzega zasad kultury i etyki,
2) jest kreatywny i konsekwentny w realizacji zadan,
3) planuje wykonanie zadania i zarzadza czasem,
4)  przewiduje skutki podejmowanych dziatan,
5)  ponosi odpowiedzialnos¢ za podejmowane dziatania,
6) doskonali wiedze i umiejetnosci zawodowe,
7)  stosuje techniki radzenia sobie ze stresem,
8) aktualizuje wiedze i doskonali umiejetnosci zawodowe,
9) przestrzega tajemnicy zawodowej,
) negocjuje warunki porozumien,
) stosuje metody i techniki rozwigzywania probleméw,
12) wykazuje sie kreatywnoscia i otwartoscia na zmiany,
) stosuje zasady komunikacji interpersonalnej,
14) wspotpracuje w zespole.
= w zakresie organizacji pracy matych zespotéw (OMZ) uczen:
1) organizuje prace zespotu w celu wykonania przydzielonych zadan,
2) dobiera osoby do wykonania przydzielonych zadan,
3) ocenia jako$¢ wykonania przydzielonych zadan,
4)  monitoruje i ocenia jako$¢ wykonania przydzielonych zadan,
5)  kieruje wykonaniem przydzielonych zadan,
6) wprowadza rozwigzania techniczne i organizacyjne wptywajace na popra-
we warunkéw i jakos¢ pracy,
7)  stosuje metody motywacji do pracy,
8) komunikuje sie ze wspdtpracownikami.

W Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji, ktéry zapewnia powszechny dostep do
uporzadkowanej listy obecnych na rynku kwalifikacji, opracowano Karty kompe-
tencji. Sa one narzedziem wspierajagcym opisywanie kwalifikacji w zakresie kompe-
tencji osobistych, spotecznych oraz umiejetnosci uczenia sie. Zostaty przygotowa-
ne w formie zestawu kart kompetencji dla 10 sektorow. Przygotowane narzedzia
stuza do identyfikacji tzw. kompetencji miekkich, ktore sa szczegdlnie istotne dla
efektywnego wykonywania zadan zwigzanych z danym sektorem. W ramach kazde-
go sektora wskazano 10 najwazniejszych kompetencji z punktu widzenia zadan za-
wodowych realizowanych w ramach danego sektora. Zadaniem tak opracowanych
kart jest przede wszystkim utatwienie opisu kwalifikacji w danej branzy oraz umoz-

12" Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 16 maja 2019 r. w sprawie podstaw programo-
wych ksztatcenia w zawodach szkolnictwa branzowego oraz dodatkowych umiejetnosci zawodo-
wych w zakresie wybranych zawoddw szkolnictwa branzowego. W: http://www.dziennikustaw.gov.pl/
DU/2019/991/1 [dostep: 11.04.2023]
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liwienie autodiagnozy posiadanych kompetencji. Karty kompetencji moga by¢ za-
stosowanie w réznych sektorach gospodarki, a w ich ramach mozna jeszcze rozroz-
ni¢ dodatkowe branze, dlatego niezwykle istotne byto zastosowanie uniwersalnego
jezyka i zwrotdéw. Uniwersalnos¢ zapisu kompetencji pozwala na ich odpowiednie
dostosowanie do potrzeb danego sektora. Ponizej przedstawiono najwazniejsze
kompetencje w ramach przyktadowych dwoch sektorow?s:
= Sektor IT:
. Myslenie analityczne.
. Kreatywnos¢.
. Wyszukiwanie informacji (research) i przetwarzanie ich.
. Samodzielnos¢ w dziataniu.
. Dazenie do osiggnie¢/zorientowanie na cel.
. Orientacja na klienta.
. Organizacja wtasnej pracy.
. Rozwigzywanie problemow.
. Rozwijanie i wykorzystywanie myslenia matematycznego.
10. Umiejetnos¢ konsekwentnego i wytrwatego uczenia sie.
= Sektor budownictwo:
1. Praca w zespole.
2. Organizacja wtasnej pracy.
3. Dazenie do osiggnie¢/zorientowanie na cel.
4. Umiejetnos¢ stosowania sie do procedur.
5. Zarzadzanie projektami.
6. Instruowanie innych oséb.
7. Przyjmowanie odpowiedzialnosci.
8. Organizowanie procesu wtasnego uczenia sie/doskonalenia.
9. Budowanie relagji z klientem.
10. Zarzadzanie czasem.

Kompetencje spoteczne a oczekiwania pracodawcéw

Raport ,Kompetencje pracownikow dzi$ i jutro” przedstawia wyniki badan doty-
czace identyfikacji kompetencji deficytowych obecnie i kompetencji pozadanych
w przysztosci, istotnych z punktu widzenia przedsiebiorcow. Raport powstat na
podstawie badan przeprowadzonych w listopadzie 2021 r. technikg CATI na probie
1000 przedsiebiorstw (reprezentatywnej ze wzgledu na wielkos¢ i sekcje PKD) przez
Polski Instytut Ekonomiczny. Do badan przygotowano liste 18 kompetencji z 5 grup:
poznawczych, spotecznych, cyfrowych i specjalistycznych, transformatywnych oraz
adaptacyjnych. Wyboru dokonano na podstawie przegladu literatury dotyczacej
kompetencji pracownikow. Wéréd kompetencji spotecznych bedacych przedmio-

O oo NOYUT D WN

3 Karty kompetencji. Narzedzie wspierajace opisywanie kwalifikacji w zakresie kompetencji osobistych,
spotecznych oraz umiejetnosci uczenia sie, https://kwalifikacje.edu.pl/wp-content/uploads/Zala%C-
C%A8cznik-nr-11-Instrukcja.pdf [dostep: 11.04.2023]
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tem badan wybrano: zarzadzanie ludZmi, zdolnosci negocjacyjne, wspotprace z in-

nymi oraz inteligencje emocjonalng jako umiejetnos¢ rozpoznawania emocji u sie-

bie i innych oséb. Z wynikéw zaprezentowanych w Raporcie'* wynika np.:

= badane firmy zdecydowaty, ze kompetencje poznawcze pracownikéw, gtdwnie
kreatywnos¢ i krytyczne myslenie, sa obecnie najbardziej deficytowe i najbar-
dziej potrzebne w przysztosci; respondenci zauwazyli rowniez braki w umie-
jetnosciach spotecznych, takich jak praca z innymi, umiejetnos¢ negocjacji czy
kierowania ludzmi; badani zwrdcili uwage na brak specjalistycznej wiedzy bran-
zowej, co bedzie miato znaczenie w przysztosci;

= umiejetnos¢ dziatania w sytuacji niepewnosci uznano za najwazniejsza kompe-
tencje przysztosci, jednoczesnie z badan wynika, ze nie jest ona obecnie deficy-
towa; wazne kompetencje przysztosci to rowniez: branie odpowiedzialnosci za
dziatanie, ktore oparte jest na dojrzatosci intelektualnej i moralnej, oraz kompe-
tencja poznawcza w postaci zdolnosci do myslenia systemowego;

= Respondenci uznali, ze obecnie deficytowe, a w przysztosci mniej pozadane
kompetencje to: rozwigzywanie ztozonych probleméw, kompetencje techniczne
oraz elastycznos¢ poznawcza zwigzana ze spojrzeniem na problem lub zdarze-
nie z r6znych perspektyw w celu podjecia odpowiednich dziatan;

= kompetencje, ktére obecnie sa mniej wazne i bedg miaty mniejsze znaczenie
w przysztosci, to kompetencje adaptacyjne; obejmuja one umiejetnos¢ rozpo-
znawania oznak wystgpienia mato prawdopodobnych zdarzen oraz wyszukiwa-
nia i interpretowania sygnatéw zmian w otoczeniu instytucji; w badaniach rza-
dziej wskazywane jako deficytowe byty rowniez kompetencje cyfrowe;

= badani uwazaja, ze niepewnosc¢ srodowiskowa i zwigkszone ryzyko w prowadze-
niu dziatalnosci gospodarczej zmusza firmy do tego, by w przysztosci bardzo
chetnie szkolity swoich pracownikow w zakresie nowych umiejetnosci; uwazaja,
ze w przysztosci umiejetnosci spoteczne pracownika beda w procesie rekrutacji
rébwnie wazne jak jego umiejetnosci techniczne;

= 55% respondentow uwaza, ze w przysztosci powstang nowe stanowiska pracy
dla pracownikéw posiadajacych zupetnie nowe kompetencje, co bedzie wynika-
to z wprowadzenia nowych technologii; 41% badanych uznato wspotprace z in-
nymi w ramach realizacji zdan zawodowych jako kompetencje deficytowa; 64%
firm uznato mozliwo$¢ szkolenia pracownikéw w zakresie nowych kompetencji;
72% badanych nie inwestowato w kapitat ludzki w 2021 r. oraz nie planuje takich
inwestycji w nastepnym roku; 1/3 firm wskazata na trudnosci w pozyskiwaniu
nowych pracownikéw o odpowiednich kompetencjach.

Kwestie kompetencji 4.0 mozemy analizowa¢ zarowno od strony podazowej, jak
i popytowej. Po stronie podazowej obejmuje to ksztatcenie i szkolenia stuzace
podnoszeniu jakosci zasobow ludzkich, natomiast po stronie popytowej okreslanie

'“ K. Debkowska, U. Ktosiewicz-Gérecka, A. Szymariska, P. Wazniewski, K. Zybertowicz (2022). Kompetencje
pracownikéw dzis i jutro. Polski Instytut Ekonomiczny, Warszawa, s. 5-8.
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zgtaszanego przez przedsiebiorcdw zapotrzebowania na nowe umiejetnosci pra-

cownikéw. Obecnie edukacja coraz czesciej postrzegana jest jako proces uczenia

sie przez cate zycie, ktory jest powigzany z potrzebami rynku pracy. Poniewaz $wiat

szybko sie zmienia, kompetencje miekkie pracownikdw staja sie coraz wazniejsze,

gdyz":

= wzrasta znaczenie kompetengji spotecznych pracownika takich jak: tatwosc¢ na-
wigzywania kontaktéw, panowanie nad emocjami i reakcjami, umiejetnos¢ ne-
gocjagji, komunikatywnos$¢, otwartos¢, fatwos¢ nawigzywania kontaktéw, prze-
jawianie inicjatywy, zaangazowanie, budowa relacji z klientami;

= pojawity sie nowe zawody np.: Digitalent, Customer Help Desk, ktore dotycza
wsparcia ludzi w korzystaniu z nowoczesnych technologii; wymaga to posia-
dania specyficznych umiejetnosci miekkich takich jak np. cierpliwo$¢, tatwosé
nawigzywania kontaktow;

= jak wynika z badan firm rekrutacyjnych, najczesciej wymagane przez pracodaw-
cow kompetencje miekkie to: entuzjazm i energia niezbedne do podejmowania
inicjatyw, umiejetnos$¢ pracy w zespole, elastycznos¢ w dziataniu, konsekwencja
w dziataniu i orientacja na cel;

= do 2025 r. potowa pracownikéw na swiecie bedzie musiata zdoby¢ nowe lub
dodatkowe kwalifikacje wskutek rozwoju technologicznego firm, wsréd kompe-
tengji, ktore warto naby¢, wymienia sie: aktywne uczenie sie oraz kreatywnos¢;
myslenie analityczne, krytyczne i innowacyjne; oryginalnos¢, inicjowanie dziatan
i rozwigzywanie ztozonych problemoéw (World Economic Forum, 2020).

W raporcie ,Niedobor Talentéw 2022"1¢ znajdziemy informacje na temat polskiego
rynku pracy oraz analize dotyczaca skali niedoboru pracownikéw w Polsce i na
Swiecie. Wedtug wynikow badan 70 proc. polskich przedsiebiorcow w 2022 r.ma
trudnosci ze znalezieniem odpowiednio wykwalifikowanych pracownikéw. Wcigz
brakuje pracownikéow z odpowiednimi kompetencjami miekkimi. Pracodawcy
z centralnej Polski (78%) i potudniowej (72%) wskazuja najwieksza trudnos¢ w za-
trudnieniu pracownikéw o pozadanych kompetencjach. Najmniejszy niedobor kan-
dydatéw do pracy z odpowiednimi kwalifikacjami odczuwajg pracodawcy w pot-
nocnej (62%) i potudniowo-zachodniej (58%) Polsce. Z przeprowadzonych badan
w corocznych raportach ,Niedobor Talentéw” na przestrzeni lat 2018, 2021, 2022
wyrézniono 5 kompetencji miekkich, ktore wedtug polskich pracodawcow sg naj-
trudniejsze do pozyskania wsrdd kandydatow do pracy (tabela 1).

> Ibidem, s. 10-11.
' Niedobdr talentéw. Raport ManpowerGroup, https://www.manpowergroup.pl/wp-content/uplo-
ads/2022/08/Raport-ManpowerGroup-Niedobor-talentow-2022_PL.pdf [dostep: 15.06.2023].
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Tabela 1. Deficytowe kompetencje spoteczne na rynku pracy

2018 2021 2022

1 Rozwiazvwanie brobleméw Odpowiedzialnos¢, Odpornos¢ na stres,

azyw P rzetelnos¢, dyscyplina umiejetnos¢ adaptacji
2 Wspotpraca Llog|czne‘myslen|e, , Rzetelnos¢ i dyscyplina

rozwigzywanie problemdw
3 Komunikacja Inicjatywa Kreatywnos¢
N Krytyczne myslenie, o P
4 Organizacja zdolnoéci analityczne Analiza i krytyczne myslenie
5 Zarzadzanie Odpornos¢ i elastycznosé Umiejetnosc rozwiazywania
problemow

Ir6dto: Niedobdr talentéw. Raport ManpowerGroup. https://www.manpowergroup.pl/en/labor-market-reports/ [dostep: 15.06.2023].

Badania wskazujg, ze nalezy liczy¢ sie ze wzrostem zapotrzebowania na pra-
cownikow wysoko wykwalifikowanych i technikow specjalistow, ktorych poziom
kompetencji znacznie przekracza obecnie posiadane. Sposobem na rozwéj kom-
petencji spotecznych, ktére w ocenie pracodawcdédw pozostaja deficytowe, jest
stworzenie organizacji pracy wspierajacej uczenie sie w oparciu o nowe np. inte-
raktywne formy.

Lakoriczenie

Obecna sytuacja gospodarcza zmusza przedsiebiorcow do dalszego rozwoju
i wprowadzania innowacji. Firmy innowacyjne to takie, ktore tworza nowe ustugi
i produkty oraz charakteryzuja sie zdolnoscig do ciggtego dostosowywania sie do
zmieniajgcego sie otoczenia. Umiejetnosci miekkie (interpersonalne) pracownikow
zwigzane sa z tzw. umiejetnosciami spotecznymi i cechami psychofizycznymi wyko-
rzystywanymi przy tworzeniu innowacji w firmie.

Celem niniejszego artykutu byta identyfikacja i charakterystyka gtownych trendéw
zmian w pracy produkcyjnej wynikajacych z implementacji koncepcji Przemyst 4.0.

W analizowanej literaturze nie ma zgodnosci co do kierunku, w jakim beda ewalu-
owac zmiany zwigzane z rozwojem ,Przemystu 4.0". Ewaluacja ma dotykac zmian
na linii cztowiek — praca — cztowiek. Jedne prognozy wskazujg na mozliwy wzrost
zatrudnienia wskutek procesow reindustrializacji, podczas gdy inne zwracaja uwa-
ge na postepujacy proces zastepowania pracy ludzkiej nowymi technologiami
i wszechobecng sztuczna inteligencja. Wedtug pozytywnych perspektyw rewolucja
przemystowa 4.0 bedzie szansg na zbudowanie nowego, lepszego Srodowiska pra-
cy, w ktérego centrum bedzie znajdowat sie cztowiek z jego potrzebami. Wéwczas
kompetencje zwigzane ze $wiadomoscia i wrazliwoscig w zakresie wykorzystania
rozwigzan proekologicznych i prospotecznych bytby najwyzej oceniane.

Niestety coraz czesciej do gtosu dochodzi negatywna wizja fabryki przysztosci,
ktéra zaktada dominacje techniki i sztucznej inteligencji nad cztowiekiem. Zmiany
w procesie produkcyjnym i wszelkie innowacje zwigzane z koncepcja Przemyst 4.0
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moga spowodowac wiele negatywnych skutkow. Zaliczamy do nich: brak stabilnosci
pracy, zawodowa degradacje grup pracownikéw, rozwoj mechanizmoéw kontroli —
niezaleznych od cztowieka, zredukowanie do minimum decyzyjnosci pracownikow
oraz nadmierne oczekiwania dotyczace produktywnosci sity roboczej. Analizowane
prace w wiekszosci podkreslaja, ze srodowisko pracy ulegnie zmianie, jednak nie
zaproponowano konkretnej wizji ani modeli kompetencji.

Potencjalne negatywne dla cztowieka zmiany w procesach produkcyjnych beda po-
wodowaty wzrost wymagan przedsiebiorstw w zakresie umiejetnosci i kompetencji.
Niezbedne bedzie dostosowanie systemu edukacji uczenia sie przez cate zycie do
nowych oczekiwan. Dlatego prowadzone badania skupiajg sie na analizie, w jaki
sposob profil kompetencyjny dzisiejszych pracownikow, jak rowniez studentéw
mogtby zosta¢ dostosowany do Przemystu 4.0. Umiejetnosci miekkie pozostajg na-
dal w czotdéwce najbardziej pozadanych cech pracownikow. Dlatego inwestowanie
w rozwdj unikatowych kompetencji miekkich powinno by¢ priorytetem organizagji
chcacych utrzymac przewage konkurencyjna.

Najlepszym sposobem na utrwalenie/pogtebienie umiejetnosci miekkich jest prak-
tyka. Powoduje ona, ze przetamujemy bariery, wyzbywamy sie pewnych nawy-
kow, a w rezultacie ksztattujemy istotne umiejetnosci interpersonalne. Pracodawcy
uswiadomili sobie, ze kluczem do sukcesu oraz dalszego rozwoju w dobie gwat-
townych zmian rynkowych, geopolitycznych i pokoleniowych jest elastycznos¢,
a takze otwarto$¢ na nowe rozwigzania i chec nieustannego uczenia sie.
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