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Wprowadzenie

Wspotczesny rynek pracy dynamicznie zmienia sie pod wptywem szybkiego
rozwoju technologicznego, globalizacji oraz zmieniajgcych sie potrzeb spotecznych
i gospodarczych. Zmiany te wymagajq od pracownikdw nie tylko dostosowywania sie
do nowych realidw, ale takze nieustannego rozwijania kompetencji, ktore sg
kluczowe zaréwno dla zatrudnienia, jak i dtugoterminowego sukcesu zawodowego.
Tradycyjne umiejetnosci techniczne, cho¢ wcigz istotne, coraz czesciej ustepuja
miejsca kompetencjom miekkim, takim jak zdolnosci interpersonalne, kreatywno$¢
czy umiejetnos¢ pracy w zespole. Kompetencje te stanowig zrédto wartosci dla
organizacji oraz niezbedny element przewagi konkurencyjnej w szybko zmieniajgcym
sie otoczeniut,

Jednoczes$nie w erze automatyzacji, sztucznej inteligenciji i cyfryzacji, przyszie
kompetencje pracownikdw bedg musiaty ewoluowaé, aby sprosta¢ wyzwaniom
wynikajacym z nowych technologii?. Wraz z rozwojem gospodarki opartej na wiedzy
oraz zmieniajgca sie naturg pracy, umiejetnosci zwigzane z mysleniem analitycznym,
elastycznoscig poznawczg oraz ciggtym uczeniem sie stajg sie fundamentem sukcesu
zawodowego.

Istotnym wyzwaniem stajg sie procesy zwigzane z przechodzeniem na zielong
gospodarke3* wymagajace od pracownikéw i konsumentdéw zupetnie nowego
katalogu umiejetnosci i kompetencji (,,green competences”)> 6 7.

Problematyka przysztoSciowych kompetencji wydaje sie istotna w kontekscie
whnioskow z raportu Future of Jobs Report 2023, w ktérym wskazuje sie, ze

! Moczydtowska J. (2021). Kluczowe kompetencje zmieniajgcych sie organizacji — nowe wyzwania na
rynku pracy. Marketing i Rynek, 27(1), s. 3.

2 Gudanowska A., Kononiuk A., Siderska J., Debkowska K. (2020). Uwarunkowania ucyfrowienia
proceséw produkgji i wzrostu kompetencji cyfrowych spoteczeistwa. Oficyna Wydawnicza
Politechniki Biatostockiej. Biatystok s. 5.

3 European Commission (2019). Communication from The Commission to The European Parliament,
The European Council, The Council, The European Economic and Social Committee and The
Committee of the regions. The European Green Deal. COM (2019) 640 final, Brussels.

4 Szpilko D., Ejdys J. (2022). European Green Deal — research directions. A systematic literature
review. Ekonomia i Srodowisko, 81, s. 8-38.

> Global Green Skill Report 2023. https://economicgraph.linkedin.com/research/global-green-skills-
report [11.08.2024].

6 Montanari S., Agostini E., Francesconi D. (2023). Are We Talking about Green Skills or Sustainability
Competences? A Scoping Review Using Scientometric Analysis of Two Apparently Similar Topics in
the Field of Sustainability, Sustainability, 15(19), Ar. No. 14142.

" Broniewicz E., Budna K., Ejdys J., Godlewska J., Halicka K., Kosior-Kazberuk M., Malinowska U.,
Szpilko D., Wysocka-Czubaszek A. J. (2024). Potrzeby i perspektywy rozwoju zielonych kompetencji
(green competences) w obszarze biotechnologii i energetyki w wojewddztwie podlaskim. Oficyna
Wydawnicza Politechniki Biatostockiej.



pracodawcy szacujg, ze w ciggu najblizszych pieciu lat 44% umiejetnosci
pracownikéw ulegnie zmianom?. Z drugiej strony problemy zwigzane z niedoborem
kadry oraz niedopasowaniem kompetencyjnym nasilajg sie we wszystkich panstwach
cztonkowskich UE. Z przeprowadzonych w 2024 roku badan wynika, ze prawie dwie
trzecie (63%) matych i $rednich przedsiebiorstw stwierdzito, ze nie mogg znalez¢
potrzebnych zasobdw pracy o okreslonych kompetencjach®.

O istotnej wadze rozwoju kompetencji Swiadczy fakt opracowania przez Rade
Europejska zalecenn w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia sie przez
cate zycie (Tekst majacy znaczenie dla EOG) (2018/C 189/01)10, do ktérych
zaliczono:

e kompetencje w zakresie umiejetnosci czytania i pisania,

e kompetencje wielojezyczne,

o kompetencje matematyczne oraz kompetencje w zakresie nauk Scistych,

technologii i inzynierii,

e kompetencje cyfrowe,

e kompetencje osobiste, spoteczne i polegajgce na uczeniu sie,

e kompetencje obywatelskie,

e kompetencje w zakresie przedsiebiorczosci,

o kompetencje w zakresie $wiadomosci i ekspresiji kulturowej.

Na poziomie operacyjnym w 2020 roku Komisja Europejska zaproponowata
Europejski Program Umiejetnosci na rzecz zréwnowazonej konkurencyjnosci,
sprawiedliwosci spotecznej i odpornosci, ktory wyznacza ambitne, iloSciowe cele
w zakresie podnoszenia kwalifikacji (doskonalenia istniejgcych umiejetnosci) oraz
przekwalifikowania (szkolenia w nowych umiejetnosciach), ktére majg zostac
osiggniete w ciggu najblizszych 5 lat!!.

Organizacja Wspdtpracy Gospodarczej i Rozwoju (Organisation for Economic Co-
operation and Development — OECD) wskazuje réwniez, ze poprawa dopasowania
miedzy umiejetno$ciami wymaganymi przez pracodawcéw a tymi, ktdre posiadajg

8 World Economic Forum (2023). Future of Jobs Report 2023. https://www.weforum.org/reports/the-
future-of jobs-report-2023/ [11.08.2024].

? Tackling labour and skills shortages in the EU. Directorate-General for Communication. Press release
20 March 2024. https://commission.europa.eu/news/tackling-labour-and-skills-shortages-eu-2024-
03-20_en [11.08.2024].

10 European Commission (2019). Key Competences for Lifelong Learning, Luxembourg: Publications
Office of the European Union.

11 European Commissions (2020). European Skills Agenda for sustainable competitiveness, social
fairness and resilience.
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=en&catld=89&newsId=9723&furtherNews=yes#navIte
m-1 [11.08.2024].


https://www.weforum.org/reports/the-future-of%20jobs-report-2023/
https://www.weforum.org/reports/the-future-of%20jobs-report-2023/

pracownicy, staje sie coraz wiekszym wyzwaniem?2, Nieréwnowaga

w umiejetnosciach, taka jak niedobor (gdy odpowiednie umiejetnosci sg trudne do
znalezienia na obecnym rynku pracy) lub nadwyzki (gdy niektdre umiejetnosci
wystepujg w nadmiarze w stosunku do popytu, co sprawia, ze sg tatwe do
znalezienia), moze spowolni¢ wdrazanie nowych technologii, powodowac opdznienia
w produkcji, zwiekszac rotacje pracownikow i obnizac¢ produktywnosc.

Realizowany w formie cyklicznych badan przez OECD Program Miedzynarodowej
Oceny Kompetencji Dorostych (PIAAC) to program oceny i analizy umiejetnosci
dorostych, takich jak biegtos¢ dorostych w kluczowych umiejetnosciach przetwarzania
informacji — umiejetnosci czytania i pisania, liczenia oraz rozwigzywania probleméw —
ktore stanowig umiejetnosci niezbedne do uczestnictwa w spoteczenstwie i dla
rozwoju gospodarek3,

W ramach Programu Naroddéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (United Nations
Development Programme — UNDP) agendy ONZ, w 2019 roku opracowany zostat
specjalny program People for 2030 — Competency Framework, wskazujgcy kluczowe
kompetencje zapewniajgce skuteczng realizacje misji organizacji. W dokumencie
wskazano, ze UNDP zbuduje umiejetnosci i kompetencje niezbedne do odpowiedzi na
przyszte wyzwania rozwojowel4,

Réwniez wiele polskich dokumentow strategicznych wskazuje na potrzebe dziatan
ukierunkowanych na rozwoj kompetencji zawodowych pracownikdw na rynku pracy,
jednoczesnie uzasadniajgc koniecznosS¢ podejmowania dziata w tym zakresie. Do
najwazniejszych dokumentéw naleza:

o Strategia na rzecz Odpowiedzialnego Rozwoju do roku 2020

(z perspektywa do 2030 r.) (SOR). W dokumencie wskazano miedzy
innymi na potrzebe lepszego dtugoterminowego dopasowania umiejetnosci

i kwalifikacji pracownikédw do wymagan wynikajacych z tak zwanego modelu
«Przemystu 4.0” (Industry 4.0) oraz potozenie wiekszego nacisku na
kompetencje uniwersalne: komunikowanie sie w jezyku ojczystym

i w jezykach obcych, kreatywnosS¢, inicjatywnosc¢, przedsiebiorczose,
innowacyjnos¢, umiejetnos$¢ pracy zespotowej)!>;

12 OECD Skills for Jobs database: Measuring skill needs in the new era of work.
https://www.oecdskillsforjobsdatabase.org/press.php [12.08.2024].

13 OECD (2019). The Survey of Adult Skills: Reader’s Companion, Third Edition, OECD Skills Studies,
OECD Publishing, Paris, https://doi.org/10.1787/f70238c7-en [12.08.2024].

14 UNDP (2019). People for 2030. PHASE 2 2022-2025.
https://www.undp.org/sites/g/files/zskgke326/files/People%20for%202030%20Phase%202%?20Stra
tegy.pdf [12.08.2024].

15 Strategia na rzecz Odpowiedzialnego Rozwoju do roku 2020 (z perspektywg do 2030 r.). Dokument
przyjety uchwatg Rady Ministréw w dniu 14 lutego 2017 r., Warszawa 2017.



e Polska 2030. Trzecia fala nowoczesnosci. Dlugookresowa Strategia
Rozwoju Kraju. W dokumencie zasygnalizowano dwa trendy determinujace
przyszte kompetencje: malejaca liczba oséb w wieku produkcyjnym oraz
rosngce niedostosowanie umiejetnosci pracownikéw do oczekiwan
nowoczesnego rynku pracy?®.

Dostrzegajac potrzebe z jednej strony identyfikacji luk kompetencyjnych,

a z drugiej ich eliminacji, stwierdzono koniecznos¢ przeprowadzenia badan
ukierunkowanych na badania obecnych i przysztych kompetenciji.

Przedmiot badan stanowity a) luki kompetencyjne w mikro, matych i Srednich
przedsiebiorstwach w odniesieniu do ksztatcenia wyzszego oraz b) oczekiwania
pracodawcéw wobec kompetencji pracownikdw na przyktadzie wojewddztwa
podlaskiego.

Celem badan byta identyfikacja niedopasowania kompetencyjnego w mikro,
matych oraz Srednich przedsiebiorstwach na przyktadzie wojewddztwa podlaskiego
w odniesieniu do ksztatcenia wyzszego.

W ramach badania zostaty m.in. zidentyfikowane oraz przeanalizowane
oczekiwania pracodawcéw wobec kompetencji pracownikdw na przyktadzie
wojewddztwa podlaskiego. Zatozeniem badania byto przyjecie dwdch perspektyw —
stanu obecnego oraz stanu odnoszgcego sie do przysztego rynku pracy.

Cele szczegotowe badan obejmowaty:

1. Identyfikacje pozadanych kompetencji pracownikow na obecnym rynku pracy

— desk research;

2. Identyfikacje kompetencji pracownikdw na przysztym rynku pracy — desk
research;

3. Identyfikacje obecnych i pozgdanych kompetencji na obecnym i przysztym
rynku pracy w opinii reprezentantéw mikro, matych oraz Srednich
przedsiebiorstw — ankieta, wywiady;

4. Diagnoze niedopasowania kompetencyjnego w wojewoddztwie podlaskim
w odniesieniu do obecnego oraz przysztego rynku pracy — badanie ilosciowe —
ankieta;

5. Opracowanie rekomendacji dedykowanych mikro, matym oraz Srednim
przedsiebiorcom w zakresie zmniejszania niedopasowania kompetencyjnego
pracownikdw mikro, matych oraz Srednich przedsiebiorstw.

Zakres podmiotowy badan obejmowat przedstawicieli przedsiebiorstw

z terenu wojewddztwa podlaskiego.

Zakres terytorialny badan obejmowat obszar wojewddztwa podlaskiego

z uwzglednieniem trzech podregiondw: biatostockiego, suwalskiego i tomzynskiego.

16 Polska 2030. Trzecia fala nowoczesnosci. Dtugookresowa Strategia Rozwoju Kraju. Dokument
przyjety uchwatg nr 16 Rady Ministrow w dniu 5 lutego 2013 r.



1. Opis metodyki badania

1.1. Charakterystyka metod i technik badawczych

Przyjeta na potrzeby procesu badawczego metodyke oparto na triangulacji.
Dzieki niej mozliwe jest zapewnienie wyzszego poziomu jakosci prowadzonych badan
i ograniczenie btedu pomiaru. Triangulacja polega na zbieraniu danych za pomoca
dwach lub wiekszej liczby metod, a nastepnie poréwnywaniu i tgczeniu wynikow.
W niniejszym badaniu zastosowano triangulacje:

e danych — poréwnywanie badan prowadzonych na réznych populacjach oraz

w roznych miejscach;

e badaczy — prowadzenie badan przez wielu badaczy;

e metod — potgczenie iloSciowych i jakosciowych metod badawczych.

Wsrdd metod jakoSciowych zastosowano:

Desk research, jako badanie wtdrne, polegajgce na gromadzeniu informacji
i danych z istniejgcych zrodet, takich jak ksigzki, czasopisma, artykuty, strony
internetowe, bazy danych, raporty i inne opublikowane materiaty. W ramach desk
research przeprowadzono przeglad literatury (literature review) w postaci
przegladu podsumowujgcego (integrative review), ktérego celem byt przeglad,
krytyka i synteza wybranej literatury na dany temat, w celu generowania nowych
jego ram i perspektyw!’: 18,

Indywidualne wywiady pogtebione (Individual In-depth Interview — IDI)
polegaty na bezposredniej rozmowie miedzy badaczem (moderatorem)

a pojedynczym uczestnikiem. Rozmowy te opieraty sie na ustrukturyzowanym
scenariuszu wywiadu, ktéry zostat dotgczony do monografii. Wywiady odbywaty sie
w formie spotkan bezposrednich lub w trybie online.

Zastosowano takze metode ilosciowg, w postaci badania ankietowego przy
uzyciu ustrukturyzowanego kwestionariusza, ktéry stanowi zatgcznik do monografii.
Dane zebrano za pomocg techniki CAWI (Computer Assisted Web Interview).
Respondenci wypetniali elektroniczny kwestionariusz stworzony z wykorzystaniem
platformy webankieta.pl. W zaproszeniu mailowym do udziatu w badaniu kazdy
respondent otrzymat link prowadzacy do kwestionariusza online.

1.2. Opis procesu badawczego

W ramach procesu badawczego zaplanowano realizacje 4 zadan badawczych
odzwierciedlajgcych cele szczegdtowe badania. W przypadku kazdego zadania

17 Lenart-Gansiniec R. (2019). Systematyczny przeglad literatury w naukach spotecznych.
Wydawnictwo Naukowe SCHOLAR, Warszawa, s. 34.

18 Snyder H. (2019). Literature review as a research methodology: An overview and guidelines,
Journal of Business Research, 104(C), s. 333-339.



badawczego okreslone zostaty metody oraz narzedzia i techniki gromadzenia danych
(tabela 1).

Tabela 1. Zadania, metody i techniki badawcze

Zadanie badawcze

Metoda badawcza

Narzedzie i technika
gromadzenia danych

Zadanie 1.

Identyfikacja pozadanych kompetencji
pracownikéw na obecnym i przysztym
rynku pracy

Desk research, przeglad
literatury

Wyszukiwanie
dokumentow, zrodet

z wykorzystaniem stow
kluczowych

Zadanie 2.

Identyfikacja obecnych i pozadanych
kompetencji na obecnym i przysziym
rynku pracy w opinii reprezentantow
mikro, matych oraz Srednich
przedsiebiorstw

Badania ankietowe

Ustrukturyzowany
kwestionariusz ankiety

CAWI (Computer Assisted
Web Interview)

Zadanie 2.

Identyfikacja obecnych i pozadanych
kompetencji na obecnym i przysztym
rynku pracy w opinii reprezentantow
mikro, matych oraz $rednich
przedsiebiorstw

Indywidualne wywiady
pogtebione (IDI)

Ustrukturyzowany
scenariusz wywiadu

Zadanie 3.

Diagnoza niedopasowania
kompetencyjnego w wojewddztwie
podlaskim w odniesieniu do obecnego
oraz przysziego rynku pracy

Metoda analizy i konstrukcji
logicznej na podstawie
wynikéw zadania 1i 2

Metoda graficznej
prezentacji wynikow

Zadanie 4.

Opracowanie rekomendadji
dedykowanych mikro, matym oraz
$rednim przedsiebiorcom w zakresie
zmniejszania niedopasowania
kompetencyjnego

Desk research, przeglad
literatury

Indywidualne wywiady
pogtebione (IDI)
Badania ankietowe

Metoda analizy i konstrukdji
logicznej

Burza mézgéw

Zrédto: opracowanie wiasne.

1.3. Opis narzedzi badawczych i technik gromadzenia danych

Narzedzia do przeprowadzonych badan stanowity:
ustrukturyzowany scenariusz wywiadu opracowany na potrzeby realizacji
indywidualnych wywiadéw pogtebionych wsrdd przedstawicieli przedsiebiorstw

(Zatacznik 1);

kwestionariusz ankiety opracowany na potrzeby realizacji badan ankietowych
wsrdd przedstawicieli przedsiebiorstw (Zatgcznik 2).




Ustrukturyzowany scenariusz wywiadu sktadat sie z dwoch czesci.

Czes¢ 1. Wprowadzenie, stuzgce przedstawieniu celu badan, szerszego kontekstu
badan, problematyki luk kompetencyjnych, zgromadzeniu danych na temat wywiadu:
data wywiadu, imie i nazwisko osoby przeprowadzajacej wywiad, imie i nazwisko
osoby udzielajgcej wywiadu, nazwa przedsiebiorstwa oraz zajmowane przez osobe
udzielajgcg wywiadu stanowisko.

Czesc¢ 2. Stuzgca zgromadzeniu informacji zgodnych z przyjetymi celami
wywiadu. W tej czeSci scenariusza zostaty zawarte nastepujgce pytania:
¢ Na jakie kompetencje istnieje obecnie zapotrzebowanie w reprezentowanym

przez Pana/Panig przedsiebiorstwie?

e Jak ocenia Pan/Pani kompetencje obecnie posiadane przez kandydatéw do
pracy/mtodych pracownikéw (zatrudnieni w ciggu ostatniego roku)?

¢ Na jakie kompetencje w perspektywie 2035 roku bedzie istniato zapotrzebowanie
w reprezentowanym przez Pana/Panig przedsiebiorstwie?

e Jakie dziatania dotyczace rozwoju kompetencji pracownikdéw sg podejmowane
w reprezentowanym przez Pana/Panig przedsiebiorstwie?

e Jakie wedtug Pana/Pani dziatania powinny zostac podjete (np. przez wiadze
regionu, uczelnie wyzsze, szkoty branzowe, technika zawodowe,
przedsiebiorstwa), aby przyszli mtodzi pracownicy posiadali kompetencje
pozadane przez ich przysztych pracodawcow?

Scenariusz wywiadu zostat opracowany jako plik .docx i byt na biezaco
uzupetniany przez cztonka zespotu badawczego przeprowadzajgcego wywiad.
Czasami, na prosbe respondentdw, scenariusz wywiadu byt wysytany wczesniej
drogg elektroniczng (na e-mail). Dzieki temu eksperci mogli przed udzieleniem
wywiadu zapoznac sie z jego strukturg i przygotowac sie do niego.

Dane z wywiaddw stanowity uzupetnienie informacji uzyskanych w wyniku badan
jakosciowych oraz byty zrédtem inspiracji do zaproponowanych w monografii
rekomendaciji.

Ustrukturyzowany kwestionariusz ankiety w postaci elektronicznej
zostat przygotowany z wykorzystaniem ptatnej wersji oprogramowania
webankieta.pl.

Kwestionariusz sktadat sie z 3 czesci:

Czes¢ A: Wprowadzenie do badan.

Czes¢ B: Metryczka respondenta.

Czes¢ C: Zasadnicza czeS¢ badawcza.

Czes$¢ A: Wprowadzenie do badan

Czes¢ A kwestionariusza byta zaproszeniem ankietowanych do udziatu
w badaniu. Respondenci zostali poinformowani o celach badania, realizatorach
badan. Istotng informacjg byto potwierdzenie, ze badania majg charakter
anonimowy. Badania pilotazowe przeprowadzone przez cztonkéw zespotu
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projektowego pozwolity rdwniez na oszacowanie przewidywanego czasu hiezbednego
na wypetnienie kwestionariusza. Respondenci zostali poinformowani, ze czas
niezbedny na wypetnienia ankiety wynosi 10-15 minut.

Czes¢ B: Metryczka respondenta

W czesci B poproszono respondentdw o wskazanie: wielkosci przedsiebiorstwa,
ktore reprezentujg (mikro — do 10 pracownikow, mate — 10-49 pracownikéw, Srednie
— 50-249 pracownikow); roku zatozenia przedsiebiorstwa; obszaru prowadzenia
dziatalnosci; zajmowanego przez respondenta stanowiska; stazu pracy
w reprezentowanym przedsiebiorstwie (ponizej 1 roku, 1-3 lata, 4-6 lat, 7-9 lat
i powyzej 10 lat); powiatu, w ktérym znajduje sie siedziba przedsiebiorstwa.

Czes¢ C: Zasadnicza czeS¢ badawcza

Czes¢ C kwestionariusza zawierata pytania umozliwiajgce dokonanie oceny:
kompetenciji, na ktére istnieje obecnie zapotrzebowanie w badanym
przedsiebiorstwie; oceny stopnia posiadania przez kandydatéw do pracy lub mtodych
pracownikéw (zatrudnionych w ciggu ostatniego roku) pozadanych kompetencii;
kompetenciji, na ktore bedzie istniato zapotrzebowanie w perspektywie 2035 roku;
rodzaju niezbednych dziatan zapewniajgcych posiadanie przez mtodych pracownikéw
pozgdanych kompetencji; dziatan podejmowanych w przedsiebiorstwie
reprezentowanym przez respondenta, majacych na celu podnoszenie kompetencji
swoich wspotpracownikow.

Dokonujgc oceny kompetenciji, na ktdre istnieje obecnie zapotrzebowanie lub
bedzie istniato zapotrzebowanie w perspektywie roku 2035, respondenci w pierwszej
kolejnosci dokonywali wyboru od 1 do 3 grup kompetengji:

e kompetencje zwigzane z organizacjg, zarzadzaniem, planowaniem dziatalnosci

gospodarczej;

e kompetencje analityczne, techniczne, inzynieryjne;

e kompetencje cyfrowe;

e kompetencje zwigzane z komunikacja;

e kompetencje zwigzane z relacjami i wspotpracg w biznesie;

o kompetencje w zakresie rozwoju, twdrczosci, innowacyjnosci;

o kompetencje w zakresie ochrony $rodowiska, zréwnowazonego rozwoju,

etyki.

Kolejno po wyborze grup kompetencji dokonywali oceny juz konkretnych
kompetencji zidentyfikowanych na podstawie przegladu literatury. Poszczegdlne
katalogi kompetencji w ramach 6 grup obejmowaty:

¢ kompetencje zwigzane z organizacjq, zarzadzaniem, planowaniem

dziatalnosci gospodarczej:
o kompetencje w zakresie przedsiebiorczosci;
o budowanie zespotu;
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zarzadzanie komunikacjg w zespole;

planowanie i organizowanie pracy / zarzgdzanie sobg w czasie;
poszukiwanie mozliwosci optymalizacji w organizacii;

zarzadzanie zmiang (planowanie, wdrazanie zmian);

zarzadzanie ryzykiem (analiza i ocena ryzyka);

zarzadzanie niepewnoscig;

zarzadzanie kryzysem (sytuacjami kryzysowymi);

przewidywanie przysztosci / tworzenie wizji przysztosci;
zarzadzanie bezpieczenstwem psychospotecznym / perspektywa
wyzwan zdrowotnych;

proaktywne zarzadzanie cyberbezpieczenstwem;

projektowanie nowych modeli biznesowych;

zarzadzanie talentami;

zarzadzanie obcigzeniem poznawczym / przecigzeniem informacyjnym;
empowerment pracownikow (angazowanie pracownikdw w procesy
decyzyjne i umozliwianie im brania odpowiedzialnosci za swoje
dziatania);

¢ kompetencje analityczne, techniczne, inzynieryjne:

)

o O 0O 0O 0O 0O O O O

kompetencje matematyczne;

kompetencje w zakresie nauk Scistych, technologii i inzynierii;
obstuga maszyn i urzadzen;

umiejetnosci analityczne zwigzane z wykorzystaniem technologii;
przetwarzanie i analiza duzych zbioréw danych;

umiejetnos$¢ wyszukiwania danych i informacji;

ocena wiarygodnosci i przydatnosci danych i informaciji;
rozumienie rynku i diagnozowanie potrzeb klienta;
interpretacja wynikéw badan i prowadzonych analiz;
interdyscyplinarnos¢;

rozwigzywanie problemoéw i reagowanie na nieprzewidziane
okolicznosci;

¢ kompetencje cyfrowe:

o

o O O O O

biegta znajomos¢ narzedzi IT (umiejetno$¢ postugiwania sie
narzedziami informatycznymi);

biegtos¢ cyfrowa (umiejetnos¢ korzystania z technologii cyfrowych)
znajomosc¢ sztucznej inteligencii;

umiejetnos¢ programowania;

kompetencje w zakresie marketingu cyfrowego (digital marketing);
umiejetnosci w zakresie automatyki i robotyki / integracji stanowisk
zrobotyzowanych;

umiejetnos¢ poszukiwania i wdrazania nowych rozwigzan
technologicznych;

cyfrowa wspdtpraca (z ludzmi i aktorami nieludzkimi);
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myslenie obliczeniowe (za pomoca podejscia algorytmicznego);
tworzenie modeli uczenia maszynowego;

wykorzystywanie otwartych systemow baz danych;
zarzadzanie big data;

zbieranie i analiza danych cyfrowych;

analiza danych powierzchniowych (danych meteorologicznych
mierzonych na powierzchni Ziemi);

¢ kompetencje zwigzane z komunikacja:

@)
@)

o

©)
)

@)

stuchanie ze zrozumieniem;

umiejetnos¢ jasnej i precyzyjnej komunikacji (w tym czytania i pisania);
znajomos¢ jezykdw obcych w mowie i piSmie / biegtos¢ w jezyku
angielskim;

definiowanie uzytecznych insightéw (cennych opinii, uwag);
autoprezentacja;

wystgpienia publiczne;

o kompetencje zwigzane z relacjami i wspoélpraca w biznesie:

o O

O

o O O O

0O O 0O 0O 0O 0O O O O O

)

budowanie relacji / nawigzywanie kontaktow;

prowadzenie negocjacji;

praca z otoczeniem lokalnym i wielokulturowym;

umiejetnos¢ pracy w zespole (rowniez interdyscyplinarnym,
wielokulturowym, wirtualnym);

umiejetnosci decyzyjne (odpowiedzialne podejmowanie decyzji);
zarzadzanie stresem / radzenie sobie ze stresem / odpornos$¢ na stres;
radzenie sobie z konfliktem;

miedzygatunkowe rozwigzywanie problemdéw (uwzgledniajgce ludzi
i aktoréw nieludzkich);

wspieranie inkluzywnosci (wtgczania réznych grup);

zdolno$¢ do adaptacji (do zmieniajacych sie warunkow);
dbatos¢ o przestrzeganie przepiséw i regulacji;

umiejetnosci przywodcze;

delegowanie / wywieranie wptywu;

budowanie zaufania;

empatia, w tym tez miedzykulturowa;

dzielenie sie wiedzg;

motywowanie;

asertywnosc;

inteligencja emocjonalna;

o kompetencje w zakresie rozwoju, tworczosci, innowacyjnosci:

@)
©)
@)

logiczne i krytyczne myslenie;
wnioskowanie, tworzenie idei, koncepcji;
kreatywno$¢;
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o myslenie perspektywiczne, przysztosciowe, antycypowanie potrzeb
i sytuacji;
gotowosc¢ do ciggtego rozwoju, pogtebiania wiedzy;
aktywne uczenie sie przez cate zycie;
poszukiwanie innowacyjnych rozwigzan;
Sledzenie nowosci w branzy, réwniez trendéw technologii;
myslenie adaptacyjne (podejscie kreatywne i elastyczne);
myslenie projektowe;
myslenie twdrcze / design thinking;
myslenie systemowe (analiza ztozonych systemow);
przetamywanie schematow;
otwarto$¢ na zmiany / wyzwania przysztosci / r6znorodnosc;
elastyczno$¢ poznawcza;
o autorefleksja;
o kompetencje w zakresie ochrony srodowiska, zrownowazonego
rozwoju, etyki:
wiedza z zakresu ochrony $rodowiska;
wiedza z zakresu zréwnowazonego rozwoju;
znajomos¢ regulacji prawnych dotyczacych srodowiska;
umiejetnos¢ planowania dziatan proekologicznych;
zarzadzanie kontekstem klimatycznym;
stosowanie etyki inzynierskiej;
stosowanie etyki w odniesieniu do sztucznej inteligencji (projektowania,
wdrazania);
o kompetencje w zakresie $wiadomosci i ekspresiji kulturowej;
o kompetencje obywatelskie.

Dodatkowo respondentéw zapytano réwniez: Jakie wedtug Pana/Pani dziatania
powinny zostac podjete (np. przez wiadze regionu, uczelnie wyzsze, szkoty
branzowe, technika zawodowe, przedsiebiorstwa), aby przyszli mtodzi pracownicy
posiadali kompetencje pozadane przez ich przysztych pracodawcow?

e szkoty branzowe oraz technika zawodowe powinny dostosowywac profil

i zakres ksztatcenia w porozumieniu z pracodawcami z regionu;

e szkoty wyzsze powinny lepiej tworzy¢ kierunki ksztatcenia w porozumieniu
z pracodawcami z regionu (aktywny udziat, a nie tylko opiniowanie kierunkéw
ksztatcenia);

e szkoly wyzsze powinny zmieni¢ system ksztatcenia poprzez wprowadzenie
do programu studiéw obowigzkowych przedmiotéw praktycznych
realizowanych na terenie przedsiebiorstw;

e wiadze regionu powinny przeznacza¢ wieksze $rodki finansowe na tworzenie
programdw obejmujacych szkolenia i kursy z zakresu kompetencji, na ktére
zgtaszajg zapotrzebowanie pracodawcy z regionu;

o 0O 0O 0O O O 0O O O o o

o O O O O
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pracodawcy powinni tworzy¢ programy stypendialne dla studentéw

i W porozumieniu z uczelniami zaprasza¢ najlepszych z nich na staze
przygotowujgce do pracy na danym stanowisku;

przedsiebiorcy powinni stwarza¢ potencjalnym pracownikom mozliwos¢
uczestnictwa w biezacej dziatalnosci przedsiebiorstwa, np. poprzez
organizowanie konkurséw majgcych na celu rozwigzywanie rzeczywistych
problemdéw produkcyjnych / biznesowych, zlecanie prac kotom naukowym,
zgtaszanie tematow prac dyplomowych, itp.;

nalezy utworzy¢ internetowg ,Platforme Kompetencji Wojewddztwa
Podlaskiego”, poprzez ktérg pracodawcy beda mogli przekazywac uwagi
uczelniom wyzszym, na jakie kompetencje powinny one ktas¢ nacisk

w ksztatceniu studentéw;

uczniowie, studenci, mtodzi pracownicy powinni dgzy¢ do samodzielnego
zdobywania kompetencji poprzez udziat w szkoleniach i kursach, aby by¢
lepiej przygotowanymi do podjecia pracy;

nalezy organizowac cykliczne spotkania / debaty z udziatem przedstawicieli
wiladz regionu, przedsiebiorstw, uczelni wyzszych, szkét ponadpodstawowych,
instytucji powigzanych z rynkiem pracy, majace na celu wymiane informacji
na temat potrzeb rynku pracy i pracodawcow, a takze wskazujgcych na
kierunki rozwoju przemystu;

w systemach edukacji od najmtodszych lat (od przedszkola) powinny by¢
uwzgledniane zagadnienia ciggtego rozwoju i wskazywania potrzeby uczenia
Sig;

inne.

Dokonujgc oceny stopnia angazowania sie respondentéw/badanych
przedsiebiorstw w dziatania, ktérych celem jest podnoszenie kompetencji swoich
pracownikow, w kwestionariuszu zamieszczono pytanie otwarte: Prosze wskazac
jakie dziatania podjeto Pana/Pani przedsiebiorstwo celem podnoszenia kompetencji
swoich pracownikéw?

Dodatkowo podczas badania zwrdcono sie do respondentdw o ocene stopnia ich
poparcia dla nastepujacych stwierdzen:

chetnie jako przedstawiciel przedsiebiorstwa zaangazuje sie w proces
doskonalenia programdw nauczania na uczelniach wyzszych;

uwazam, ze odpowiedzialno$¢ za rozwoj kompetencji ponosi sam
zainteresowany (absolwent, mtody pracownik);

kandydaci do pracy nie wykazujg checi rozwoju i podnoszenia swoich
kompetencii;

jedynie motywacja finansowa ze strony pracodawcy moze zacheci¢ mtodego
pracownika do dalszego rozwoju;

brak wewnetrznej motywacji do rozwoju mtodych pracownikéw jest istotng
barierg w dalszym ich rozwoju;
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e chetnie przyjmiemy jako przedsiebiorstwo studentéw na staze, ktére

umozliwig im zdobycie wiedzy praktycznej w zakresie dziatalnosci firmy.

Respondenci dokonywali oceny stosujac pieciostopniowg skale, gdzie 1 oznaczato
zdecydowanie sie nie zgadzam, 5 — zdecydowanie sie zgadzam.

Na zakonczenie formularza zamieszczono pytanie otwarte umozliwiajgce
respondentom podzielenie sie swoimi przemysleniami, refleksjami dotyczacymi
kompetencji pracownikdw.

Z uwagi na rozbudowane katalogi kompetencji ponizej zaprezentowano algorytm
postepowania przy wypetnianiu kwestionariusza.

Pyt. 1. Prosze wskazac na jakie kompetencje istnieje obecnie zapotrzebowanie
W reprezentowanym przez Pana/Panig przedsiebiorstwie?

Wybdr od 1 do 3 grup kompetenciji:

e Kompetencje zwigzane z organizacjg, zarzgdzaniem, planowaniem dziatalnosci
gospodarczej

e Kompetencje analityczne, techniczne, inzynieryjne

e Kompetencje cyfrowe

¢ Kompetencje zwigzane z komunikacja

e Kompetencje zwigzane z relacjami i wspotpracg w biznesie

e Kompetencje w zakresie rozwoju, twdrczosci, innowacyjnosci

e Kompetencje w zakresie ochrony srodowiska, zréwnowazonego rozwoju, etyki
W odniesieniu do kazdej z wybranych od 1 do 3 grup kompetencji otwiera sie katalog
kompetencji. Respondenci z listy wybierajg bez ograniczen kompetencje, na ktore
istnieje obecnie zapotrzebowanie.

Przyktad w grupie: Kompetencje zwigzane z komunikacjg

e stuchanie ze zrozumieniem

e umiejetnosc¢ jasnej i precyzyjnej komunikacji (w tym czytania i pisania)

e znajomos¢ jezykdw obcych w mowie i piSmie / biegto$¢ w jezyku angielskim
e definiowanie uzytecznych insightéw (cennych opinii, uwag)

e autoprezentacja

e wystgpienia publiczne

e inne, jaKie? .......coooveeeiiiieee e

Pyt. 2. Prosze wskazac¢ w jakim stopniu obecnie kandydaci do pracy/mtodzi
pracownicy (zatrudnieni w ciggu ostatniego roku) posiadajg pozgdane przez
Pana/Pani przedsiebiorstwo kompetencje? (skala 1-5, oraz opcja ,nie posiadajg”)

Katalog ocenianych kompetenciji jest zgodny z wcze$niejszym wyborem grup
kompetencji i wskazanych kompetencji w obrebie wybranych grup.

Pyt. 3. Prosze wskazac na jakie kompetencje w perspektywie 2035 roku bedzie
istniato zapotrzebowanie w reprezentowanym przez Pana/Panig przedsiebiorstwie?
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Wybdr od 1 do 3 grup kompetengiji

W odniesieniu do kazdej z wybranych od 1 do 3 grup kompetencji otwiera sie katalog

kompetencji. Respondenci z listy wybierajg bez ograniczen kompetencje, na ktore
bedzie istniato zapotrzebowanie w przysztosci.
Moga réwniez wybra¢ odpowiedz: ,Przedsiebiorstwo nie zamierza w perspektywie

2035 roku rozszerzac zakresu swojej dziatalnosci. Bedzie istniato zapotrzebowanie na

takie same kompetencje jak obecnie”.
Pyt. 4. Kto i jakie dziatania powinien podejmowa¢, aby mtodzi pracownicy posiadali
kompetencje pozgdane przez ich przysztych pracodawcéw?

Katalog dziatan, z ktérego respondenci wskazujg dowolng liczbe.
Pyt. 5. W jakim stopniu zgadza sie Pan/Pani z ponizszymi stwierdzeniami
Katalog stwierdzen poddawanych ocenie w skali pieciostopniowej.

Pyt. 6. Prosze wskazac jakie dziatania podjeto Pana/Pani przedsiebiorstwo celem
podnoszenia kompetencji swoich pracownikow?

Pytanie otwarte.

Pyt. 7. Jesli chciatby/-taby Pan/Pani podzieli¢ sie swoimi refleksjami/przemysleniami
na temat kompetencji pracownikow w wojewoddztwie podlaskim prosze je wpisac
ponizej.

Pytanie otwarte.

1.4. Charakterystyka proby badawczej

Badania ankietowe zostaty przeprowadzone w formie online przy wykorzystaniu
portalu www.webankieta.pl. W badaniu udziat wzieto 298 przedstawicieli
przedsiebiorstw z wojewddztwa podlaskiego. Graficzng prezentacje liczby badanych
w poszczegolnych podregionach przedstawiono na rysunku 1.
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Podregiony
D biatostocki
@D tomazynski
@ suwalski

Rysunek 1. Dane dotyczace liczby respondentéw w podregionach

Zrédto: opracowanie wiasne.

W badaniach ankietowych wzieto udziat 91,0% przedstawicieli
mikroprzedsiebiorstw zatrudniajgcych do 10 pracownikéw. Mate przedsiebiorstwa
(10-49 pracownikéw) stanowity 7,0%, za$ Srednie (50-249 pracownikdw) jedynie
2,0%. Pod wzgledem rozkfadu geograficznego 72,1% respondentéw pochodzito
z podregionu biatostockiego, 16,1% z tomzynskiego oraz 11,8% z suwalskiego. Duzy
odsetek badanych przedsiebiorstw byt zlokalizowany w miescie Biatystok (57,0%).
Natomiast w mniejszych osrodkach, jak miasta tomza i Suwatki, stanowit on
odpowiednio 2,7% i 3,0%. Pozostate powiaty charakteryzowaty sie zr6znicowang
reprezentacjg, z najwiekszym udziatem przedsiebiorstw w powiatach: biatostockim
(12,4%) i augustowskim (4,0%).

Struktura branzowa opierafa sie gtéwnie na sektorze budownictwa (14,1%),
dziatalnosci profesjonalnej, naukowej i technicznej (13,4%) oraz pozostatej
dziatalnosci ustugowej (13,1%). Znaczace udziaty miaty rowniez handel i naprawa
pojazddw (9,1%), informacja i komunikacja (7,7%) oraz opieka zdrowotna i pomoc
spoteczna (8,7%). Ponad 50% respondentdw bioragcych udziat w badaniu miato
ponad 10 lat doswiadczenia zawodowego w danym przedsiebiorstwie. Dominujaca
grupe badanych stanowili prezesi lub wtasciciele przedsiebiorstw (95,6%).
Szczegbtowe dane dotyczace respondentéw przedstawiono w tabeli 2.

Tabela 2. Charakterystyka proby badawczej

18



Kryterium Charakterystyka

Podregion biatostocki — 72,1%

tomzynski — 16,1%

suwalski — 11,8%

Powiat miasto Biatystok — 57,0%

miasto tomza — 2,7%

miasto Suwatki — 3,0%

augustowski — 4,0%

biatostocki — 12,4%

bielski — 3,0%

grajewski — 2,7%

hajnowski — 2,3%

kolnenski — 0,4%

tomzynski — 2,0%

moniecki — 1,0%

sejnenski — 0,4%

siemiatycki — 1,7%

sokdlski — 2,7%

suwalski — 0,7%

wysokomazowiecki — 2,7%

zambrowski — 1,3%

Wielko$¢ przedsiebiorstwa | mikro — do 10 pracownikéw — 91,0%

mate — 10-49 pracownikéw — 7,0%

$rednie — 50-249 pracownikow — 2,0%

Wiodace PKD rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo (A) — 2,3%
gornictwo i wydobywanie (B) — 0,4%

przetwérstwo przemystowe (C) — 4,0%

wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng, gaz, pare wodna,
gorgcg wode (D) — 1,0%

dostawa wody, gospodarowanie sciekami i odpadami, rekultywacja
(E) - 0,0%

budownictwo (F) — 14,1%

handel, naprawa pojazdéw samochodowych (G) — 9,1%
transport i gospodarka magazynowa (H) — 3,7%
zakwaterowanie i gastronomia (I) — 2,7%

informacja i komunikacja (J) = 7,7%

dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa (K) — 6,7%
obstuga rynku nieruchomosci (L) — 1,7%

dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa, techniczna (M) — 13,4%
administrowanie i dziatalno$¢ wspierajaca (N) — 3,0%
edukacja (P) — 5,0%

opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (Q) — 8,7%
kultura, rozrywka, rekreacja (R) — 3,4%

pozostata dziatalno$¢ ustugowa (S) — 13,1%

Staz pracy respondenta ponizej 1 roku — 6,7%

1-3 lat - 16,4%

4-6 lat — 13,8%

7-9 lat - 12,8%

10 lat i wiecej — 50,3%

Stanowisko respondenta prezes/wiasciciel firmy — 95,6%

cztonek zarzadu — 0,3%

kierownik/kierownik dziatu — 2,3%

pracownik dziatu HR — 1,0%

| inne — 0,8%

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wsrdd przedstawicieli

przedsiebiorstw [N=298].

IDI - indywidualne wywiady pogtebione

19



Indywidualne wywiady pogtebione z wykorzystaniem ustrukturyzowanego
scenariusza zostaty przeprowadzone wsrdd 11 ekspertow reprezentujgcych mikro,
mate i Srednie przedsiebiorstwa. Dane dotyczace liczby ekspertdw objetych
wywiadami przedstawiono w tabeli 3.

Tabela 3. Dane dotyczce liczby ekspertow objetych wywiadami

Wyszczegolnienie Obszar

biatostocki
tomzynski
suwalski

Razem 1

| o OV g N

Zrodto: opracowanie wtasne.

Eksperci reprezentowali przedsiebiorstwa z 3 podregiondw: biatostockiego,
suwalskiego i tomzynskiego. Graficzng prezentacje liczby ekspertow
w poszczegolnych podregionach przedstawiono na rysunku 2.

Podregiony
() biatostocki

D tomzynski
@ suwalski

Rysunek 2. Dane dotyczace liczby ekspertow w podregionach
Zrodto: opracowanie wiasne.
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2. Kompetencje terazniejszosci i przysztosci — wyniki analizy
literatury

Definicje kompetencji wystepujace zaréwno w literaturze krajowej, jak
i zagranicznej skupiajq sie wokdt trzech elementdw, ktdre w pofgczeniu sktadajg sie
na kompetencje. Te trzy elementy to wiedza, umiejetnosci i postawy1®: 20 21,22 Aby
to lepiej zrozumie¢, nalezy wyjasni¢ kazdy z tych elementdéw. Wiedza sktada sie
z poje¢, faktow i liczb, idei i teorii, ktdre zostaty juz ustalone i wspierajg zrozumienie
okre$lonego obszaru lub tematu. Umiejetnosci definiuje sie jako zdolno$¢ do
przeprowadzania proceséw i wykorzystywania istniejgcej wiedzy do osiggania
wynikéw. Natomiast postawy opisujg sktonnosS¢ oraz sposéb myslenia i dziatania lub
reagowania na okreslone idee, osoby lub sytuacje?® 24, Wszystko razem dostarcza
cztowiekowi zestawu pewnych cech, ktdre pozwalajg na odpowiednie zachowania
w okreslonych sytuacjach. Cechy te potrzebne sg kazdej jednostce do samorealizacji
i rozwoju osobistego. Najwazniejsze z nich, tak zwane kluczowe, stwarzajg
cztowiekowi odpowiednie szanse na zatrudnienie, pozwalajg na wigczenie spoteczne,
umozliwiajg zrownowazony styl zycia, udane zycie w pokojowym spoteczenstwie,
zdrowe zarzadzanie zyciem i aktywne obywatelstwo?>: 26, Kompetencje kluczowe s3
rozwijane przez cate zycie poprzez ksztatcenie formalne, pozaformalne i nieformalne
w réznych srodowiskach, w tym w rodzinie, szkole, miejscu pracy, sgsiedztwie
i innych spotecznosciach. Wszystkie kompetencje kluczowe sg uwazane za rownie
wazne, a aspekty istotne w jednej dziedzinie wspierajg rozwoj kompetencji w innej.
Na przyktad umiejetnosci takie jak krytyczne myslenie, rozwigzywanie problemodw,
praca zespotowa, komunikacja, kreatywnosS¢, negocjacje, umiejetnosci analityczne

19 Bacigalupo M., Kampylis P., Punie Y., Van den Brande G. (2016). EntreComp: The entrepreneurship
competence framework, Publication Office of the European Union, s. 20.

20 European Commission (2019). Key Competences..., op. cit., s. 5.

21 poteralska B., tabedzka J., Brozek K. (2022). Identification and development of future-oriented
competences, 12th International Scientific Conference ,Business and Management 2022", s. 852.

22 Kinkel S., Schemmann B., Lichtner R. (2017). Critical Competencies for the Innovativeness of Value
Creation Champions: Identifying Challenges and Work-integrated Solutions. Procedia Manufacturing,
9, s. 323-330.

23 European Commission (2019). Key Competences..., op. cit., s. 5.

% lanzo C., Olmo N. M. (2010). The evaluation of the transversal competences in university education.
REIRE, 3, s. 17-28.

5 Schola Europaea (2018). Key Competences for Lifelong Leamning in the European Schools, Office of
the Secretary-General, s. 48.

26 Buitrago-Florez F., Danies G., Restrepo S., Hernandez C. (2021). Fostering 21st century
competences through computational thinking and active learning: A mixed method study.
International Journal of Instruction, 14(3), s. 737-754.
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i miedzykulturowe sg wbudowane w kompetencje kluczowe?’: 28, Jednoczes$nie
kompetencje te stanowig tak zwane kompetencje bazowe, poniewaz na ich
podstawie mozna budowac i rozwija¢ kolejne, réwnie wazne do prawidtowego
funkcjonowania kazdej jednostki?°.

Kompetencje moga by¢ rozpatrywane zaréwno w kontekscie terazniejszosci, jak
i przysztosci. Aby okresli¢ potrzeby rynku pracy w przysztosci, nalezy wskazac
kompetencje, ktére pozwolg odnalez¢ sie pracownikowi w nowych warunkach
i spetni¢ oczekiwania tego rynku3% 3!, Kompetencje przysztosci mozna zatem
zdefiniowac jako umiejetnosci umozliwiajgce podejmowanie i realizowanie zadan
w Srodowisku pracy, ktdre jest z gruntu elastyczne, rozproszone geograficznie,
podatne na czeste i szybkie zmiany, zaktada koniecznos¢ operowania technologiami
cyfrowymi i wspdtprace ze zautomatyzowanymi systemami i maszynami
wykorzystujgcymi sztuczng inteligencje32. Definicja kompetencji przysztosci wynika
rowniez z potrzeby odrdznienia umiejetnosci wymagajacych pracy cztowieka od pracy
systemow informatycznych. Nalezy pamietac zatem o istnieniu obszaréw, w ktdrych
praca ludzka bedzie trudna lub niemozliwa do zastgpienia.

Inna definicja podaje, ze kompetencje przysztosci sg wspdine dla wielu branz
i nalezg do kategorii ogdélnych umiejetnosci, ktére dobrze przygotowujg do zmian
zwigzanych z oddziatywaniem trenddw i kierunkéw rozwoju sektoréw. Do takich
miedzybranzowych kompetencji przysztosci zalicza sie kompetencje zwigzane
z komunikacja, relacjami i wspotpraca, a takze z organizacjg pracy, zarzadzaniem
i planowaniem oraz kompetencje analityczne, kompetencje cyfrowe, jak tez
umiejetnosci rozwijania sie, tworczosci i innowacyjnosci33 34,

27 European Commission (2019). Key Competences..., op. cit., s. 5.

28 Xu E., Wang W., Wang Q. (2023). The effectiveness of collaborative problem solving in promoting
students’ critical thinking: A meta-analysis based on empirical literature, Humanities and Social
Sciences Communications, 10, Ar. No. 16.

2 Rychen D.S., Salganik L.H. (2003). Key Competencies: For a Successful Life and a Well-Functioning
Society. Hogefe and Huber. Cambridge, MA, USA.

30 Gonzalez-Pérez L.I., Ramirez-Montoya M.S. (2022). Components of Education 4.0 in 21st Century
Skills Frameworks: Systematic Review, Sustainability, 14(3), Ar. No. 1493.

31 Balcar J., Janickova L., Filipova L. (2014). What general competencies are required from the Czech
labour force? Prague Economic Papers, 2, s. 250-265.

32 Wtoch R., Sledziewska K. (2019). Kompetencje przysztosci. Jak je ksztattowac w elastycznym
ekosystemie edukacyjnym?, DELab UW, Warszawa, s. 16.

33 Szczucka A., Jelonek M., Kocor M., Krupnik S., Krygowska-Nowak N., Kwinta-Odrzywotek J., Worek
B. (2023). Trendy ksztattujgce polskie branze i kompetencje przysztosci. Perspektywa 17 branz,
PARP, Warszawa, s. 8.

34 Thornhill-Miller B., Camarda A., Mercier M., Burkhardt J.M., Morisseau T., Bourgeois-Bougrine S.,
Vinchon F., El Hayek S., Augereau-Landais M., Mourey F., Feybesse C., Sundquist D., Lubart T.
(2023). Creativity, Critical Thinking, Communication, and Collaboration: Assessment, Certification,
and Promotion of 21st Century Skills for the Future of Work and Education. Journal of Intelligence,
11(3), Ar. No. 54.
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Kompetencje to dyspozycje w zakresie wiedzy, umiejetnosci i postaw,
pozwalajgce realizowac zadania zawodowe na odpowiednim poziomie. Mozna je
okresla¢ na podstawie konkretnych, obserwowalnych zachowan, podejmowanych
przez dang jednostke, a ich cechg charakterystyczng jest zmiennosS¢, w zwigzku
z czym mozna je doskonali¢ i rozwija¢3>. Kompetencje zawsze tez wystepujg w liczbie
mnogiej i s od siebie wspdtzalezne, dlatego tez niektére mozna uznac jako bazowe,
stanowigce podstawe do rozwoju innych. Istniejg one réwnolegle do wspomnianych
wczesniej kompetencji kluczowych. Kompetencje bazowe czesto okresla sie mianem
podstawowych dyspozycji (moze to by¢ np. komunikatywnos$¢), a wszystkie inne,
zwigzane z konkretnymi dziataniami i wykonywane w miejscu pracy nazywa sie
kompetencjami wykonawczymi (moze to by¢ np. znajomos¢ jezykdw obcych).
Kompetencje bazowe i kompetencje wykonawcze mogg dzieli¢ sie na rézne grupy
kompetencii, zalezne od potrzeb i stanowisk pracy, na ktérych maja by¢ wymagane.
Nie mniej sg wzgledem siebie komplementarne, wzajemnie sie przenikaja
i uzupetniajg, a wspdlnie tworzg tak zwane kompetencje zawodowe (rysunek 3). Na
kazdym stanowisku pracy powinien by¢ wymagany zestaw (profil) kompetencji
pochodzacych zaréwno z grupy kompetencji bazowych, jak i wykonawczych, co
zapewni rownowage pomiedzy wymaganiami stawianymi wobec pracownika,
planowaniem jego rozwoju oraz jego zdolnoscig postrzegania tychze wymagan?3.
Zestaw wymaganych kompetenciji rézni sie nie tylko w zaleznosci od rodzaju
i charakteru wykonywanej pracy, rodzaju instytucji zatrudniajacej pracownika,
branzy, ale jest tez zmienny wraz z rozwojem gospodarki. Wraz z rozwojem
technologii dochodzg kolejne wymagania, ale jest tez pewien zestaw kompetencji
ponadczasowych i uniwersalnych. Wérdd nich mozna wymienic3”:

e asertywnos¢;

e delegowanie;

o kreatywnos¢;

e motywowanie;

e nawigzywanie kontaktow;

e odpornos¢ na stres;

e planowanie i organizowanie pracy;

e podejmowanie decyzji;

e praca w zespole;

e radzenie sobie z konfliktem;

e stuchanie ze zrozumieniem;

e wprowadzanie zmian;

35 Filipowicz G. (2004). Zarzadzanie kompetencjami zawodowymi, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne,
Warszawa, s. 8-9.

36 Tbidem, s. 21.

37 Ibidem, s. 77.
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e Wywieranie wptywu;
e zdolnosci przywddcze.

KOMPETENCIE
BAZOWE

Kompetencje
spoleczne

KOMPETENCIE
WYKONAWCZE

e negocjowanie

e obycie o
miedzynarodowe

e relacje z przetozonymi e

¢ relacje ze
wspotpracownikami e

e komunikacja pisemna

o komunikatywnos¢

prowadzenie
prezentacji
wywieranie wptywu

e wspoOtpraca w zespole

kultura osobista

Kompetencje
poznawcze

e rozwigzywanie .
problemow

e szerokie horyzonty .

o elastycznos¢ myslenia

gotowosc¢ do uczenia
sie
kreatywnos¢

Kompetencje osobiste

identyfikacja z firma

otwartos¢ na zmiany
etyka i wartosci

KOMPETENCIE
‘ ZAWODOWE

_—

e orientacja w biznesie
e znajomos¢ branzy

>
<«

e orientacja na dziatanie e
e podejmowanie

inicjatywy

e radzenie sobie ze .
stresem

o wytrwatos¢

e zaangazowanie .

o efektywnosc¢

organizacja pracy
wiasnej

e sumiennos¢

podejmowanie decyzji

® Wyznaczanie

priorytetéw
dazenie do rezultatow

e pewnosc siebie

Rysunek 3. Model kompetencyjny

»
>

budowanie zespotéw
dbatos¢ o
podwtadnych
delegowanie
motywowanie
odwaga kierownicza
przywodztwo

» Kompetencje firmowe

jezyki obce

nastawienie na klienta e sprawnos¢

organizacyjna
wiedza zawodowa

Kompetencje
biznesowe

diagnozowanie
potrzeb klienta
techniki sprzedazy

Kompetencje
menedzerskie

organizowanie
planowanie
zarzadzanie procesami
zarzadzanie projektami
myslenie strategiczne
zarzadzanie zmiang

Zrédto: Filipowicz G. (2004). Zarzadzanie kompetencjami zawodowymi, Polskie
Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa, s. 21.

Podobny wykaz kompetencji mozna znalez¢ w raporcie pt. Badanie kompetenciji
na wspotczesnym rynku pracy. Autorzy zbadali znaczenie wybranych kompetencji na
wspotczesnym rynku pracy i w przysztosci, wsrdd nich zidentyfikowali takie jak38:

e asertywnosc;

38 Dobosz J., Rodzon E., Strojek J., Parwa F. (2021). Badanie kompetencji na wspotczesnym rynku

pracy. Raport z badan, UpSkill, Krakdw, s. 20.
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e autoprezentacja;

e budowanie relacji i zaufania;

e budowanie zespotu;

e inteligencja emocjonalna;

e komunikacja interpersonalna;

e kreatywnos¢;

e logiczne i krytyczne myslenie;

e negocjacje;

e planowanie i zarzadzanie sobg w czasie;

e podejmowanie decyzji;

e praca zespotowa;

e radzenie sobie ze stresem;

e umiejetnosci przywddcze;

e wystgpienia publiczne;

e Wwywieranie wptywu.

Sposréd wskazanych powyzej kompetencji za najwazniejsze kompetencje na
obecnym rynku pracy uznano radzenie sobie ze stresem, logiczne i krytyczne
myslenie, planowanie i zarzadzanie sobg w czasie, komunikacje interpersonalng oraz
podejmowanie decyzji. Natomiast za kluczowe kompetencje do rozwoju w przysztosci
uznano radzenie sobie ze stresem, negocjacje, wystapienia publiczne, asertywnosc¢
oraz planowanie i zarzadzanie sobg w czasie?°.

Jak wynika z literatury przedmiotu, kompetencje przysztosci bedg obejmowac
dwie kategorie: (1) STEM (nauka, technologia, inzynieria i matematyka — z ang.
science, technology, engineering, math)4% 4! oraz (2) kreatywno$¢ i empatia.
Pierwsza kategoria pozwala moéwic¢ o tak zwanych kompetencjach twardych,
natomiast druga odnosi sie do kompetencji miekkich#% 43, Jak podajg autorzy,
kreatywno$¢ umozliwia kwestionowanie zatozen i ponowng ocene problemdw dzieki
uwzglednieniu réznych zmiennych i checi podejmowania rozsgdnego ryzyka. Oprocz
tego mozna znalez¢ tez wskazania na zapotrzebowanie na umiejetnosci poznawcze

39 Thidem, s. 32.

40 Giang N.T.C., Anh N.T.Q., Dao T.T., Tuan P.A,, Linh C.T.H., Chau P.T.H. (2024). A Systematic
Review of Problem-Solving Skill Development for Students in STEM Education. International Journal
of Learning, Teaching and Educational Research, 23(5), s. 1-20.

41 Gladstone J.R., Cimpian A. (2021). Which role models are effective for which students? A systematic
review and four recommendations for maximizing the effectiveness of role models in STEM.
International Journal of STEM Education, 8(1), Ar. No. 59.

42 Infuture hatalska foresight institute (2019). Pracownik przysztosci, Gdansk, s. 30-31.

43 Mateo J.R.S.C., De Navamuel E.D.R., Villa M.A.G. (2017). Are project managers ready for the 21th
challenges? A review of problem structuring methods for decision support. International Journal of
Information Systems and Project Management, 5(2), s. 43-56.
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i metapoznawcze, w tym umiejetnosci krytycznego myslenia, kreatywnego myslenia,
umiejetnosci rozwigzywania problemoéw, myslenia refleksyjnego, odpowiedzialnego
podejmowania decyzji, samoswiadomosci, przyjmowania perspektywy i elastycznosci.
Elastyczno$¢, rozumiana jest jako umiejetnos¢ radzenia sobie z przemianami

i niepewnoscig oraz stawiania czota wyzwaniom**. Ci autorzy rowniez podkreslajg, ze
ze wzgledu na to, iz umiejetnosci miekkie sg typowo ludzkie i nie bedg objete
automatyzacjg (a przynajmniej nie nastapi to szybko), dlatego stang sie
najistotniejsze dla pracownikéw przysztosci. Wsrdd kompetencji przysztosci
wymienianych w raporcie pt. Pracownik przysztosci znajdujg sie*:

e zdolno$¢ aktywnego uczenia sie;

e kreatywnosc;

e umiejetnosc¢ dzielenia sie wiedzg;

e umiejetno$¢ wspdtpracy z innymi osobami;

e nastawienie na rozwigzywanie problemoéw;

e krytyczne myslenie;

e umiejetnosci negocjacyjne;

e umiejetnosci z obszaru nauk Scistych STEM (z ang. science, technology,

engineering, math);

e design thinking;

e umiejetnosci cyfrowe;

e elastycznos¢ poznawcza — zdolnos$¢ patrzenia na dang kwestie z réznych

stron.

W przysztosci na znaczeniu beda tez rosty takie kompetencje, jak umiejetnos¢
wspOtpracy, odpornos¢ na stres, umiejetno$¢ zarzadzania czasem, chec ciggtego
rozwoju, kreatywno$¢, umiejetnosci interpersonalne, empatia i zdolno$¢ adaptacii.

Z kompetencji twardych znaczenia nabierajg kompetencje cyfrowe oraz potrzeba
Scistej wspdtpracy miedzy edukacjg a sektorem zawodowym46: 47, Do najwazniejszych
kompetencji wskazywanych przez pracodawcow jako coraz bardziej istotne

w nadchodzacych latach zalicza sie krytyczne myslenie, rozwigzywanie probleméw
oraz umiejetnosci samozarzgdzania, takie jak aktywne uczenie sie, odpornosg,
tolerancja na stres i elastycznos$¢. Zdaniem pracodawcow, obok konkretnych
umiejetnosci zawodowych, coraz cenniejsza jest umiejetnos¢ funkcjonowania

w biznesie w warunkach niepewnosci, ktora z kolei wynika z niezwykle dynamicznych

44 Poteralska B., tabedzka J., Brozek K. (2022). Identification and development..., op. cit., s. 854.

4 Infuture hatalska foresight institute (2019). Pracownik przysztosci..., op. cit., s. 30-31.

46 PARP (2024). Rynek pracy, edukacja, kompetencje. Aktualne trendy i wyniki badan (styczen 2024),
Warszawa, s. 17.

47 Shanahan H., Hoebelheinrich N., Whyte A. (2021). Progress toward a comprehensive teaching
approach to the FAIR data principles, Patterns, 2(10), Ar. No. 100324.
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zmian w otoczeniu. Coraz wazniejsze stajg sie takze umiejetnosci radzenia sobie ze

stresem i elastyczno$¢ reagowania na nieoczekiwane zdarzenia, co podkresla

zdolnosS¢ funkcjonowania w przysztosci nieznanej i burzliwej. Kompetencije przysztosci
mozna podzieli¢ na trzy grupy“®:

o Kompetencje poznawcze — potocznie nazywane kompetencjami myslenia. Jest
to pojecie bardzo szerokie, obejmujgce zaréwno kreatywnos¢, jak i logiczne
rozumowanie oraz rozwigzywanie ztozonych probleméw. Do tej grupy mozna
zaliczyC: elastyczno$¢ poznawczg, krytyczne myslenie, kreatywnosé,
rozwigzywanie ztozonych probleméw.

o Kompetencje spoteczne - sg niezbedne w $rodowisku pracy, ktére wymaga
kontaktu z drugim cztowiekiem, pracy zespotowej lub zarzadzania ludzmi. Do tej
grupy mozna zaliczy¢: efektywng wspdtprace w grupie, inteligencje emocjonalng,
zarzgdzanie ludzmi, przywodztwo i przedsiebiorczoS¢®.

o Kompetencje cyfrowe i technologiczne - to umiejetnosci tak zwane twarde.
Szczegolnie wazne sg tu kompetencje cyfrowe, ktdre nabierajg podstawowego
znaczenia. Nie ograniczajq sie jedynie do programowania czy analizy danych, ale
obejmujg szeroki zakres umiejetnosci — od cyfrowego rozwigzywania probleméw
po wiedze z zakresu prywatnosci czy cyberbezpieczenstwa>% 31, Do tej grupy
mozna zaliczy¢: podstawowe i zaawansowane kompetencje cyfrowe, kompetencje
inzynierskie.

W dokumentach opracowanych na potrzeby réznych dziatan Komisji Europejskiej
rowniez mozna znalez¢ szereg informacji na temat kompetencji przysztosci.
Europejskie ramy kompetencji oscylujg miedzy innymi w zakresie zrownowazonego
rozwoju i ktadg nacisk na przysztg umiejetno$c czytania i pisania, zdolnoSci
adaptacyjne i myslenie odkrywcze. Wskazywana jest tez kompetencja ukierunkowana
na prace na rzecz ksztattowania wizji przysztosci, obejmujgca szczegdtowe aspekty
majgce na celu: wyobrazanie sobie przysztosci, opracowywanie wizji przeksztatcania
pomystéw w dziatania i wizualizacje przysztych scenariuszy. Celem jest umiejetnosc¢
tworzenia wizji przysztosci i pokazania ich korzysci w niespokojnych, turbulentnych
czasach. Kolejna wazna kompetencja dotyczy radzenia sobie z niepewnoscia,

48 Debkowska K., Ktosiewicz-Gérecka U., Szymanska A., Wazniewski P., Zybertowicz K. (2022).
Kompetencje pracownikéw dzi$ i jutro, Polski Instytut Ekonomiczny, Warszawa, s. 12.

49 Jantti M., Greenhalgh N. (2012). Leadership competencies: A reference point for development and
evaluation, Library Management, 33(6), s. 421-428.

30 Audrin C., Audrin B. (2022). Key factors in digital literacy in learning and education: a systematic
literature review using text mining. Education and Information Technologies, 27(6), s. 7395-7419.

51 Sanchez-Canut S., Usart-Rodriguez M., Grimalt-Alvaro C., Martinez-Requejo S., Lores-Gomez B.
(2023). Professional Digital Competence: Definition, Frameworks, Measurement, and Gender
Differences: A Systematic Literature Review. Human Behavior and Emerging Technologies, Vol.
2023, Ar. No. 8897227.
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niejednoznacznoscig i ryzykiem, co odnosi sie do radzenia sobie ze ztozonymi
wyzwaniami i radzenia sobie w stale zmieniajgcym sie otoczeniu charakteryzujgcym
sie wysokim stopniem niepewnosci®2. W dokumentach tych wskazano osiem
kluczowych obszaréw kompetencji przysztosci>?:

o kompetencje w zakresie umiejetnosci czytania i pisania;

e kompetencje wielojezyczne;

e kompetencje matematyczne oraz kompetencje w zakresie nauk Scistych,

technologii i inzynierii;

e kompetencje cyfrowe;

e kompetencje osobiste, spoteczne i polegajgce na uczeniu sie;

e kompetencje obywatelskie;

o kompetencje w zakresie przedsiebiorczosci;

e kompetencje w zakresie $wiadomosci i ekspresji kulturowe;.

Wsrdd kompetencji przysztosci, ktére wymagajg umiejetnosci radzenia sobie
W zmieniajgcych sie warunkach mozna wyrdznic jeszcze inne kompetencje, ktore
dajg mtodym ludziom poczucie bycia innowacyjnym, odpowiedzialnym i Swiadomym.
Naleza do nich tworzenie nowych wartosci (oparte na innowacyjnosci, zdolnosSciach
adaptacyjnych, kreatywnosci, ciekawosci i otwartosci umystu), godzenie napie¢
i rozwigzywanie dylematéw (uwzglednianie intereséw i wartosci innych) oraz
podejmowanie odpowiedzialno$ci (wymagajacej dojrzatosci intelektualnej
i moralnej)°*. Obecni i przyszli pracownicy muszg takze ,nauczyc sie uczy¢”, aby
zdobywac nowe kompetencje i dostosowywac sie do stale zmieniajgcych sie
mozliwosci pracy>. Muszg zastosowac swojg wiedze w nieznanym i zmieniajgcym sie
Srodowisku. Aby sprosta¢ temu wyzwaniu, potrzebny jest szeroki wachlarz
umiejetnosci, przy coraz wiekszej roli kompetencji miekkich>¢. Ponizej zdefiniowano
kompetencje wskazane przez Komisje Europejskg w kontekscie trzech elementow
sktadowych kompetendiji, to jest wiedzy, umiejetnosci i postaw.

Kompetencje w zakresie umiejetnosci czytania i pisania®’ — umiejetnos¢
czytania i pisania to umiejetnosS¢ identyfikowania, rozumienia, wyrazania, tworzenia
i interpretowania poje¢, uczuc, faktéw i opinii, zarowno w formie ustnej, jak
i pisemnej, z wykorzystaniem materiatdw wizualnych, dzwiekowych/audio i cyfrowych
w réznych dyscyplinach i kontekstach. Oznacza zdolno$¢ do skutecznego
komunikowania sie i tgczenia sie z innymi, w odpowiedni i kreatywny sposdb. Rozwdj

52 Riggio R.E., Newstead T. (2023). Crisis Leadership, Annual Review of Organizational Psychology and
Organizational Behavior, 10, s. 201-224.

53 European Commission (2019). Key Competences..., op. cit., s. 6.

>4 Poteralska B., kabedzka J., Brozek K. (2022). Identification and development..., op. cit., s. 855.

35 Harris F., Lyon F., Sioen G.B., Ebi K.L. (2024). Working with the tensions of transdisciplinary
research: a review and agenda for the future of knowledge co-production in the Anthropocene,
Global Sustainability, 7, e13.

%6 European Commission (2019). Key Competences..., op. cit., s. 11.

57 Ibidem, s. 6.

28



umiejetnosci czytania i pisania stanowi podstawe dalszej nauki i dalszej interakgji
jezykowej. W zaleznosci od kontekstu kompetencje w zakresie umiejetnosci czytania
i pisania mozna rozwija¢ w jezyku ojczystym, jezyku nauczania i/lub jezyku
urzedowym w kraju lub regionie. W odniesieniu do definicji kompetencji wskazanej
przez Komisje Europejska, z kompetencjg tg w zakresie wiedzy, umiejetnosci

i postaw zwigzane sg nastepujace niezbedne elementy:

e Wiedza: kompetencja ta obejmuje umiejetnos¢ czytania i pisania oraz dobre
zrozumienie informacji pisanych, a zatem wymaga od jednostki znajomosci
stownictwa, gramatyki funkcjonalnej i funkgji jezyka. Obejmuje $wiadomosc
gtownych rodzajéw interakcji werbalnej, zakresu tekstow literackich
i nieliterackich oraz gtéwnych cech réznych styléw i rejestrow jezyka.

e Umiejetnosci: osoby powinny posiada¢ umiejetnosci komunikowania sie
w mowie i piSmie w réznych sytuacjach oraz monitorowania i dostosowywania
wiasnej komunikacji do wymagan sytuacji. Kompetencja ta obejmuje takze
umiejetnosci rozrozniania i korzystania z réznych typdw zrodet, wyszukiwania,
gromadzenia i przetwarzania informacji, korzystania z pomocy oraz
formutowania i wyrazania swoich wypowiedzi w mowie i piSmie w sposob
przekonujacy i odpowiedni do kontekstu. Obejmuje krytyczne myslenie oraz
umiejetnos¢ oceniania informacji i pracy z nimi.

e Postawy: pozytywne podejscie do umiejetnosci czytania i pisania obejmuje
sktonnos$¢ do krytycznego i konstruktywnego dialogu, docenianie waloréw
estetycznych i zainteresowanie interakcjg z innymi. Oznacza to Swiadomos¢
wptywu jezyka na innych oraz potrzebe rozumienia i uzywania jezyka
w sposOb pozytywny i spotecznie odpowiedzialny.

Kompetencje wielojezyczne®® — umiejetnos¢ odpowiedniego i skutecznego
postugiwania sie réznymi jezykami w celach komunikacyjnych. Zasadniczo
kompetencja ta podziela gtdwne wymiary umiejetnosci czytania i pisania: opiera sie
na umiejetnosci rozumienia, wyrazania i interpretowania poje¢, mysli, uczu¢, faktow
i opinii, zarébwno w formie ustnej, jak i pisemnej (stuchanie, méwienie, czytanie
i pisanie) w odpowiednim zakresie kontekstow spotecznych i kulturowych zgodnie
z wiasnymi pragnieniami i potrzebami®®. Kompetencje jezykowe integrujg wymiar
historyczny i kompetencje miedzykulturowe®®. Opierajg sie na zdolnosci do mediacji
miedzy réznymi jezykami i mediami, jak okreslono we wspolnych europejskich
ramach odniesienia. W stosownych przypadkach mogg obejmowac utrzymanie
i dalszy rozwdj kompetencji w zakresie jezyka ojczystego, a takze nabycie jezyka(-

%8 Ibidem, s. 7.

%9 Hantsiuk T., Vintoniv K., Opar N., Hryvnak B. (2021). Developing Intercultural Competence Through
Design Thinking, European Integration Studies, 15, s. 9-21.

60 Sarwari A.Q., Adnan H.M., Rahamad M.S., Wahab M.N.A. (2024). The Requirements and
Importance of Intercultural Communication Competence in the 21st Century, Sage Open, 14(2), Ar.
No. 21582440241243100.
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ow) urzedowego(-ych) danego kraju. W odniesieniu do definicji kompetencji
wskazanej przez Komisje Europejska, z kompetencjg tg w zakresie wiedzy,
umiejetnosci i postaw zwigzane sg nastepujace niezbedne elementy:

e Wiedza: kompetencja ta wymaga znajomosci stownictwa i gramatyki
funkcjonalnej réznych jezykdw oraz $wiadomosci gtdwnych rodzajow
interakcji werbalnych i rejestrow jezykdéw. Wazna jest znajomos¢ konwenciji
spotecznych, aspektu kulturowego i zmiennosci jezykow.

e Umiejetnosci: umiejetnosci niezbedne dla tej kompetencji obejmuijq
zdolno$¢ rozumienia komunikatow méwionych, inicjowania, podtrzymywania
i konczenia rozmoéw oraz czytania, rozumienia i redagowania tekstow, przy
roznym poziomie biegtosci w réznych jezykach, w zaleznosci od potrzeb
jednostki. Poszczegdine osoby powinny by¢ w stanie odpowiednio korzystac
z narzedzi i uczyc sie jezykdw w sposéb formalny, pozaformalny i nieformalny
przez cate zycie.

e Postawy: pozytywne nastawienie obejmuje docenienie rdznorodnosci
kulturowej, zainteresowanie i ciekawos¢ réznych jezykow oraz komunikacji
miedzykulturowej. Obejmuje to takze poszanowanie indywidualnego profilu
jezykowego kazdej osoby, w tym zardwno szacunek dla jezyka ojczystego
0sob nalezacych do mniejszosci i/lub osdb ze srodowisk migracyjnych, jak
i uznanie dla jezyka(-6w) urzedowego(-ych) kraju jako wspdlnych ram
interakcji.

Kompetencje matematyczne®! — zdolnosS¢ rozwijania i stosowania myslenia

i wgladu matematycznego w celu rozwigzywania szeregu probleméw w codziennych
sytuacjach. Opierajac sie na solidnym opanowaniu liczenia, nacisk ktadziony jest na
proces i aktywnos¢, a takze wiedze. Kompetencje matematyczne obejmuja,

w réznym stopniu, zdolnosS¢ i chec stosowania matematycznych sposobdw myslenia
i prezentacji (wzory, modele, konstrukty, wykresy, grafy, schematy). W odniesieniu
do definicji kompetencji wskazanej przez Komisje Europejska, z kompetencjg ta

w zakresie wiedzy, umiejetnosci i postaw zwigzane sg nastepujace niezbedne
elementy:

e Wiedza: niezbedna wiedza matematyczna obejmuje solidng wiedze
o liczbach, miarach i strukturach, podstawowych operacjach i podstawowych
przedstawieniach matematycznych, zrozumienie termindw i pojeé
matematycznych oraz Swiadomos¢ pytan, na ktére matematyka moze
dostarczy¢ odpowiedzi.

e Umiejetnosci: osoba powinna posiada¢ umiejetnosci stosowania
podstawowych zasad i procesow matematycznych w codziennych kontekstach
w domu i pracy (np. umiejetnosci finansowe) oraz $ledzenia i oceniania
tancuchéw argumentéw. Osoba powinna umie¢ rozumowac matematycznie,

61 European Commission (2019). Key Competences..., op. cit., s. 8.
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rozumie¢ dowody matematyczne i porozumiewac sie jezykiem
matematycznym, korzystac¢ z odpowiednich pomocy, w tym danych
statystycznych i wykresow, a takze rozumie¢ matematyczne aspekty
cyfryzadji.

Postawy: pozytywna postawa w matematyce opiera sie na szacunku do
prawdy i checi poszukiwania przyczyn i oceniania ich zasadnosci.

Kompetencje w zakresie nauk $cistych, technologii i inzynierii®
— odnoszg sie do zdolnosci i checi wyjasniania Swiata przyrody poprzez wykorzystanie
zasobu wiedzy i zastosowanej metodologii, w tym obserwacji i eksperymentow,
w celu rozpoznania pytan i wyciggania wnioskow opartych na dowodach.
Kompetencje w zakresie technologii i inzynierii to zastosowania tej wiedzy
i metodologii w odpowiedzi na postrzegane ludzkie pragnienia i potrzeby. Obejmuija
zrozumienie zmian spowodowanych dziatalnoscig cztowieka i jego odpowiedzialnoscig
jako indywidualnego obywatela®3. W odniesieniu do definicji kompetencji wskazanej
przez Komisje Europejska, z kompetencjg tg w zakresie wiedzy, umiejetnosci
i postaw zwigzane sg nastepujgce niezbedne elementy:

Wiedza: w przypadku nauk Scistych, technologii i inzynierii niezbedna wiedza
obejmuje podstawowe zasady Swiata przyrody, podstawowe koncepcje
naukowe, teorie, zasady i metody, technologie oraz produkty i procesy
technologiczne, a takze zrozumienie wptywu nauki, technologii, inzynierii

i dziatalnosci cztowieka w ogodle w Swiecie przyrody. Kompetencje te powinny
umozliwia¢ jednostkom lepsze zrozumienie postepdw, ograniczen i zagrozen
zwigzanych z teoriami naukowymi, zastosowaniami i technologig

w spoteczenstwach jako catosci (w odniesieniu do podejmowania decyzji,
wartosci, kwestii moralnych, kultury, itp.).

Umiejetnosci: rozumienie nauki jako procesu badawczego za pomoca
okreslonych metodologii, w tym obserwacii i kontrolowanych eksperymentdw,
umiejetnos¢ logicznego i racjonalnego myslenia w celu weryfikacji hipotezy
oraz gotowo$¢ do odrzucenia wtasnych przekonan, gdy sg one sprzeczne

Z nowymi ustaleniami eksperymentalnymi. Obejmuje umiejetnos¢
wykorzystania i postugiwania sie narzedziami i maszynami technologicznymi
oraz danymi naukowymi w celu osiggniecia celu lub podjecia decyzji lub
wniosku opartego na dowodach. Poszczegdlne osoby powinny takze potrafic

62 Thidem, s. 9.
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rozpoznac zasadnicze cechy badan naukowych oraz posiada¢ umiejetnos¢
przekazywania wnioskOw i rozumowania, ktére do nich prowadza.

e Postawa: obejmuje postawe krytycznego uznania i ciekawosci, troske
o kwestie etyczne oraz wsparcie zaréwno dla bezpieczenstwa, jak
i zrbwnowazenia Srodowiskowego, w szczegdlnosci w odniesieniu do postepu
naukowego i technologicznego w odniesieniu do siebie, rodziny, spotecznosci
i kwestii globalnych.

Kompetencje cyfrowe®* — pewne, krytyczne i odpowiedzialne korzystanie

z technologii cyfrowych oraz angazowanie sie w nie w celu uczenia sie, w pracy

i uczestnictwa w spoteczenstwie. Obejmuje umiejetnos$¢ korzystania z informaciji

i danych, komunikacje i wspdtprace, umiejetnos¢ korzystania z medidw, tworzenie
tresci cyfrowych (w tym programowanie), bezpieczenstwo (w tym cyfrowy dobrostan
i kompetencje zwigzane z cyberbezpieczefistwem), kwestie zwigzane z wiasnoscig
intelektualng, rozwigzywanie problemoéw i krytyczne myslenie. W odniesieniu do
definicji kompetencji wskazanej przez Komisje Europejska, z kompetencjg tg

w zakresie wiedzy, umiejetnosci i postaw zwigzane sg nastepujgce niezbedne
elementy:

e Wiedza: osoby powinny rozumieé, w jaki sposob technologie cyfrowe moga
wspiera¢ komunikacje, kreatywnos¢ i innowacje, a takze mie¢ Swiadomos¢
zwigzanych z nimi mozliwosci, ograniczen, skutkdw i zagrozen. Powinni
rozumiec ogodlne zasady, mechanizmy i logike lezagcg u podstaw rozwijajacych
sie technologii cyfrowych oraz znac¢ podstawowe funkcje i zastosowanie
roznych urzadzen, oprogramowania i sieci. Osoby fizyczne powinny krytycznie
podchodzi¢ do waznosci, wiarygodnosci i wptywu informacji i danych
udostepnianych za pomocg $rodkow cyfrowych oraz by¢ S$wiadome zasad
prawnych i etycznych zwigzanych z korzystaniem z technologii cyfrowych.

e Umiejetnosci: jednostki powinny mie¢ mozliwos¢ korzystania z technologii
cyfrowych w celu wspierania swojego aktywnego obywatelstwa i witgczenia
spotecznego, wspotpracy z innymi oraz kreatywnosci na rzecz celéw
osobistych, spotecznych lub komercyjnych. Umiejetnosci obejmuja
umiejetnos¢ korzystania, uzyskiwania dostepu, filtrowania, oceniania,
tworzenia, programowania i udostepniania tresci cyfrowych. Osoby powinny
by¢ w stanie zarzadzac informacjami, tresciami, danymi i tozsamoscig cyfrowg
i chroni¢ je, a takze rozpoznawaé oprogramowanie, urzadzenia, sztuczng
inteligencje lub roboty i skutecznie z nich korzystad.

64 Tbidem, s. 10.
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Postawy: zaangazowanie w technologie i tresci cyfrowe wymaga
refleksyjnego i krytycznego, a jednoczesnie ciekawego, otwartego
i przysztosciowego podejscia do ich ewolucji. Wymaga to takze etycznego,
bezpiecznego i odpowiedzialnego podejscia do korzystania z tych narzedzi.

Kompetencje osobiste, spoteczne i polegajace na uczeniu sie® —
zdolnos¢ do refleksji nad sobg, skutecznego zarzgdzania czasem i informacjami,
konstruktywnej pracy z innymi, utrzymywania odpornosci oraz zarzadzania wtasng
nauka i karierg. Obejmuje zdolnoS¢ radzenia sobie z niepewnoscig i ztozonoscia,
umiejetnos¢ uczenia sie przez cate zycie (LLL - lifelong learning), wspierania dobrego
samopoczucia fizycznego i emocjonalnego, utrzymywania zdrowia fizycznego
i psychicznego, a takze zdolno$¢ do prowadzenia Swiadomego zdrowia,
zorientowanego na przyszto$¢ zycia, empatii i zarzgdzania konfliktem w kontekscie
wigczajgcym i wspierajacym®. W odniesieniu do definicji kompetencji wskazanej
przez Komisje Europejska, z kompetencjg tg w zakresie wiedzy, umiejetnosci
i postaw zwigzane sg nastepujgce niezbedne elementy:

Wiedza: zrozumienie kodeksow postepowania i zasad komunikacji ogdlnie
przyjetych w réznych spoteczenstwach i srodowiskach, dla pomysinych relagji
miedzyludzkich i partycypacji spotecznej. Wymagajg takze wiedzy na temat
sktadnikow zdrowego umystu, ciata i stylu zycia. Wigze sie to ze znajomoscig
preferowanych strategii uczenia sie, znajomoscig potrzeb w zakresie rozwoju
kompetencji i réznych sposobdw rozwijania kompetencji oraz

z poszukiwaniem mozliwosci ksztatcenia, szkolenia i kariery zawodowej oraz
z dostepnym poradnictwem i wsparciem.

Umiejetnosci: obejmujg zdolnos¢ identyfikowania swoich mozliwosci,
koncentracji, radzenia sobie ze ztozonoscig, krytycznej refleksji

i podejmowania decyzji. Obejmuje to zdolnos¢ uczenia sie i pracy zaréwno
zespotowej, jak i samodzielnej, a takze organizowania i wytrwatosci w nauce,
oceniania jej i dzielenia sie nig, szukania wsparcia, gdy jest to wtasciwe, oraz
skutecznego zarzadzania swojg karierg i interakcjami spotecznymi. Osoby
powinny wykazywac sie odpornoscig i umiejetnoscig radzenia sobie

Z niepewnoscia i stresem. Powinny potrafi¢ konstruktywnie komunikowac sie
w réznych Srodowiskach, wspdtpracowaé w zespotach i negocjowac.
Obejmuje to okazywanie tolerancji, wyrazanie i zrozumienie roznych punktéw
widzenia, a takze umiejetno$¢ budowania pewnosci siebie i odczuwania
empatii.

65 Ibidem, s. 11.
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Postawy: pozytywne podejscie do wtasnego dobrostanu osobistego,
spotecznego i fizycznego oraz uczenie sie przez cate zycie. Opiera sie na
postawie wspdtpracy, asertywnosci i uczciwosci. Obejmuje to poszanowanie
roznorodnosci innych i ich potrzeb oraz bycie przygotowanym zaréwno na
przezwyciezanie uprzedzen, jak i na kompromis. Jednostki powinny by¢

w stanie identyfikowac i wyznaczac cele, motywowac sie oraz rozwijac
odpornosc i pewnos¢ siebie, aby moc kontynuowad nauke i odnosi¢ sukcesy
W uczeniu sie przez cate zycie. Nastawienie na rozwigzywanie probleméw
wspiera zardwno proces uczenia sie, jak i zdolnos¢ jednostki do radzenia
sobie z przeszkodami i zmianami. Obejmuje che¢ wykorzystania
wczesniejszych doswiadczen edukacyjnych i zyciowych oraz ciekawosé
poszukiwania mozliwosci uczenia sie i rozwoju w réznych kontekstach
zyciowych.

Kompetencje obywatelskie®” — zdolno$¢ do dziatania w roli odpowiedzialnych
obywateli oraz petnego uczestnictwa w zyciu obywatelskim i spotecznym, w oparciu
0 zrozumienie koncepcji i struktur spotecznych, ekonomicznych, prawnych
i politycznych, a takze globalnego rozwoju i zrownowazonego rozwoju. W odniesieniu
do definicji kompetencji wskazanej przez Komisje Europejska, z kompetencija tg
w zakresie wiedzy, umiejetnosci i postaw zwigzane sg nastepujgce niezbedne
elementy:

Wiedza: znajomos¢ podstawowych pojec i zjawisk dotyczacych jednostek,
grup, organizacji pracy, spoteczenstwa, gospodarki i kultury. Obejmuje to
zrozumienie wspolnych wartosci europejskich wyrazonych w art. 2 Traktatu
o Unii Europejskiej i Karcie praw podstawowych Unii Europejskiej. Obejmuje
wiedze o wspotczesnych wydarzeniach, a takze krytyczne zrozumienie
gtéwnych wydarzen w historii kraju, Europy i $wiata. Ponadto obejmuje
Swiadomosc¢ celdw, wartosci i polityk ruchdw spotecznych i politycznych,

a takze zréwnowazonych systemow, w szczegdélnosci zmian klimatycznych

i demograficznych na poziomie globalnym oraz ich przyczyn. Niezbedna jest
wiedza na temat integracji europejskiej, a takze $wiadomos¢ réznorodnosci
i tozsamosci kulturowej w Europie i na $wiecie. Obejmuje to zrozumienie
wielokulturowego i spoteczno-ekonomicznego wymiaru spoteczenstw
europejskich oraz tego, w jaki sposdb narodowa tozsamos$¢ kulturowa
przyczynia sie do tozsamosci europejskiej®s.

Umiejetnosci: odnosza sie do umiejetnosci skutecznego wspdtdziatania

z innymi w interesie wspdlnym lub publicznym, w tym w zakresie
zrébwnowazonego rozwoju spoteczenstwa. Obejmuje to krytyczne myslenie

67 European Commission (2019). Key Competences..., op. cit., s. 12.
68 Bartosh O. (2020). Intercultural competence as a part of professional qualities, Logos, 104, s. 148-

155.
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i zintegrowane umiejetnosci rozwigzywania problemow, a takze umiejetnosci
formutowania argumentdw i konstruktywnego udziatu w dziataniach
spotecznych, a takze w podejmowaniu decyzji na wszystkich poziomach, od
lokalnego i krajowego po europejski i miedzynarodowy. Obejmuje to rowniez
zdolnos¢ dostepu, krytycznego zrozumienia i interakcji zaréwno

z tradycyjnymi, jak i nowymi formami mediow, a takze zrozumienie roli

i funkcji medidw w spoteczenstwach demokratycznych.

e Postawy: poszanowanie praw cztowieka jako podstawa demokracji ktadzie
podwaliny pod odpowiedzialng i konstruktywng postawe. Konstruktywne
uczestnictwo oznacza chec uczestniczenia w demokratycznym podejmowaniu
decyzji na wszystkich poziomach i dziataniach obywatelskich. Obejmuje
wspieranie roznorodnosci spotecznej i kulturowej, réwnosci ptci i spdjnosci
spotecznej, zrdwnowazonego stylu zycia, promowanie kultury pokoju
i niestosowania przemocy, gotowos$¢ do poszanowania prywatnosci innych
i wziecia odpowiedzialnosci za Srodowisko. Zainteresowanie rozwojem
politycznym i spoteczno-gospodarczym, naukami humanistycznymi
i komunikacjg miedzykulturowg nalezy przygotowac zaréwno na
przezwyciezenie uprzedzen, jak i na kompromis, jesli to konieczne, oraz na
zapewnienie sprawiedliwosci i sprawiedliwosci spotecznej.

Kompetencje w zakresie przedsiebiorczosci® — zdolnosci do
wykorzystywania szans i pomystow oraz przeksztatcania ich w wartosci dla innych.
Opiera sie na kreatywnosci, krytycznym mysleniu i rozwigzywaniu probleméw,
podejmowaniu inicjatywy i wytrwatosci oraz umiejetnosci wspotpracy w celu
planowania i zarzgdzania projektami o wartosci kulturalnej, spotecznej lub
finansowej. W odniesieniu do definicji kompetencji wskazanej przez Komisje
Europejska, z kompetencjg tg w zakresie wiedzy, umiejetnosci i postaw zwigzane s
nastepujace niezbedne elementy:

e Wiedza: o istnieniu réznych kontekstéw i mozliwosci przeksztatcania

pomystow w dziatania w dziatalnosci osobistej, spotecznej i zawodowsej,

a takze zrozumienie, w jaki sposdb one powstajg. Poszczegdlne osoby
powinny znac i rozumie¢ podejscia do planowania i zarzadzania projektami,
ktdre obejmujg zaréwno procesy, jak i zasoby. Powinni rozumie¢ ekonomie
oraz mozliwosci i wyzwania spoteczne i gospodarcze stojgce przed
pracodawcy, organizacjg lub spoteczenstwem. Powinni takze by¢ $wiadomi
zasad etycznych i wyzwan zwigzanych ze zrownowazonym rozwojem oraz
posiada¢ samoswiadomos$¢ wtasnych mocnych i stabych stron.

e Umiejetnosci: opierajg sie na kreatywnosci, ktéra obejmuje wyobraznie,
myslenie strategiczne i rozwigzywanie problemodw, a takze krytyczng
i konstruktywna refleksje w ramach rozwijajgcych sie proceséw twodrczych

69 European Commission (2019). Key Competences..., op. cit., s. 13.
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i innowacji. Obejmujg one zdolnos$¢ do pracy zarowno indywidualnej, jak

i zespotowej, mobilizowania zasobow (ludzi i rzeczy) oraz podtrzymywania
aktywnosci. Obejmuje to zdolno$¢ do podejmowania decyzji finansowych

dotyczacych kosztdw i wartosci. Niezbedna jest umiejetno$¢ skutecznego

komunikowania sie i negocjowania z innymi oraz radzenia sobie

Z niepewnoscig, niejednoznacznoscig i ryzykiem w ramach podejmowania
Swiadomych decyzji.

e Postawy: postawe przedsiebiorczg cechuje poczucie inicjatywy i sprawczosci,
proaktywnosS¢, wybieganie w przysztoS¢, odwaga i wytrwato$¢ w osigganiu
celow. Obejmuje che¢ motywowania innych i doceniania ich pomystow,
empatie i troske o ludzi i $wiat, a takze przyjmowanie odpowiedzialnosci,
stosujgc w catym procesie podejscie etyczne.

Kompetencje w zakresie swiadomosci i ekspresji kulturowej’® —

zrozumienie i szacunek dla sposobu, w jaki idee i znaczenia sg twdrczo wyrazane

i przekazywane w réznych kulturach oraz za posrednictwem szeregu sztuk i innych
form kulturowych. Obejmuje zaangazowanie w zrozumienie, rozwdj i wyrazanie
wiasnych pomystéw oraz poczucia miejsca lub roli w spoteczenstwie na rézne
sposoby i w roznych kontekstach. W odniesieniu do definicji kompetencji wskazanej
przez Komisje Europejska, z kompetencja ta w zakresie wiedzy, umiejetnosci

i postaw zwigzane sg nastepujace niezbedne elementy:

e Wiedza: wymaga wiedzy na temat kultur i wyrazen lokalnych, narodowych,
regionalnych, europejskich i globalnych, w tym ich jezykdw, dziedzictwa
i tradycji oraz wytwordw kulturowych, a takze zrozumienia, w jaki sposéb te
wyrazenia mogq wptywac na siebie nawzajem oraz na idee jednostki.
Obejmuje zrozumienie réznych sposobow komunikowania pomystow miedzy
tworcg, uczestnikiem i publicznoscig w ramach tekstow pisanych,
drukowanych i cyfrowych, teatru, filmu, tanca, gier, sztuki i projektowania,
muzyki, rytuatdéw i architektury, a takze form hybrydowych. Wymaga
zrozumienia wiasnej, rozwijajgcej sie tozsamosci i dziedzictwa kulturowego
w Swiecie réznorodnosci kulturowej oraz zrozumienia, w jaki sposob sztuka
i inne formy kulturowe moga by¢ sposobem zaréwno postrzegania, jak
i ksztattowania Swiata.

e Umiejetnosci: zdolnos¢ do wyrazania i interpretowania figuratywnych
i abstrakcyjnych idei, doSwiadczen i emocji z empatig, a takze umiejetnosc
robienia tego w szeregu sztuk i innych form kulturowych. Umiejetnosci
obejmujg takze umiejetnos¢ identyfikowania i wykorzystywania mozliwosci
w zakresie wartosci osobistej, spotecznej lub komercyjnej poprzez sztuke
i inne formy kultury oraz zdolno$¢ do angazowania sie w procesy tworcze,
zaréwno indywidualnie, jak i zbiorowo.

70 Ibidem, s. 14.
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e Postawy: wazne jest otwarte podejscie do roznorodnosci ekspresji
kulturowej i szacunek dla niej, a takze etyczne i odpowiedzialne podejscie do
wiasnosci intelektualnej i kulturalnej. Pozytywne nastawienie to takze
ciekawos¢ Swiata, otwarto$¢ na wyobrazanie sobie nowych mozliwosci i che¢
uczestniczenia w do$wiadczeniach kulturowych.

Kategoryzacji kompetencji dokonano tez w raporcie PARP pt. Trendy ksztattujace
polskie branze i kompetencje przysztosci, perspektywa 17 branz. Kompetencje
przysztosci okreslono tu w kontekscie czterech gtdwnych megatrendéw
ksztattujgcych wspotczesne gospodarki i wptywajgcych na miedzybranzowe
scenariusze i ich skutki dla rynku pracy. Do megatrenddw tych zalicza sie postep
technologiczny, zrdwnowazony rozwoj, zmiany demograficzne oraz globalizacje’?. Jak
zauwazyli autorzy opracowania, potrzeby kompetencyjne przenikajg sie pomiedzy
roznymi branzami, co zaciera granice pomiedzy specyficznymi kompetencjami
przypisywanymi do konkretnych branz. Powoduje to odchodzenie od myslenia
w kategoriach sztywnych stanowisk pracy, a sktania ku mysleniu rolami zawodowymi.
I kategoria kompetencji przysztosci: komunikacja, relacje, wspoétpraca’?:

e budowanie i rozwijanie relacji biznesowych (negocjacje i komunikacja);

e wspdtpraca w grupie;

e praca z otoczeniem lokalnym i wielokulturowym;

e biegtoS¢ w jezyku angielskim;

e umiejetnos$¢ pracy w zespotach interdyscyplinarnych;

e umiejetno$¢ pracy w stresujgcym i dynamicznym $rodowisku pracy;

e dbatos¢ o przestrzeganie przepiséw i regulacii;

e szybka adaptacja do zmieniajgcych sie warunkow;

II kategoria kompetencji przysztosci: organizacja, zarzadzanie,
planowanie’3:

e zarzadzanie zmiang (w tym: planowanie i wdrazanie zmian);

e zarzadzanie komunikacjg w zespole;

e przewidywanie i minimalizowanie ryzyka;

e umiejetnos$¢ poszukiwania mozliwosci optymalizacji w organizaciji;

e skuteczne zarzadzanie sytuacjami kryzysowymi;

e planowanie projektow i dziatan;

III kategoria kompetencji przysztosci: kompetencje analityczne’*:

e umiejetnos¢ analizy danych i podejmowania $wiadomych decyzji;

71 Szczucka A., Jelonek M., Kocor M., Krupnik S., Krygowska-Nowak N., Kwinta-Odrzywotek J.,
Worek B. (2023). Trendy ksztattujgce..., op. cit,, s. 11-15.

72 Thidem, s. 57.

73 Ibidem, s. 57.

74 Ibidem, s. 57.
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e diagnozowanie potrzeb;

e przetwarzanie i analiza duzych zbioréw danych;

e interpretacja wynikéw badan i prowadzonych analiz;

IV kategoria kompetencji przysztosci: kompetencje cyfrowe’>:

e umiejetnos$¢ postugiwania sie narzedziami informatycznymi;

e kompetencje w zakresie digital marketingu;

e innowacyjno$c i kreatywno$¢ w projektowaniu;

o kompetencje w zakresie cyberbezpieczenstwa;

e znajomos¢ automatyki i robotyki;

e umiejetno$¢ poszukiwania i wdrazania nowych rozwigzan technologicznych;
V kategoria kompetencji przysztosci: rozwoj, tworczosé¢, innowacyjnosc’e:

e gotowos¢ do rozwoju;

e Sledzenie nowosci w branzy (w tym: trendéw technologii);

e przejawiane inicjatywy w dziataniu;

e antycypowanie potrzeb i sytuacji;

VI kategoria kompetencji przysztosci: ochrona srodowiska, zréwnowazony
rozwoj’’:

e wiedza z zakresu ochrony $rodowiska;

e znajomosc¢ regulacji prawnych dotyczacych srodowiska;

e umiejetno$¢ planowania dziatan proekologicznych.

Wazna role w przysztosci bedg odgrywac tez inzynierowie, ktorzy jednak beda
musieli zmieni¢ swoje podejscie i zestaw posiadanych umiejetnosci. Muszg oni
przeksztatcic¢ sie w tak zwanych technologicznych humanistéw, posiadajacych
kompetencje miekkie i gotowych do pracy w srodowisku miedzykulturowym.

Rola inzyniera przyszto$ci wymaga szerokiego spektrum kompetencii,
interdyscyplinarnej wiedzy wychodzacej daleko poza ramy techniki i technologii”8 7°.
Inzynier w przysztosci powinien by¢ definiowany jako technologiczny humanista,
taczacy wiedze z nauk Scistych, inzynierii, humanistyki, etyki, zmian $rodowiskowych
czy spotecznych. Traktowanie jego kompetencji w kategoriach umiejetnosci twardych

7> Ibidem, s. 58.

76 Thidem, s. 58.

7’7 Tbidem, s. 58.

78 Nikonova N.P. (2020). Essential characteristics of social and legal competence of future engineers at
technical university, Journal of Critical Reviews, 7(1), s. 356-360.

7% Barth M., Jiménez-Aceituno A., Lam D.P., Birgener L., Lang D.J. (2023). Transdisciplinary learning
as a key leverage for sustainability transformations, Current Opinion in Environmental Sustainability,
64, Ar. No. 101361.
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i miekkich jest zbyt ograniczajgce®. Kompetencje przysztosci mozna zatem
sklasyfikowac w 4 obszarach tematycznych, jako: (1) kompetencje cyfrowe, (2)
kompetencje spoteczno-humanistyczne, (3) kompetencje zwigzane z zarzadzaniem
i etykg oraz (4) kompetencje projektowe i kreatywne.

1. Kompetencje cyfrowed!:

analiza danych powierzchniowych (surface data insights): tworzenie
uzytecznych insightdw na bazie danych meteorologicznych mierzonych na
powierzchni Ziemi;

biegtos¢ cyfrowa (digital literacy): zaawansowana umiejetno$¢ korzystania
z technologii cyfrowych i oceny informacji w sieci;

cyfrowa wspoétpraca (digital collaboration): umiejetno$¢ wspdtpracy

i komunikacji z ludzmi i aktorami nieludzkimi (man-made oraz nature-made)
w Srodowisku cyfrowym;

myslenie obliczeniowe (computational thinking): zdolno$¢ do analizowania
problemdw i rozwigzywania ich za pomocg podejscia algorytmicznego;
tworzenie modeli uczenia maszynowego (developing machine learning
models): projektowanie, budowanie i ocena modeli uczenia maszynowego;
wykorzystywanie otwartych systeméw baz danych (using open-source
database systems): wykorzystywanie zaawansowanych otwartych systemoéw
baz danych do przechowywania, zarzadzania i analizowania danych;
zarzadzanie big data (big data intelligence): wykorzystanie
zaawansowanych narzedzi i technik do analizy i interpretacji duzych zbioréw
danych;

zbieranie i analiza danych (data collection and analysis): zdolno$¢ do
skutecznego zbierania danych i ich analizowania w celu wydobycia
warto$ciowych informacji i wnioskow.

2. Kompetencje spoteczno-humanistyczne?:

budowanie zaufania (inspiring trust): tworzenie atmosfery zaufania

i wiarygodnosci, ktora sprzyja lepszemu rozumieniu wyzwan i radzeniu sobie
Z nimi;

definiowanie uzytecznych insightow (generating actionable insights):
wydobywanie z danych praktycznych informacji, ktére mogg by¢
wykorzystane do podejmowania kluczowych decyzji biznesowych;

80 Kompetencje inzyniera przysztosci (2024). Raport opracowany przez Infuture.Institute na zlecenie
Akademii Gorniczo-Hutniczej, Krakow, s. 6, 12. https://www.agh.edu.pl/aktualnosci/detail/agh-
sprawdza-trendy-w-ksztalceniu-i-buduje-oferte-dla-inzynierow-i-inzynierek-przyszlosci [25.05.2024].

81 Thidem, s. 13.

82 Tbidem, s. 13.
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miedzykulturowa empatia (cross-cultural empathy): umiejetnosc¢
rozumienia roznych kontekstéw kulturowych i budowania wtgczajgcych
rozwigzan;

miedzygatunkowe rozwigzywanie problemow (interspecific problem
solving): umiejetnos$¢ rozwigzywania probleméw uwzgledniajgcych potrzeby
ludzi i aktoréw nieludzkich;

wspieranie inkluzywnosci (fostering inclusiveness): dziatanie na rzecz
roznorodnosci i wigczania réznych grup wykluczonych.

3. Kompetencje zwigzane z zarzadzaniem i etykg®:

bezpieczenstwo psychospoteczne (psychosocial safety): tworzenie
rozwigzan uwzgledniajgcych ochrone zdrowia psychicznego i fizycznego;
etyka sztucznej inteligencji (Al ethics): stosowanie zasad moralnych
w projektowaniu, wdrazaniu i stosowaniu sztucznej inteligencji, zapewniajgce
rownowage miedzy innowacjg a odpowiedzialnoscig spoteczng;
proaktywne zarzadzanie cyberbezpieczenstwem (proactive
cybersecurity management): tworzenie i wdrazanie strategii
cyberbezpieczenstwa skoncentrowane na zapobieganiu incydentom

i reagowaniu na nie;

projektowanie nowych ekonomii (new economics development):
kreowanie nowych modeli gospodarczych, ktére uwzgledniajg m.in.
zrownowazony rozwdj i sprawiedliwos¢ spoteczng;

stosowanie etyki inzynierskiej (global engineering ethics): stosowanie
zasad etycznych w praktyce inzynierskiej na skale globalng, ze $wiadomosciag
szerokiego kontekstu konsekwencji podejmowanych dziatan;
zarzadzanie perspektywa wyzwan zdrowotnych (global health
perspective management): rozumienie wptywu globalnych wyzwan
zdrowotnych na projektowane rozwigzania i mierzenie sie z nimi;
zarzadzanie talentami (talent management): skuteczne identyfikowanie
i rozwijanie talentéw;

zarzadzanie kontekstem klimatycznym (climate dimensions literacy):
zrozumienie i wdrazanie réznorodnych aspektdw zmian klimatycznych;
zarzadzanie niepewnoscig (uncertainty management): umiejetnosc
ksztattowania rezyliencji oraz podejmowania decyzji w warunkach
niepewnosci;

zarzadzanie obcigzeniem poznawczym (cognitive load management):
umiejetnos$¢ efektywnego zarzadzania poziomem obcigzenia poznawczego
i dbatos¢ o wiasne zdrowie psychiczne i emocjonalne.

4. Kompetencje projektowe i kreatywne84:

8 Ibidem, s. 13-14.
8 Ibidem, s. 14.
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o myslenie adaptacyjne (novel and adaptive thinking): kreatywne
i elastyczne podejscie do rozwigzywania problemoéw oraz zdolno$¢ do
dostosowywania sie do zmieniajacych sie sytuacji;

e myslenie projektowe i tworcze (design mindset): podejscie, ktdre ktadzie
nacisk na twoércze myslenie, innowacyjnos¢ i rozwigzywanie problemoéw za
pomocg procesu projektowego;

e myslenie systemowe (system thinking): analiza ztozonych systeméw,
identyfikacja wzajemnych zaleznos$ci i wptywow;

o przelamywanie schematow (breaking orthodoxies): odrzucanie
tradycyjnych norm i podejmowanie odwaznych decyzji, ktére prowadzg do
nowych rozwigzan.

Sposrod wszystkich wymienionych, za kluczowe kompetencje przysztosci uznano
myslenie systemowe, miedzygatunkowe rozwigzywanie problemdéw oraz stosowanie
etyki inzynierskiej. Myslenie systemowe w pracy inzyniera podkreSla koniecznosc¢
zmiany paradygmatu z rozwigzan skoncentrowanych gtéwnie na cztowieku na
projektowanie z uwzglednieniem szerszego kontekstu klimatycznego, a co za tym
idzie, branie pod uwage takze aktordw nieludzkich. To z kolei prowadzi do stworzenia
nowego systemu wartosci pracy inzyniera, w ktérym jednym z gtéwnych
fundamentdéw sg etyka i odpowiedzialno$¢®.

8 Ibidem, s. 21.
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Rysunek 4. Matryca kompetencji inzyniera przysztosci

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Kompetencje inzyniera przysztosci. Raport
opracowany przez Infuture.Institute na zlecenie Akademii Gérniczo-Hutniczej, Krakéw
2024, s. 15. https://www.agh.edu.pl/aktualnosci/detail/agh-sprawdza-trendy-w-
ksztalceniu-i-buduje-oferte-dla-inzynierow-i-inzynierek-przyszlosci [25.05.2024].

Zdaniem specjalistéw z Infuture.Institute inzynier przysztosci powinien posiadac
wiedze interdyscyplinarng, wyrazajaca sie na 3 poziomach, pozwalajgcg mu
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zrozumiec dlaczego cos sie dzieje w ten, a nie w inny sposob (know-why), czym jest
i czego dotyczy dane zjawisko (know-what), a takze jak dany problem/zadanie nalezy
wykonac, jak co$ zrobi¢ (know-how)8. Sposrdd zidentyfikowanych 28 kompetencii
przysztosci opracowano matryce, ktéra pokazuje zaleznosci pomiedzy tymi
umiejetnosciami, w odniesieniu do 3 w/w poziomdw. Jak mozna zauwazy¢ na
rysunku 4, cze$¢ z nich zostata sklasyfikowana bezposrednio na danym poziomie,
pozostate wymagajg potgczenia réznych poziomdéw wiedzy.

Podobne opinie na temat kompetencji inzyniera przysztosci mozna znalez¢
w artykule Justyny Koc pt. ,Inzynier przysztosci musi by¢ humanistg”. Takich
specjalistow potrzebuje biznes, opublikowanym na tamach portalu internetowego
pulsHR.pl. Autorka na podstawie wywiadow prowadzonych z przedstawicielami
$wiata nauki i biznesu wskazuje na szereg kompetenciji, ktére bedg pozadane na
rynku pracy. Prof. Bogustaw tazarz z Politechniki Slaskiej, w rozmowie z autorka, do
kompetencji przysztosci zalicza®’:

o otwarto$¢ na rozwigzywanie problemow;

e tworcze myslenie;

e interdyscyplinarnosc;

e rozumienie rynku i potrzeb klienta;

e prace zespotowg;

e otwarto$¢ na wyzwania przysztosci;

e przygotowanie do ciggtego rozwoju i pogtebiania wiedzy;

e znajomosc¢ sztucznej inteligencji.

Natomiast Jolanta Musielak z Volkswagen Poznan wskazuje na®:

e ciggtg gotowos¢ do poszerzania kompetencji i zdobywania nowych

umiejetnosci;

e otwarto$¢ na zmiany;

e kompetencje miekkie;

e umiejetnosc¢ jasnej i precyzyjnej komunikacii;

e kreatywne myslenie;

e poszukiwanie innowacyjnych rozwigzan;

e umiejetnosci przywddcze;

e zarzadzanie stresem.

Inna przedstawicielka $wiata biznesu, Jolanta Jakdbczyk, dyrektorka HR w grupie
Erbud, kompetencje przysztosci ujmuje w jedng catosc¢ jako ,miekkie kompetencje

8 Ibidem, s. 6, 12.

87 Koc J. (2024). Inzynier przysztosci musi by¢ humanista. Takich specjalistow potrzebuje biznes.
https://www.pulshr.pl/przemysl/inzynier-przyszlosci-musi-byc-humanista-takich-specjalistow-
potrzebuje-biznes,104636.html [25.05.2024].

8 Tbidem.
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zarzadcze”. Bardziej precyzyjnie wskazuje je Paulina Schodowska z Bergman
Engineering, wymieniajgc®:

biegte poruszanie sie w $wiecie narzedzi IT i big data;
kreatywnosc¢;

umiejetnos$¢ poszukiwania nowych rozwigzan;
komunikacja interpersonalna;

zdolnos$¢ do adaptacji.

Wskazane przez Justyne Koc i jej rozmoéwcédw kompetencje przysztoSci mozna
podsumowac w nastepujacy sposob, jasno okreslajgcy wymagania przysztego rynku
pracy?°:

otwartosc na réznorodnosc¢ — zarowno w kontekscie miedzyludzkim, jak

i w zakresie wykonywanych zadan, wymaga ciggtego poszukiwania nowych
rozwigzan, kreatywnosci oraz adaptacji do zmieniajacych sie warunkdéw;
umiejetnosci komunikacyjne — zdolno$¢ do efektywnego komunikowania
sie, umiejetnos¢ przekazywania informacji technicznych w sposdb jasny

i zarazliwie entuzjastyczny, inspirowanie innych swojg pasjg oraz
wspotdzielenie idei i pomystow;

adaptacja do nowych warunkow — oznacza nie tylko szybkie uczenie sie,
ale rowniez otwartos¢ na innowacje i zdolno$¢ do szybkiego dostosowywania
sie do dynamicznego i nieprzewidywalnego otoczenia;

praca projektowa i umiejetnosci decyzyjne — ze wzgledu na petnienie
roli kierownikdw projektdw, wymagana jest zarowno umiejetnos¢ zarzadzania,
jak i efektywnej pracy w zespole;

umiejetnosc pracy w zespole — umiejetnos¢ efektywnej wspdtpracy

w grupie, takze w ramach wirtualnych czy miedzynarodowych zespotow;
analiza danych — umiejetno$¢ przetwarzania i wyciggania wnioskéw

z duzych ilosci danych, krytyczne myslenie, a takze zdolno$¢ do oceny
wiarygodnosci i znaczenia informacii;

poszukiwanie informacji — wykorzystywanie mediéw elektronicznych oraz
narzedzi big data do zdobywania nowej wiedzy;

empowerment pracownikow do wdrazania innowacji przy uzyciu
technologii i danych, umiejetno$¢ angazowania pracownikéw

w podejmowanie decyzji dotyczacych organizacji i umozliwienie im brania
odpowiedzialnosci za swoje dziatania;

zarzadzanie talentami i rozwdj kompetencji — rozwijanie nie tylko
umiejetnosci technicznych, ale takze miekkich, stosowanie zwinnych metod
pracy oraz promowanie wspotpracy i rozwigzywanie probleméw w zespole.

89 Ibidem.
9 Ibidem.
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W wyniku przeprowadzonego przegladu literatury zidentyfikowano 90 réznych
kompetencji. Ich zestawienie przedstawiono w zatgczniku 3. Zidentyfikowane
kompetencje przysztosci odnoszg sie zaréwno do umiejetnosci twardych, jak
i miekkich. Kazda z nich wystgpita w co najmniej jednej publikacji, ale nalezy
pamietac o tym, ze czesto granice pomiedzy nimi sg dos¢ subtelne i w przypadku
oceny wykonywanej przez innego badacza mogg zostac przypisane do innej
kategorii. Do dalszej analizy wzieto pod uwage kompetencje, ktére pojawity sie w co
najmniej 4 réznych zrodtach, co pozwolito na wybdr 17 kompetenciji (tabela 4).
Zdecydowana wiekszo$¢ z nich to kompetencje miekkie.

Tabela 4. Najczesciej wystepujace kompetencje przysztosci

L.p. | Kompetencje przysztosci Suma

1. | Kreatywnos¢ 9
2. | Umiejetnos¢ pracy w zespole (réwniez interdyscyplinarnym) 8
3. Kompetencje cyfrowe 6
4. | Gotowos¢ do ciggtego rozwoju 5
5. Logiczne i krytyczne myslenie 5
6. Myslenie tworcze / design thinking 5
7. Negocjacje 5
8. Planowanie i organizowanie pracy / zarzadzanie sobg w czasie 5
9. Rozwigzywanie problemoéw 5
10. | Umiejetnosci decyzyjne 5
11. | Umiejetnosci przywodcze 5
19 Umiejetno$¢ jasnej i precyzyjnej komunikacji (w tym czytania i c

pisania)
13, Zarzadzanie stresem / radzenie sobie ze stresem / odpornos¢ 5
na stres

14. | Zbieranie i analiza danych 5
15. | Kompetencje w zakresie nauk Scistych, technologii i inzynierii 4
16. | Otwarto$¢ na zmiany / wyzwania przysztoSci 4
17. | Zarzadzanie niepewnoscia 4

Zrédto: opracowanie wiasne.

Do najbardziej pozagdanych kompetencji przysztosci nalezg kreatywnos$¢ oraz
umiejetnos¢ pracy w zespole, réwniez w zespole interdyscyplinarnym. Na kolejnej
pozycji znalazty sie kompetencje cyfrowe. Biorgc pod uwage caty zestaw
wyodrebnionych kompetencji mozna zauwazy¢, ze dotyczg one szeroko pojetego
planowania, organizacji i zarzadzania przedsiebiorstwem, w tym réwniez ludzmi.
Wybrane kompetencje twarde (kompetencje cyfrowe, zbieranie i analiza danych oraz
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kompetencje w zakresie nauk Scistych, technologii i inzynierii) majg zwigzek

z dziatalnosScig produkcyjng i dostosowaniem przedsiebiorstw do nowych warunkéw
produkcyjnych, wynikajacych z trwajacej rewolucji przemystowej®l. Pozostate
kompetencje (miekkie) pozwalajg pracownikom poszukiwa¢ innowacyjnych
rozwigzan, optymalizowac procesy w sposob kreatywny, a przy tym radzi¢ sobie ze
stresem i bardzo niepewnymi warunkami zaréwno od strony gospodarczej,
spotecznej, jak i politycznej. Jednocze$nie wymagajg od pracownikéw odpornosci na
stres, otwartosci na zmiany i gotowosci do ciggtego rozwoju.

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze przysztos¢ wymaga od pracownikéw przede
wszystkim posiadania tak zwanych kompetencji miekkich, ktdére pozwolg w sposdb
elastyczny i odpowiedzialny realizowac potrzeby rynku pracy. Oczekuje sie, ze
pracownicy beda posiadali umiejetnosci techniczne, ale jednoczes$nie beda
dysponowali catym szeregiem umiejetnosci zapewniajacych kreatywne i tworcze
podejscie do rozwigzywanych probleméw (najlepiej w sposéb innowacyjny), beda
wykazywali otwarto$¢ na zmiany, odpornos¢ na stres i niepewnos¢, a takze gotowos¢
i umiejetnosS¢ do pracy zespotowe;.

1 Souza A.S.C.D., Debs L. (2024). Concepts, innovative technologies, learning approaches and trend
topics in education 4.0: A scoping literature review, Social Sciences and Humanities Open, 9, Ar. No.
100902.
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3. Kompetencje kandydatow do pracy i mtodych pracownikow —
wyniki badan jakosciowych

W diagnozie kompetencji terazniejszosci i przysztosci zaprojektowano,
przeprowadzono i poddano analizie wywiady jakoSciowe z pracodawcami (badz
wydelegowanymi osobami) reprezentujgcymi mikro, mate oraz $rednie
przedsiebiorstwa w wojewoddztwie podlaskim. Pozwolity one zgromadzi¢ informacje
na temat kompetencji kandydatdw do pracy i mtodych pracownikdw: dokonac ich
oceny, opisac stan pozadany (obecnie i w przysztosci) oraz dziatania przedsiebiorstw
we wskazanym obszarze. Bazujgc na uzyskanych informacjach mozliwe stato sie
wskazanie instytucji/organizacji, ktérych aktywno$¢ moze przyczyni¢ sie do wzrostu
kompetencji osob pracujgcych i wkraczajgcych na rynek pracy. Badaniami objeto
jedenascie osdb (oznaczono je symbolami od R1 do R11), zas reprezentowane przez
nich przedsiebiorstwa zlokalizowane byty w podregionie biatostockim (cztery
podmioty — R1-R4), fomzynskim (cztery podmioty — R5-R8) i suwalskim (trzy
podmioty — R9-R11). Wywiad miat charakter skategoryzowany i respondenci
formutowali odpowiedzi na piec pytan:

e Na jakie kompetencje istnieje obecnie zapotrzebowanie w reprezentowanym

przez Pana/Panig przedsiebiorstwie?

e Jak ocenia Pan/Pani kompetencje obecnie posiadane przez kandydatéw do
pracy/mtodych pracownikéw (zatrudnieni w ciggu ostatniego roku)?

e Na jakie kompetencje w perspektywie 2035 roku bedzie istniato
zapotrzebowanie w reprezentowanym przez Pana/Panig przedsiebiorstwie?

e Jakie dziatania dotyczace rozwoju kompetencji pracownikéw sg podejmowane
w reprezentowanym przez Pana/Panig przedsiebiorstwie?

e Jakie wedtug Pana/Pani dziatania powinny zostac podjete (np. przez wiadze
regionu, uczelnie wyzsze, szkoty branzowe, technika zawodowe,
przedsiebiorstwa), aby przyszli mtodzi pracownicy posiadali kompetencje
pozadane przez ich przysztych pracodawcow?

Analize wypowiedzi respondentéw przedstawiono w kolejnych podrozdziatach
(3.1 — pytanie 1 i 3; 3.2 — pytanie 2; 3.3 — pytanie 4 i 5). Nalezy zaznaczy¢, ze
roznity sie one nie tylko trescig, ale tez zakresem informacgji i stopniem ich
ustrukturalizowania. W konsekwencji, w zamieszczonej ponizej analizie wywiadow
pojawiajg sie z rozng czestotliwoscig odwotania do poszczegdlinych respondentdw.

3.1. Zapotrzebowanie obecne i przysztosciowe przedsiebiorstw na
kompetencje

W przeprowadzonym wywiadzie interesowano sie kompetencjami pracownikéw,
ktdre sg obecnie uznawane za wysoko pozadane (pytanie 1). Odpowiedzi
respondentdw rdznity sie w zaleznosci od profilu reprezentowanej przez nich firmy.
Skoncentrowano sie na réznych czynnikach determinujgcych efektywne
funkcjonowanie pracownika.
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Respondenci zwrdcili uwage na posiadang przez pracownika wiedze, ktdra wigze
sie z obszarem jego funkcjonowania zawodowego (,,Wiedza, to jest podstawa” — R9,
np. ,wiedza prawna o rynku nieruchomosci na terenie catej Polski” — R9), jak rowniez
znajomos¢ zasad regulujgcych zachowanie w miejscu pracy (np. ,zasad higieny
i bezpieczenstwa w gastronomii” — R4).

Duze znaczenie przypisywano wlasciwosciom natury psychicznej:
poznawczym, emocjonalnym i osobowosciowym. Pozadani sg pracownicy skrupulatni
(R1), doktadni i dbajacy o szczegdbty (R2). Podkreslono atrakcyjnos¢ takich cech
umystu, jak: analityczne myslenie (R1), zdolno$¢ do szybkiego rozwigzywania
probleméw (R2) i kreatywno$¢ (R1). Cenieni sg tez pracownicy efektywnie
przyswajajgcy wiedze techniczng, a wiec zdolni do szybkiego uczenia sie (R5).
Zwrbécono uwage na wlasciwosci temperamentalne. Pracodawcy zainteresowani
sg osobami, ktore cechuja sie ,,dynamicznym tempem pracy, potrafig szybko
przyswoi¢ nowe zadania i s w stanie zorganizowac swdj czas, zwtaszcza w okresach
wiekszego obtozenia” (R4). Mozna im przypisac takie atrybuty, jak: zaangazowanie,
odpowiedzialnosS¢, sumiennos$¢ (R4) i punktualnosé (R9). Wsrdd kompetencii
personalnych podkreslane jest tez znaczenie motywacji (,aby byta che¢ do pracy”

— R10). Pozadang cechg jest kultura osobista (R1).

Duzg wage przytozono do umiejetnosci interpersonalnych pracownika,
zwiaszcza w sferze komunikacji z klientem (R2, R4, R8). Zdaniem respondentdw,
przyczyniajg sie one do nawigzania i budowy relacji z klientem (R5, R8), wzmagajg
zdolnosci negocjacyjne i kompetencje sprzedazowe (R5, R7). Pozadany pracownik to
taki, ktory radzi sobie w sytuacjach stresowych (R8). Kompetencje spoteczne —
zdaniem jednego z respondentéw — przejawiajg sie w umiejetnosci organizacji
zespotu i efektywnym funkcjonowaniu w jego ramach (R10).

Wskazany przez respondentdéw zakres umiejetnosci praktycznych rézni sie
w zaleznosci od profilu przedsiebiorstwa. Zdaniem jednego z respondentdw, istnieje
zapotrzebowanie na tak zwane ,kompetencje uzyteczne” (,pracownik powinien by¢
uzyteczny w firmie” — R8) oraz kompetencje twarde w ramach tak zwanych
tgczonych zawodéw (Przyktad: kierowca-mechanik” — R8). W niektérych
przedsiebiorstwach konieczne jest posiadanie przez pracownika prawa jazdy kategorii
B (R9) oraz kategorii C+E (,,umiejetne korzystanie z nawigacji oraz prowadzenie
pojazddw tak, zeby byto ekologicznie, to jest jak prowadzi¢ aby byto nizsze spalanie”
- R3).

Zwrdcono uwage na znajomos$¢ na zaawansowanym poziomie
oprogramowania specjalistycznego (R1, R9), ale tez na umiejetnosci zwigzane
z administrowaniem nieruchomosciami (,,zarzadzanie wynajmem i obstuga klientow,
umiejetnoSciami porzgdkowymi i konserwacyjnymi” — R7). Wysoko cenione jest
doswiadczenie w pracy w przemysle (R5) i kompetencje techniczne zwigzane
z obstugg maszyn produkcyjnych (R5, R11) oraz umiejetnosci z zakresu budownictwa
(,sprawnos$¢ manualna przy montazach, prace wykonczeniowe — R6).
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Od respondentdéw starano sie réwniez pozyskac informacje, jakiego rodzaju
kompetencje pracownikdw bedg — z punktu widzenia przedsiebiorstwa — istotne
W przysztosci, to jest w 2035 roku (pytanie 3).

Czesc¢ respondentow nie wskazuje na konieczno$¢ nabycia nowych kompetencji
(R6, R8, R10, R11), cze$¢ — uznaje to za nieodzowne (R1, R2, R3, R4, R5, R7, R9).
Odpowiedzi uzaleznione byty w duzym stopniu od profilu przedsiebiorstwa. Jeden
z respondentow (R1) wyrazit poglad, ze ,,... zapotrzebowanie na kompetencje bedzie
sie rozwijac zgodnie z postepem technologicznym, zmieniajgcymi sie oczekiwaniami
klientdw oraz rosngcym naciskiem na zrdwnowazony rozwéj”.

Zwrdcono uwage na kompetencje zwigzane z cyfryzacjq i automatyzacja
(R1). W branzy budowlanej i projektowej podkresSlona zostata umiejetnos¢ obstugi
nowoczesnych narzedzi do projektowania (w tym symulacji i wizualizacji projektéw),
kompetencje w zakresie automatyzacji proceséw budowlanych i prefabrykacii,
znajomos¢ technologii druku 3D oraz rozwigzan opartych na IoT (R1).

Kompetencje w obstudze nowoczesnych oprogramowan podkresSlane byty
kilkukrotnie w zréznicowanych profilowo przedsiebiorstwach:

e ,wazna jest i bedzie wiedza odno$nie oprogramowania oraz takze wiedza

o tym, jak korzysta¢ z mozliwosci” — R9;

e kluczowe znaczenie ....umiejetnosci zwigzanych z ,,obstugg nowoczesnych
programow rezerwacyjnych” — R2;

e ,nacisk bedzie kfadziony na umiejetnosci zwigzane z obstugg nowoczesnych
technologii w gastronomii, np. systemy zamoéwien online — R4);

e potrzebni pracownicy z zaawansowanymi kompetencjami w zakresie
automatyki i robotyki (,Rosngce znaczenie digitalizacji produkcji sprawia, ze
umiejetnos¢ obstugi nowoczesnych systemdéw produkcyjnych stanie sie
kluczowa” — R5).

Oprocz kompetencji zwigzanej z cyfryzacjg i automatyzacjg, uznano za wazng
umiejetno$¢ zarzgdzania projektami i procesami. Majg one na celu — wedtug
respondenta R1 — koordynacje pracy zespotdw (projektowych i wykonawczych), jak
rowniez elastyczne i efektywne reagowanie na zmiany w trakcie realizacji projektow.
Na znaczenie adaptacji do szybko zmieniajgcego sie otoczenia biznesowego wskazuje
rowniez respondent R4.

Zwrdcono uwage na znajomosc¢ i umiejetnos¢ wdrazania zasad
zrownowazonego rozwoju i standardow ekologicznych w projektowaniu
i realizacji budynkéw (np. budownictwo pasywne, budynki zeroemisyjne — R1),
wykorzystaniu materiatéw ekologicznych, technologii energooszczednych (R1) oraz
rozwigzan w zakresie transportu (pojazdy elektryczne — R3).

W percepcji respondentdw, od pracownikow w 2035 roku bedzie sie wymagac
umiejetnosci komunikacyjnych i negocjacyjnych, co udokumentowane jest
przedstawionymi nizej fragmentami wypowiedzi. Ich zdaniem wazne beda:
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e ,zdolno$¢ do efektywnej komunikacji z klientami i podwykonawcami, co jest
kluczowe w procesie negocjacji oraz w budowaniu trwatych relacji
biznesowych” — R1;

e ,Umiejetnosci negocjacyjne” — R7;

e ,umiejetnos¢ zarzadzania relacjami z interesariuszami” — R1 i R2;

e kompetencje miekkie zwigzane z umiejetnoscig nawigzywania relacji — R8;

e odnajdowanie sie w kontaktach z klientami oraz umiejetnos$¢ budowy relacji
opartych na zaufaniu — R7;

e umiejetnos$¢ postugiwania sie jezykami obcymi (nie tylko angielskim), ,aby
skutecznie wchodzi¢ w interakcje z zagranicznymi gos¢mi” — R2 i R9;

e kultura osobista, ktdra jest niezbedna w obstudze klienta” — R4.

Respondenci zwrdcili uwage na kwestie motywacyjne i umiejetnosé
funkcjonowania w sytuacjach trudnych. Uwazajg, Ze wysoko wartosciowane beda
takie przymioty, jak: wytrwato$¢, zdolnos¢ pracy pod presjg czasu (R4) i radzenia
sobie w sytuacjach kryzysowych (R8).

Wazna w przysztosci bedzie tez umiejetnoS¢ permanentnego uczenia sie
(,zaangazowanie oraz gotowos$¢ do nauki” — R4). Sprzyja ona elastycznosci
i zdolnosci do szybkiego adaptowania sie do zmian, w tym dostosowywanie sie do
przepiséw prawnych i wymogow rynkowych (R1).

Respondenci przypisujg duze znaczenie wiedzy z obszaru powigzanego
z aktywnoscig zawodowg (np. ,znajomos¢ rynku nieruchomosci, znajomos¢ litery
prawa, czyli kodeksu prawa cywilnego, ustawy dotyczacej nieruchomosci, ale tez
ustawy dotyczacej gospodarki nieruchomosciami” — R9; , podstawowe kompetencje
administracyjne i porzgdkowe” — R7). Pozgdane bedzie potgczenie wiedzy technicznej
z umiejetnosciami sprzedazowymi (,,potrzeba oséb, ktdre nie tylko obstuguijg
maszyny, ale rowniez skutecznie sprzedajg nasze produkty” — R5).

Czes¢ respondentdow wskazata na konkretne zawody, na ktérych
zapotrzebowanie wzro$nie w ciggu najblizszych lat. Sg to: kierowcy (R3, R9),
energetycy, elektrycy instalacji OZE, elektrycy od magazyndw energii oraz serwisanci
(R8).

3.2. Ocena kompetencji kandydatow do pracy i mtodych pracownikow

Kolejne pytanie w wywiadzie odnosito sie do oceny kompetencji posiadanych
przez kandydatéw do pracy lub mtodych pracownikdw, to jest zatrudnionych w ciggu
ostatniego roku (pytanie 2). Dokonana przez respondentéw ewaluacja doprowadza
do odmiennych wnioskdw, przy czym w przewazajgcej liczbie przypadkédw ma ona
charakter negatywny.

Pozytywna ocena zostata sformutowana przez respondenta R1,

w przedsiebiorstwie ktdrego zostali zatrudnieni inzynierowie, w tym architekci
(,posiadajg wysokie kompetencje, adekwatne do moich oczekiwan” — R1). Réwniez
respondent R3 uznat kompetencje mtodszych pracownikéw (zatrudnit dwie osoby) za
wystarczajgce (,posiadajg kompetencje, ktorych poszukuje wsrdd kandydatow)
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i wyrazit poglad, ze rdéznych rzeczy moga sie oni nauczyc¢ (co jest naturalnym
Zjawiskiem).

Pozostali respondenci ocenili negatywnie kompetencje kandydatéw do pracy
lub mtodych pracownikéw. Swiadcza o tym zamieszczone ponizej fragmenty
wypowiedzi respondentéw:

o ,kompetencje kandydatéw, ktérzy zgtaszajg sie do pracy, sg niestety czesto

niewystarczajgce” — R7;

e kompetencje mtodych kandydatéw sg czesto niewystarczajgce, szczegdlnie
w kontekscie wiedzy technicznej” — R5;

e ich kompetencje sg w zasadzie zerowe, ja wszystkich ucze od samego
poczatku... Zle, trzeba sta¢ nad gtowg i pilnowac” — R10;

e ,nie oceniam ich dobrze, absolutnie nie. Taka tréja z minusem” — R11;

e ,kompetencje mtodych kandydatéw do pracy oceniam jako niespdjne
z potrzebami branzy ustug noclegowych” — R2.

Stwierdzono wsrdd kandydatéw do pracy i mtodych pracownikéw deficyty

w zakresie:

e ,praktycznych umiejetnosci niezbednych do efektywnej obstugi klienta oraz
umiejetnosci organizacyjnych i podstawowej wiedzy na temat standardéw
obstugi” — R2;

e ,praktycznych umiejetnosci obstugi réznego rodzaju maszyn” — R5;

e ,podstawowych umiejetnosci zawodowych, takich jak punktualnosé,
zarzadzanie czasem oraz wytrwato$¢ w pracy” — R4;

e ,checi, zaangazowania i jakiegokolwiek doswiadczenia w pracy w zaktadzie
przemystowym” — R5;

e ,sprytu, checi do pracy i uczenia sie” — R10;

e ,ambicji, wytrwatosci i checi poznawania” — R9;

e ,doswiadczenia zawodowego ... checi do pracy ... zaangazowania
w wykonywang prace” — R7;

e logicznego rozumowania” i checi ,inwestowania w uczenie sie i rozwdj” — R5.

Respondenci uwazajg ponadto, ze ,mtodzi zainteresowani sg posiadaniem
dokumentu i certyfikatu, nie koncentrujg sie natomiast na rozwoju umiejetnosci”
(R11). ,Nie majg checi do pracy, do rozwijania sie, ksztatcenia”, czesto rezygnuja
z zatrudnienia przed podpisaniem umowy o prace” (R6). Osobng kategorie stanowig
kandydaci z Urzedu Pracy, ktérzy zainteresowani sg wytgcznie , podpisaniem papieru”
(R7).

Zwrdcono rowniez uwage na fakt, ze analizowana grupa formutuje , wysokie
oczekiwania finansowe” (R2), ,wykazuje postawe roszczeniowg, oczekuje fatwej
pracy i wysokiego wynagrodzenia” (R4), ciaggle narzeka (R10), ,,chce duzo zarabiad
nic nie umiejac” (R5), ,pierwsze pytania to, jak i za ile” (R6). Ponadto, , oczekiwania
finansowe sg czesto nieproporcjonalne do poziomu ich umiejetnosci” (R7).

Krytycznie oceniono zachowania mtodych pracownikéw, ktére doprowadzajg do
prokrastynacji. Czesto odktadajg realizacje powierzonych zadan. Ich praca nie jest
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dynamiczna (R9). Problemem jest ,uzaleznienie od telefondw komdrkowych, co
przektada sie na brak petnej koncentracji podczas wykonywania obowigzkow” (R4).
,Wolg siedzie¢ 34 dnia na komdrce i forach spotecznoSciowych” (R6).

3.3. Mozliwosci doskonalenia kompetencji kandydatow do pracy
i mlodych pracownikow

W przeprowadzonym wywiadzie dgzono do pozyskania informacji na temat
aktualnych i planowanych dziatan przedsiebiorstwa, ktére majg na celu rozwdj
kompetencji pracownikdw (pytanie 4). Rozbudowany opis strategii przedstawit
respondent 1. Utrzymuje on, ze ,rozwdj kompetencji wérdd pracownikow jest
kluczowy dla utrzymania konkurencyjnosci firmy i jej zdolnosci do adaptacji do
przysztych wyzwan”. Oprocz dotychczasowych, rutynowych szkolen (pogtebianie
wiedzy zaréwno prawnej, obstuga stosowanego oprogramowania, mentoring)
wprowadzone zostang rozszerzone programy szkolen i certyfikacji (szkolenia
techniczne, szkolenia z zakresu cyberbezpieczenstwa) oraz mentoring i coaching.
Planowane jest tez zacieSnienie wspdtpracy z uczelniami i instytucjami badawczymi
(programy stazowe i praktyki, uczestnictwo w szkoleniach). Wspomagany zostanie
rozwoj indywidualny pracownika (indywidualne plany rozwoju, dofinansowanie przez
przedsiebiorstwo studiéw podyplomowych i szkolen), takze w wymiarze praktycznym
(wizytacja inwestycji, udziat w konferencjach). Nacisk bedzie potozony na
wykorzystanie nowoczesnych narzedzi e-learningowych. Respondent 1 zaktada
w najblizszej przysztosci wdrozenie w szerszym zakresie ,kultury doskonalenia sie”
(innowacyjno$¢, zespoty zadaniowe) oraz opracowanie systemdéw motywacyjnych
(nagrody za zdobywanie nowych kompetencji i docenianie osiggnie¢). Eksponuje
takze znaczenie rozwoju kompetencji w zakresie zréwnowazonego budownictwa
(zielone budownictwo, $wiadomos¢ ekologiczna).

Pozostali respondenci wskazali na znacznie mniejszg liczbe aktualnych badz
planowanych from doskonalenia kompetencji pracownikow, a nawet wyrazili
watpliwos¢ odnosnie do sensownosci takich dziatan. W ich przedsiebiorstwach
odbywaty sie przede wszystkim (badz wytgcznie) szkolenia z zakresu zasad BHP
— bezpieczenstwa higieny i pracy (R2, R4, R5, R7). Wskazano tez na szkolenia
specjalistyczne, zwigzane z profilem przedsiebiorstwa:

e szkolenia z zakresu higieny i bezpieczenstwa zywnosci — R4;

e kursy doskonalgce z zakresu obstugi maszyn — R5;

e kursy operatora koparki — R10;

e kursy kierowcy samochoddw ciezarowych — R10;

e szkolenia u producenta, w przypadku pojawienia sie nhowego materiatu — R10;

e nabywanie kompetencji z zakresu obstugi oprogramowania biurowego — R6.

Czesc¢ respondentow identyfikuje szkolenia jako przekazywanie wiedzy
i umiejetnosci w trakcie codziennej pracy. W ich przedsiebiorstwach realizowane sg
wytgcznie szkolenia obowigzkowe. Przyczyn takiego stanu rzeczy upatrujg zazwyczaj
w ograniczonych funduszach przedsiebiorstwa:
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e ,ze wzgledu na ograniczone zasoby finansowe, koncentrujemy sie gtéwnie na
obowigzkowych szkoleniach i przekazywaniu wiedzy w trakcie codziennej
pracy” — R2;

e ,Zzracji ograniczonego budzetu, staram sie takze wprowadza¢ nowe osoby
w obowigzki poprzez praktyczng nauke, czyli prace w rzeczywistych
warunkach” — R4;

e ,staramy sie wspiera¢ rozwdj kompetencji technicznych w trakcie codziennej
pracy, zachecajac do przekazywania wiedzy pomiedzy pracownikami
wewngatrz firmy” — R5;

e ,ze wzgledu na ograniczone zasoby, nasze dziatania ograniczajg sie gtdwnie
do podstawowych, obowigzkowych szkoler — R5.

Jeden z respondentdw (R8) optuje za tym, aby ich pracownicy ukonczyli studia
wyzsze: ,kazdy powinien skonczyc¢ studia. Nie zawsze te studia sg bezposrednio
zwigzane z aktualnie zajmowanym stanowiskiem pracy, ale w jakiej$ perspektywie
moze sie przydadzg. Wazne jest to, ze pracownik chce sie rozwijac”.

Czes¢ wypowiedzi respondentdw miata lakoniczny charakter i nie zawierata
informacji na temat przeprowadzonych lub planowanych szkolen:

e tak, caly czas rozwijamy nasze kompetencje, zarowno wewnetrznie jak

i zewnetrznie, ale nie chciatbym poruszac tego tematu, bo s3 to tajemnice
handlowe” — R9;

e W moim przedsiebiorstwie realizowane sg szkolenia wewnetrzne,
dostosowywane do potrzeb pracownikéw” — R3;

e ,czeSC pracownikdw uczeszcza do szkoty, starsi pracownicy jezdzg na kursy
i szkolenia miesieczne czy tez dwumiesieczne” — R11.

Niektorzy nie widzg sensu w szkoleniach (,,to mikroprzedsiebiorstwo, wiec
korzystam z tego, co aktualnie juz funkcjonuje i generalnie nie byto potrzeby w ciggu
ostatnich paru lat, aby sie doksztatca¢” — R6), inni — uwazajq je za niewykonalne,

z uwagi na rotacje pracownikéw (R4) i trudnosci w ich pozyskiwaniu (R5).

Nastepne pytanie (5) umozliwito respondentom dookreslenie pogladdw na temat
pozadanych/oczekiwanych dziatan ze strony wtadz regionu, uczelni wyzszych, szkét
branzowych, technikow zawodowych i przedsiebiorstw, ktére miatyby na celu
podwyzszenie kompetencji oséb ubiegajacych sie o prace i mtodych pracownikéw.

Okazalo sie, ze respondenci formutujg konkretne oczekiwania pod adresem
wiadz regionu. Dotyczg one przede wszystkim praktyk, stazy i szkolen oraz ich
finansowania. Zdaniem respondentdw (co ukazane jest w zamieszczonych nizej
fragmentach ich wypowiedzi), uzyskanie pozadanych kompetencji przez przysztych
mitodych pracownikdw jest bardziej prawdopodobne, gdy:

e ,samorzady beda wspierac rozwdj lokalnych programoéw praktyk i stazy

poprzez dotacje dla firm, ktére zdecydujg sie na wspotprace ze szkotami
i uczelniami. W ten sposdb mitodzi ludzie mogg zdoby¢ doswiadczenie
bezposrednio w miejscu zamieszkania” — R1;
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e pojawi sie ,wiecej programdw dotyczacych szkolen i stazy, skierowanych do
mtodych ludzi, ktdre bytyby finansowane ze zrédet regionalnych, krajowych
czy unijnych. Tego typu inicjatywy pozwolityby na zdobycie praktycznych
umiejetnosci jeszcze przed wejsciem na rynek pracy. Zwiekszatoby to szanse
mtodych kandydatow na zatrudnienie oraz lepiej przygotowatoby ich do
realiow zawodowych” — R2;

e ,wiadze regionu” bedg ,wspierac lokalnych przedsiebiorcdw w tworzeniu
programow stazowych, ktére pomogtyby mtodym ludziom lepiej przygotowac
sie do realidw rynku pracy” — R4;

e ,wiadze regionu, urzedy pracy” bedg ,inwestowa¢ w programy szkoleniowe,
ktére odpowiadajg realnym potrzebom lokalnego rynku pracy, szczegdlnie
w mniejszych miastach. Niezbedne sg takze kampanie promujgce mozliwosci
rozwoju zawodowego w mniejszych miastach, gminach, aby zatrzymac
miodych w swoim regionie” — R7;

e urzedy pracy opracujg i wdrozg system ptatnych stazy, ,firmy w ten sposob
moga dac¢ szanse mtodym osobom do rozpoznania swoich kompetenciji, ich
poziomu, a takze znalezienia miejsca pracy w przysztosci” — R1;

e samorzady bedg ,organizowac targi pracy, dni kariery i warsztaty, na ktorych
mtodziez ma mozliwo$¢ spotkania sie z potencjalnymi pracodawcami,
poznania oczekiwan rynku oraz nawigzania pierwszych kontaktow
zawodowych” — R1;

e wiadze regionu bedg ,wspierac inicjatywy, ktdre tgczg uczelnie z firmg” — R3;

e dostepna bedzie wiedza na temat , nawigzywania wspdtpracy, umow miedzy
jednostkami samorzadu terytorialnego” — R9.

Respondenci przypisujg kluczowg role w doskonaleniu kompetencji przysztych

pracownikow uczelniom wyzszym. Ich oczekiwania odnoszg sie do:

o praktycznej nauki zawodu, a wiec zwiekszonej liczby zaje¢ praktycznych
w trakcie studiow (R1, R3, R4). (,,Obecnie stosowany system poétrocznych
praktyk na ostatnim roku studidw uwazam za jedno z wazniejszych dobrych
zmian w systemie szkolnictwa wyzszego, powinno sie zachecac firmy do
przyjmowania stazystow” — R1; ,Praktyki w rzeczywistych miejscach pracy
powinny stac sie standardem, a nie tylko formalnosScig do odhaczenia” — R4;
uczelnie powinny promowac okreslone zawody — R3);

o realizacji programow studiow dualnych (,taczenie nauki z praca
w firmach, co daje im szanse na zdobycie praktycznego doSwiadczenia
i poznanie oczekiwan pracodawcdw studenci zyskujg dostep do nowoczesnych
technologii i narzedzi uzywanych w przemysle — R1);

e wspotpracy uczelni , z lokalnymi przedsiebiorstwami w celu tworzenia
programow nauczania odpowiadajgcych ich oczekiwaniom. Moga to by¢
specjalistyczne kursy, programy studiow dualnych, a takze wspdlne projekty
badawcze” — R1;
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inwestycji uczelni w rozwoj kompetencji cyfrowych studentow, w tym
znajomos$¢ narzedzi do projektowania (np. BIM), programowania,
automatyzacji proceséw oraz analizy danych — R1;

inwestycji uczelni w rozwéj kompetencji menedzerskich studentéw
(,Nie moze lekarz by¢ dyrektorem szpitala. Nie moze nauczyciel by¢
dyrektorem szkoty — R8).

Adresatem postulatdw respondentéw sg tez szkoty branzowe i technika
zawodowe. Uwazajq, ze te instytucje powinny realizowac¢ program uwzgledniajacy:

organizowanie obowigzkowych (i w duzym zakresie) stazy i praktyk
w firmach (R1, R9, R10), ktérych profil jest zgodny z kierunkiem nauczania
(to ,pozwoli uczniom na zdobycie doswiadczenia i lepsze zrozumienie
specyfiki pracy” — R1; ,moim zdaniem przede wszystkim nacisk powinien by¢
natozony na praktyki, wiecej wychodzenia w teren i poznawania tego na
wiasnej skorze — R9; ,praktyki w zaktadzie powinny trwaé co najmniej trzy
lata, aby byt dobrze przygotowany” — R11). Umiejetnosci praktyczne na
wysokim poziomie powinni tez posiada¢ nauczyciele (,,czesto zdarza sie tak,
Ze uczag tylko teorii, bo sami nie potrafig tego wykonywa¢ manualnie i to tez
nie powinno tak wyglada¢” — R11);

rozbudowanie szkolnictwa zawodowego. Jeden z respondentéw (R6)
utrzymuje, ze btedem byla likwidacja szkdt zawodowych (w ktdrych byty
warsztaty szkolne): ,nie sadze zeby akurat wszyscy musieli konczy¢ studia
wyzsze, ale wystarczy zeby dobrze realizowali sie w tym co potrafig i chcieli to
robi¢ dobrze” — R6;

nabywanie umiejetnosci miekkich (R7), pobudzanie kreatywnosci
ucznidow (R6), cwiczenie ,determinacji i samozaparcia do rozwoju nawet
pozaszkolnego, aby dzieki kursom i praktykom stac sie petnowarto$ciowym
pracownikiem” — R6;

transmisje podstawowych zasad pracy: ,odpowiedzialnosci,
punktualnosci i umiejetnosci wspdtpracy” — R4.

Stosunkowo najmniej oczekiwan formutowali respondenci pod adresem
przedsiebiorstw. Niemniej jednak, widzieli koniecznos¢ ,zaangazowania biznesu
w prowadzenie szkolen czy tez wyktaddéw na uczelniach, ale takze w szkotach
$rednich” (R1). Pozwoli to im zdiagnozowa¢ wymagane kompetencje, uswiadomic
ztozono$¢ wymagan prawnych i administracyjnych przy prowadzeniu firmy
i zmotywuje do dziatania (R1).

Ciekawg — dotyczaca wiadz regionu, uczelni wyzszych, szkét branzowych,
technikdw zawodowych i przedsiebiorstw — propozycjg byto tworzenie centrow
kompetencji i technologii (R1), ktére mogg stac sie ,miejscem spotkan mtodych
ludzi z przedstawicielami biznesu, uczelni i samorzadéw. Tam mogtyby odbywac sie
szkolenia, warsztaty oraz prace nad projektami badawczymi” (R1).
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4. Diagnoza zapotrzebowania przedsiebiorstw na kompetencje
— wyniki badan ilosciowych

W ramach procesu badawczego zostaty zaplanowane i zrealizowane badania

iloSciowe w formie ankiety online z przedstawicielami przedsiebiorstw.

W ankiecie zawarto nastepujace pytania:

e Prosze wskazac na jakie kompetencje istnieje obecnie zapotrzebowanie
w reprezentowanym przez Pana/Panig przedsiebiorstwie?

e Prosze wskazac w jakim stopniu obecnie kandydaci do pracy/miodzi
pracownicy (zatrudnieni w ciggu ostatniego roku) posiadajg pozadane przez
Pana/Pani przedsiebiorstwo kompetencje?

e Prosze wskazac na jakie kompetencje w perspektywie 2035 roku bedzie
istniato zapotrzebowanie w reprezentowanym przez Pana/Panig
przedsiebiorstwie?

e Kto i jakie dziatania powinien podejmowac, aby mtodzi pracownicy posiadali
kompetencje pozgdane przez ich przysztych pracodawcéw?

e Prosze wskazac jakie dziatania podjeto Pana/Pani przedsiebiorstwo celem
podnoszenia kompetencji swoich pracownikéw?

4.1. Obecne zapotrzebowanie przedsiebiorstw na kompetencje

W niniejszej analizie sformutowanie obecne zapotrzebowanie oznacza udziat
procentowy odpowiedzi respondentdw, ktérzy deklarujg potrzebe zatrudnienia
obecnie pracownikéw posiadajgcych wskazywane kompetencje.

W wojewddztwie podlaskim istnieje zapotrzebowanie na pracownikdw z réznymi
kompetencjami. Przedsiebiorstwa najbardziej potrzebujg oséb posiadajgcych
kompetencje zwigzane z organizacjg, zarzadzaniem oraz planowaniem dziatalnosci
gospodarczej (41,9%), co moze wynikac z rosngcej potrzeby skutecznego
zarzadzania firmami i dostosowywania sie do dynamicznie zmieniajgcego sie rynku.
Na drugim miejscu plasujg sie kompetencje analityczne, techniczne i inzynieryjne
(40,3%). Kolejng istotng grupg sg kompetencje tworcze i innowacyjne (36,6%), co
wskazuje na zapotrzebowanie na rozwdj oraz wprowadzanie nowych rozwigzan.
Przedsiebiorcy poszukujg takze pracownikdéw posiadajgcych kompetencje cyfrowe
(32,2%), ktdre stajg sie coraz bardziej niezbedne w obliczu cyfryzacji proceséw
gospodarczych.

W wojewddztwie podlaskim istnieje takze zapotrzebowanie na kompetencje
zwigzane z relacjami i wspotpracg w biznesie (34,9%) oraz z komunikacjg (30,5%),
ktore odgrywaijg istotng role w kontekscie pracy zespotowej i budowania relacji
z partnerami biznesowymi.

Najmniejsze zapotrzebowanie odnotowuje sie na kompetencje zwigzane
z ochrong $rodowiska, zrdwnowazonym rozwojem i etyka (8,4%), co moze $wiadczyc
0 wcigz marginalnej roli tych zagadnien w regionie.
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Najwieksze zapotrzebowanie w podregionie biatostockim dotyczy kompetencji
analitycznych, technicznych i inzynieryjnych (40,0%) oraz organizacyjnych,
zarzadczych i planistycznych (39,5%). Wysokie zapotrzebowanie na te kompetencje
wynika z koncentracji przedsiebiorstw w stolicy wojewddztwa, ktére poszukuja
specjalistow zdolnych do rozwigzywania ztozonych problemdw i efektywnego
zarzadzania. Kompetencje cyfrowe (35,3%) sg rowniez istotne, podkreslajg role
technologii w rozwoju biznesu w podregionie biatostockim. Z kolei najmniejsze
znaczenie majg kompetencje w zakresie ochrony srodowiska, zrownowazonego
rozwoju i etyki (6,0%).

Podregion tomzynski rowniez charakteryzuje sie najwyzszym zapotrzebowaniem
na kompetencje analityczne, techniczne i inzynieryjne (43,8%). Rdwnie wysokie jest
zapotrzebowanie na kompetencje zwigzane z rozwojem, twdrczoscig
i innowacyjnoscia (réwniez 43,8%). Pracodawcy poszukuijg takze 0s6b posiadajgcych
kompetencje zwigzane z organizacjy, zarzgdzaniem, planowaniem dziatalnosci
gospodarczej (35,4%) oraz zwigzane z relacjami i wspdtpracg w biznesie (29,2%).

W podregionie suwalskim dominuje za$ zapotrzebowanie na kompetencje
organizacyjne, zarzadcze i planistyczne (65,7%), co stanowi wyraznie najwyzszy
wynik w catym wojewddztwie. Moze to Swiadczy¢ o silnym zapotrzebowaniu na
skuteczne zarzadzanie firmami w tej czesci regionu. Kompetencje zwigzane
z relacjami i wspotpracg w biznesie (51,4%) rowniez sg wysoko cenione, co moze
wskazywac na potrzebe budowania silnych partnerstw i wspotpracy. Przedsiebiorcy
poszukujg takze pracownikdw posiadajgcych kompetencje w zakresie rozwoiju,
tworczosci i innowacyjnosci (40,0%) oraz analityczne, techniczne i inzynieryjne
(37,1%). Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano na rysunku 5.

57



) . . | 41,9%
KompetenCJe ZWIgzane z organizaciqg, _ 39 5%
zarzadzaniem, planowaniem dziatalnosci — B 40/’
gospodarczej D
I 65,7%
| 40,3%
. , , o [ 0,0
Kompetencje analityczne, techniczne, inzynieryjne Py
7 (o]

| 32,2%
| e
Kompetende CYffone | 25,0%

Kompetencje zwigzane z komunikacja

Kompetencje zwigzane z relacjami i wspotpracg w
biznesie

Kompetencje w zakresie rozwoju, twdrczosci,
innowacyjnosci

I 40,0%
8,4%

B 5,0%

I 6.7%

B 11,4%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0%

Kompetencje w zakresie ochrony srodowiska,
zréwnowazonego rozwoju, etyki

Oogdétem Mbiatostocki Mtomzynski M suwalski

Rysunek 5. Obecne zapotrzebowanie na kompetencje

w przedsiebiorstwach w wojewodztwie podlaskim

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli
przedsiebiorstw [N=298].

W wojewddztwie podlaskim najwieksze zapotrzebowanie w zakresie
kompetencji zwigzanych z organizacjq, zarzadzaniem oraz planowaniem
dziatalnosci gospodarczej dotyczy planowania i organizowania pracy, w tym
zarzadzania sobg w czasie (28,5%). Kompetencje te sg kluczowe w firmach, ktore
muszg racjonalnie zarzadzac zasobami i czasem w obliczu zmieniajgcych sie
warunkow rynkowych. Na drugim miejscu plasujg sie kompetencje w zakresie
przedsiebiorczosci (15,4%), co wskazuje na potrzebe innowacyjnych rozwigzan oraz
umiejetnosci inicjowania i prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. Zarzadzanie
komunikacjg w zespole (15,1%) réwniez odgrywa istotng role, co podkresla
znaczenie efektywnej wspotpracy i wymiany informacji wewnatrz firm.

W podregionie biatostockim istnieje przede wszystkim zapotrzebowanie na
kompetencje w zakresie planowania i organizowania pracy (26,5%), co moze by¢
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zwigzane z duzg liczbg przedsiebiorstw, ktore muszg efektywnie zarzadza¢ swoimi
dziataniami operacyjnymi. Zarzadzanie komunikacjg w zespole (15,8%) oraz
kompetencje przedsiebiorcze (14,4%) sg kolejnymi pozgdanymi kompetencjami przez
przedsiebiorstwa.

W podregionie fomzynskim w grupie kompetencji zwigzanych z organizacjg,
zarzgdzaniem oraz planowaniem dziatalno$ci gospodarczej najwiekszy nacisk kfadzie
sie na kompetencje zwigzane z planowaniem i organizowaniem pracy (25,0%), co
jest zblizone do innych czesci regionu. Znacznie silniejsze niz w innych regionach jest
tez zapotrzebowanie na empowerment pracownikdw, czyli angazowanie ich
w procesy decyzyjne i umozliwianie im brania odpowiedzialnosci za dziatania, ktore
podejmujg (18,08%). Widoczne jest takze zapotrzebowanie na kompetencje
zwigzane z zarzgdzaniem zmiang (12,5%), poszukiwaniem mozliwosci optymalizacji
w organizacji (12,5%) oraz budowaniem zespotu (12,5%).

Podregion suwalski wyrdznia sie szczegolnie wysokim zapotrzebowaniem na
kompetencje w zakresie planowania i organizowania pracy (45,7%), co znacznie
przewyzsza inne czesci wojewddztwa. Dodatkowo pozgdanymi przez przedsiebiorcéw
sg kompetencje przedsiebiorcze (28,6%) oraz zwigzane z zarzgdzaniem komunikacja
w zespole (17,1%). Istotne sg takze kompetencje w zakresie poszukiwania
mozliwosci optymalizacji w organizacji (14,3%) oraz przewidywania przysztosci
i tworzenia wizji przysztosci (14,3%). Szczegdtowy rozktad odpowiedzi
zaprezentowano na rysunku 6.
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli

przedsiebiorstw [N=298].
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W wojewddztwie podlaskim najwieksze zapotrzebowanie w zakresie
kompetencji analitycznych, technicznych oraz inzynieryjnych dotyczy
umiejetnosci wyszukiwania danych i informaciji (19,1%). Jest to kluczowa
umiejetno$¢ w kontekscie dynamicznego rozwoju technologii i potrzeby szybkiego
dostepu do rzetelnych informacji. Na drugim miejscu plasuje sie rozwigzywanie
problemoéw i reagowanie na nieprzewidziane okolicznosci (17,4%), co Swiadczy
0 rosngcym zapotrzebowaniu na pracownikéw zdolnych do szybkiego i skutecznego
reagowania na wyzwania operacyjne. Kompetencje w zakresie nauk Scistych,
technologii i inzynierii (16,8%) oraz obstugi maszyn i urzadzen (16,4%) réwniez sg
istotne, co moze wynikac z rozwijajacej sie industrializacji regionu.

W podregionie biatostockim dominujgcym zapotrzebowaniem jest umiejetnos¢
wyszukiwania danych i informaciji (20,5%). Istotne sg takze umiejetnosci analityczne
zwigzane z wykorzystaniem technologii (17,2%) oraz rozwigzywaniem probleméw
(16,7%). Wysokie zapotrzebowanie dotyczy takze kompetencji w zakresie nauk
Scistych, technologii i inzynierii (14,4%).

Podregion tomzynski, w zakresie kompetencji analitycznych, technicznych oraz
inzynieryjnych, charakteryzuje sie najwyzszym zapotrzebowaniem na kompetencje
w zakresie obstugi maszyn i urzadzen (25,0%) oraz nauk Scistych, technologii
i inzynierii (31,3%). Umiejetnos¢ wyszukiwania danych i informacji (18,8%) oraz
rozwigzywania problemow (22,9%) rowniez zostaty wysoko cenione, co wskazuje na
potrzebe zatrudniania pracownikéw zdolnych do szybkiej analizy i rozwigzywania
ztozonych probleméw.

Podregion suwalski wyrdznia sie szczegdlnie wysokim zapotrzebowaniem na
pracownikéw posiadajgcych umiejetnosci obstugi maszyn i urzadzen (25,7%), co
wskazuje na rozwoj sektora przemystowego w tej czesci regionu. Kompetencje
w zakresie rozumienia rynku i diagnozowania potrzeb klienta (14,3%) oraz
rozwigzywania probleméw (14,3%) rowniez sg istotne, co Swiadczy o potrzebie
strategicznego myslenia i elastycznosci w obliczu zmieniajgcych sie warunkéow
rynkowych. Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano na rysunku 7.
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Rysunek 7. Obecne zapotrzebowanie na kompetencje analityczne,
techniczne, inzynieryjne w przedsiebiorstwach
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli

przedsiebiorstw [N=298].

W regionie najwieksze zapotrzebowanie w zakresie kompetencji cyfrowych

dotyczy biegtej znajomosci narzedzi IT, czyli umiejetnosci postugiwania sie

narzedziami informatycznymi (20,8%). Jest to kluczowa umiejetno$¢ w kontekscie
coraz bardziej zautomatyzowanych proceséw biznesowych, ktére wymagajq od
pracownikéw swobodnego korzystania z zaawansowanych systemoéw IT. Na drugim
miejscu plasuje sie biegtos¢ cyfrowa, czyli umiejetnos¢ korzystania z technologii
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cyfrowych (18,1%), co podkresla znaczenie umiejetnosci cyfrowych w codziennej

pracy przedsiebiorstw. Znajomos¢ sztucznej inteligencji (12,1%) oraz umiejetnosé
poszukiwania i wdrazania nowych rozwigzan technologicznych (11,4%) réwniez s
istotnymi kompetencjami, wskazujgcymi na rosngce potrzeby firm zwigzane

z automatyzacjg proceséw oraz wprowadzaniem nowych technologii.

W podregionie biatostockim wsrdd przedsiebiorstw dominuje zapotrzebowanie na

umiejetnosci w zakresie narzedzi IT (22,3%) oraz biegtosci cyfrowej (20,9%).
Znajomos¢ sztucznej inteligencji (14,4%), umiejetnosci programowania (12,6%)

a takze poszukiwania i wdrazania nowych rozwigzan technologicznych (12,6%)
rowniez odgrywajq istotng role, szczegdlnie w kontekscie wdrazania nowoczesnych
rozwigzan w firmach.

Podregion tomzynski charakteryzuje sie zapotrzebowaniem na kompetencje
zZwigzane ze znajomoscig narzedzi IT (14,6%) oraz umiejetnoscig poszukiwania
i wdrazania nowych rozwigzan technologicznych (10,4%).

Podregion suwalski wyrdznia sie wysokim zapotrzebowaniem w zakresie
znajomosci narzedzi IT (20,0%) oraz biegtosci cyfrowej (14,3%). Znajomosc¢
sztucznej inteligencji (11,4%) rowniez jest istotna. Szczegdtowy rozktad odpowiedzi
zaprezentowano na rysunku 8.
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W wojewddztwie podlaskim najwieksze zapotrzebowanie w zakresie
kompetencji zwigzanych z komunikacjg dotyczy umiejetnosci jasnej
i precyzyjnej komunikacji, w tym czytania i pisania (21,8%). Jest to kluczowa
umiejetno$¢ w kontekscie efektywnej wspotpracy zespotowej i sprawnego przeptywu
informacji w przedsiebiorstwach. Na drugim miejscu znajduje sie umiejetnos¢
stuchania ze zrozumieniem (19,8%), co podkresla znaczenie aktywnego odbioru
i analizy informacji w codziennych relacjach zawodowych. Znajomos¢ jezykow
obcych, w tym biegto$¢ w jezyku angielskim (12,4%), rdwniez odgrywa istotng role,
wskazujgc na rosngcg potrzebe przedsiebiorstw w zakresie komunikacji
miedzynarodowej.

W podregionie biatostockim przedsiebiorcy najczesciej poszukujg kandydatéw
posiadajacych umiejetnos¢ jasnej i precyzyjnej komunikacji (22,8%) oraz stuchania
ze zrozumieniem (21,9%). Pracodawcy z podregionu tomzynskiego poszukujg do
pracy osob z umiejetnoscig jasnej i precyzyjnej komunikacji (20,8%) oraz
definiowania uzytecznych insightow (12,5%). Dodatkowo, istotne sg kompetencje
dotyczace znajomosci jezykdw obcych (10,4%) oraz autoprezentaciji (10,4%).
Podregion suwalski z kolei cechuje sie najwiekszym zapotrzebowaniem na
kompetencje z zakresu stuchania ze zrozumieniem (22,9%), znajomosci jezykéw
obcych (17,1%) oraz umiejetnosci jasnej i precyzyjnej komunikacji (w tym czytania
i pisania) (17,1%). Szczegotowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano na rysunku 9.
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Rysunek 9. Obecne zapotrzebowanie na kompetencje zwigzane
z komunikacja w przedsiebiorstwach

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan ankietowych wéréd przedstawicieli
przedsiebiorstw [N=298].
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Biorgc pod uwage kompetencje zwigzane z relacjami i wspotpracy
w biznesie w wojewddztwie podlaskim najwieksze zapotrzebowanie przedsiebiorcy
wykazujg na umiejetnosci budowania relacji i nawigzywania kontaktow (26,2%).
Drugg istotng umiejetnoscia jest zarzadzanie stresem oraz radzenie sobie z nim
(18,8%), co podkresla koniecznos¢ odpornosci psychicznej w dynamicznym
Srodowisku pracy. Prowadzenie negocjacji (17,4%) rowniez odgrywa kluczowa role,
co wskazuje na duzg istotnos¢ zdolnosci przekonywania w konteksScie biznesowym.
Waznym aspektem jest takze podejmowanie decyzji (15,4%), ktdre jest kluczowe
w codziennych dziataniach operacyjnych. Umiejetno$¢ pracy w zespole (14,1%)

i radzenia sobie z konfliktem (14,1%) sg nieco mniej priorytetowe, cho¢ nadal
istotne.

W podregionie biatostockim pracodawcy zwracajg najwiekszg uwage na
umiejetnos¢ budowania relacji (23,7%), zarzadzania stresem (18,6%) oraz
prowadzenia negocjacji (16,7%). Wazne sg réwniez umiejetnosci decyzyjne (14,0%)
oraz kompetencje zwigzane z pracg w zespole (13,0%).

W podregionie tomzynskim najwazniejsze dla pracodawcoéw sg kompetencje
w zakresie budowania relacji (25,0%) oraz umiejetnosci podejmowania decyzji
(20,8%). Zdolnos¢ do adaptacji (20,8%) rowniez wyrdznia sie na tle innych
podregiondw. Istotne sg takze kompetencje dotyczace zarzadzania stresem (16,7%)
i prowadzenia negocjacji (16,7%).

Podregion suwalski natomiast cechuje sie szczegdlnie wysokim
zapotrzebowaniem na kompetencje dotyczgce budowania relacji (42,9%).
Zarzadzanie stresem (22,9%) oraz prowadzenie negocjacji (22,9%) réwniez
odgrywajq tutaj istotng role. Warto zauwazy¢, ze praca w zespole (22,9%) oraz
znajomos$¢ pracy w otoczeniu lokalnym i wielokulturowym (20,0%) sg wyzej cenione
w tym podregionie niz w innych czeSciach wojewddztwa. Szczegdtowy rozktad
odpowiedzi zaprezentowano na rysunku 10.
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli

przedsiebiorstw [N=298].
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Na kompetencje w zakresie rozwoju, tworczosci, innowacyjnosci
najwieksze zapotrzebowanie w regionie wskazywane jest na kreatywnosc (22,5%)
oraz logiczne i krytyczne myslenie (21,1%). Te umiejetnosci odgrywajg kluczowga role
w procesach rozwigzywania probleméw oraz wprowadzania innowacyjnych rozwigzan
w przedsiebiorstwach. Kolejng istotng kompetencjg jest gotowos¢ do ciggtego
rozwoju i pogtebiania wiedzy (19,8%), co wskazuje na rosngce znaczenie rozwoju
zawodowego i nauki przez cate zycie. Sledzenie nowoéci w branzy oraz trendéw
technologicznych (18,1%) jest rowniez cenione, co podkresla istotnos¢ bycia na
biezgco z najnowszymi osiggnieciami technologicznymi i rynkowymi.

W podregionie biatostockim najczesciej poszukiwane sg umiejetnosci zwigzane
z logicznym i krytycznym mysleniem (20,9%) oraz kreatywnoscig (19,1%). Gotowos¢
do ciggtego rozwoju (17,7%) oraz $ledzenie nowosci w branzy (16,7%) rowniez
odgrywajg wazng role.

W podregionie fomzynskim kluczowymi kompetencjami sg kreatywnos¢ (31,3%),
gotowos¢ do ciggtego rozwoju (31,3%) oraz aktywne uczenie sie przez cate zycie
(29,2%). Pracodawcy zgtaszajg rowniez zapotrzebowanie na pracownikéw, ktdrzy
potrafig poszukiwac innowacyjnych rozwigzan (29,2%) oraz $ledzi¢ nowosci w branzy
(25,0%). Logiczne myslenie (18,8%) oraz wnioskowanie i tworzenie idei (16,7%)
takze odgrywaja tutaj wazng role.

Podregion suwalski wyrdznia sie szczegolnie wysokim zapotrzebowaniem na
pracownikdw posiadajgcych kompetencje zwigzane z kreatywnoscig (31,4%) oraz
logicznym mysleniem (25,7%). Wazna jest réwniez otwarto$¢ na zmiany (22,9%)
oraz aktywne uczenie sie (22,9%). Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano
na rysunku 11.
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przetamywanie schematow
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Rysunek 11. Obecne zapotrzebowanie na kompetencje w zakresie
rozwoju, tworczosci, innowacyjnosci w przedsiebiorstwach

40,0%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan ankietowych wéréd przedstawicieli

przedsiebiorstw [N=298].

W wojewoddztwie podlaskim zapotrzebowanie na kompetencje zwigzane
z ochrong srodowiska, zrownowazonym rozwojem i etyka jest relatywnie
niewielkie w poréwnaniu do innych kompetencji. Najbardziej poszukiwane przez
pracodawcdw sg osoby posiadajgce umiejetnosci zwigzane z wiedzg z zakresu
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ochrony Srodowiska (5,4%) oraz zrownowazonego rozwoju (4,7%). Znajomos¢
regulacji prawnych dotyczacych Srodowiska (4,4%) jest réwniez istotna, co podkresla
rosngcg Swiadomos¢ przedsiebiorstw na temat przestrzegania regulacji dotyczacych
ochrony $rodowiska.

W podregionie biatostockim najwieksze zapotrzebowanie w tym zakresie dotyczy
wiedzy z zakresu ochrony $rodowiska (4,2%) oraz zrdwnowazonego rozwoju (4,2%).

W podregionie fomzynskim na pierwszym miejscu pracodawcy oczekujg
kompetencji zwigzanych ze znajomoscig regulacji prawnych dotyczacych Srodowiska
(10,4%), co wyraznie wyrdznia ten podregion na tle innych. Wazne sg rowniez
kompetencje zwigzane z wiedzg z zakresu ochrony $rodowiska (8,3%) oraz
zrownowazonego rozwoju (8,3%). Umiejetnos¢ planowania dziatan proekologicznych
(6,3%) jest tu rowniez bardziej ceniona niz w pozostatych podregionach.

Podregion suwalski charakteryzuje sie podobnie jak podregion biatostocki,
zapotrzebowaniem na wiedze z zakresu ochrony Srodowiska (8,6%). Znajomos¢
zrownowazonego rozwoju (2,9%) i regulacji prawnych (2,9%) sg réwniez wazne,
cho¢ na nieco mniejszym poziomie w poréwnaniu z podregionem tomzyniskim. Warto
zwroci¢ uwage, ze w kazdym z analizowanych podregiondw stosowanie etyki
inzynierskiej oraz kompetencje obywatelskie nie sg istotne dla pracodawcow.
Szczegbtowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano na rysunku 12.

70



- 154%

’ . 0,
wiedza z zakresu ochrony srodowiska I 2 8.3%
I 8,6%
— 4,7%
I 2%

wiedza z zakresu zrownowazonego rozwoju

znajomosc¢ regulacji prawnych dotyczacych
Srodowiska

umiejetnos¢ planowania dziatan proekologicznych

zarzadzanie kontekstem klimatycznym

stosowanie etyki inzynierskiej

stosowanie etyki w odniesieniu do sztucznej
inteligencji (projektowania, wdrazania)

kompetencje w zakresie $wiadomosci i ekspresji
kulturowej

kompetencje obywatelskie

I 8,3%
N 2,9%

4,4%
I 3%

I 2,9%

1 23%
Il 1,4%

I 2,9%

0 0,7%
B 0,9%
0,0%
0,0%

1 1,7%
Hl 1,9%
B 2,1%
0,0%
1 0,3%
B 0,5%
0,0%
0,0%

—11,3%
B 0,5%
4,2%

I
N 2,9%

1,7%
B 14%
N 2%

0,0%

10,4%

6,3%

0,0% 10,0%

Oogotem Mbiatostocki Mtomzynski B suwalski

20,0%

Rysunek 12. Obecne zapotrzebowanie na kompetencje w zakresie ochrony
srodowiska, zrownowazonego rozwoju, etyki w przedsiebiorstwach

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli
przedsiebiorstw [N=298].

Przeprowadzone analizy szczegdtowe umozliwity wytonienie 15 (sposrod 91)
kompetencji, na ktdre obecnie istnieje najwieksze zapotrzebowanie ze strony
przedsiebiorstw. Przedstawiciele przedsiebiorstw wskazuja, ze zapotrzebowanie
wystepuje przede wszystkim w zakresie kompetencji zwigzanych z organizacja,
zarzadzaniem i planowaniem dziatalnosci gospodarczej. Kompetencje zwigzane
z relacjami i wspdtpracg w biznesie oraz w zakresie rozwoju, tworczosci
i innowacyjnosci réwniez cieszg sie duzym zainteresowaniem pracodawcow. Warto
podkresli¢ réwniez rosngce znaczenie kompetencji cyfrowych, takich jak znajomosc
narzedzi IT oraz biegtos¢ cyfrowa. Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano
w tabeli 5.
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Tabela 5. Wykaz kompetencji, na ktodre istnieje najwieksze
zapotrzebowanie wsrod przedsiebiorstw

i reagowanie na nieprzewidziane
okolicznosci

inzynieryjne

L.p. | Nazwa kompetencji Grupa kompetencji Zapotrzebo
wanie
obecne

1. Planowanie i organizowanie pracy / | Kompetencje zwigzane z organizacja, 28,5%

zarzgdzanie sobg w czasie zarzgdzaniem, planowaniem
dziatalno$ci gospodarczej

2. Budowanie relacji / nawigzywanie | Kompetencje zwigzane z relacjami 26,2%

kontaktow i wspotpracg w biznesie

3. Kreatywnos¢ Kompetencje w zakresie rozwoju, 22,5%

twdrczosci, innowacyjnosci

4. | Umiejetnosc¢ jasnej i precyzyjnej Kompetencje zwigzane z komunikacja 21,8%

komunikacji (w tym czytania
i pisania)

5. Logiczne i krytyczne myslenie Kompetencje w zakresie rozwoju, 21,1%

tworczosci, innowacyjnosci

6. Biegta znajomos¢ narzedzi IT Kompetencje cyfrowe 20,8%

(umiejetnos¢ postugiwania sie
narzedziami informatycznymi)

7. Stuchanie ze zrozumieniem Kompetencje zwigzane z komunikacja 19,8%

8. Gotowos¢ do ciggtego rozwoju, Kompetencje w zakresie rozwoju, 19,8%

pogtebiania wiedzy tworczosci, innowacyjnosci
9. Umiejetnos$¢ wyszukiwania danych | Kompetencje analityczne, techniczne, 19,1%
i informagji inzynieryjne

10. |Zarzadzanie stresem / radzenie Kompetencje zwigzane z relacjami 18,8%
sobie ze stresem / odporno$¢ na | i wspotpracg w biznesie
stres

11. | Biegtos¢ cyfrowa (umiejetnosc Kompetencje cyfrowe 18,1%

korzystania z technologii
cyfrowych)

12. | Sledzenie nowosci w branzy, Kompetencje w zakresie rozwoju, 18,1%

rowniez trendéw technologii twdrczosci, innowacyjnosci

13. | Prowadzenie negocjadji Kompetencje zwigzane z relacjami 17,4%

i wspotpracg w biznesie

14. | Otwarto$¢ na zmiany / wyzwania | Kompetencje w zakresie rozwoju, 17,4%

przysztosci / réznorodnos¢ twdrczosci, innowacyjnosci

15. | Rozwigzywanie problemdw Kompetencje analityczne, techniczne, 17,4%

Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli
przedsiebiorstw [N=298].

Analiza zapotrzebowania na kompetencje w poszczegdlnych podregionach
wojewodztwa podlaskiego wskazuje na zréznicowane preferencje przedsiebiorstw
(tabela 6).

W podregionie biatostockim najwieksze zapotrzebowanie pracodawcy wskazujg

w zakresie kompetencji zwigzanych z organizacja, zarzadzaniem i planowaniem
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pracy. Wysoko cenione sg réwniez umiejetnosci budowania relacji i nawigzywania
kontaktdéw, co wskazuje na silng potrzebe rozwijania wspotpracy w biznesie.
Kompetencje cyfrowe, takie jak biegta znajomos¢ narzedzi IT, a takze umiejetnos¢
stuchania ze zrozumieniem, réwniez zajmujg wazne miejsce w oczekiwaniach
pracodawcéw wobec pracownikow.

W podregionie fomzynskim dominuje zapotrzebowanie na kompetencje
innowacyjne i tworcze. Kreatywnos¢, umiejetnos¢ poszukiwania innowacyjnych
rozwigzan oraz gotowos¢ do ciggtego rozwoju sg najbardziej poszukiwane, co moze
$wiadczyc¢ o silnym nacisku na rozwdj technologiczny i adaptacje do zmieniajgcego
sie rynku. Kompetencje techniczne, takie jak obstuga maszyn i urzadzen, réwniez
majg duze znaczenie dla pracodawcow z tego podregionu.

Podregion suwalski wyrdznia sie natomiast szczegdlnie wysokim
zapotrzebowaniem na kompetencje zwigzane z organizacjg i planowaniem pracy oraz
budowaniem relacji i nawigzywaniem kontaktow. Kreatywnos$c¢ i kompetencje
przedsiebiorcze takze sg tutaj kluczowe, co sugeruje che¢ dynamicznego rozwoju ze
strony przedsiebiorstw w tej czesci wojewddztwa.

Poréwnujgc mozna zauwazyc¢, ze pracodawcy poszukuija:

e w podregionie biatostockim przede wszystkim kompetencji zwigzanych
z organizacjg pracy, budowaniem relacji, komunikacjg oraz znajomoscia
narzedzi IT i umiejetnoscig korzystania z technologii cyfrowych;
e W podregionie tomzynskim kompetencji z zakresu kreatywnosci, nauk
Scistych, technologii i inzynierii oraz gotowosci do ciggtego rozwoju
i poszukiwania nowych rozwigzan;
e w podregionie suwalskim kompetencji zwigzanych z planowaniem
i organizacjg pracy, budowaniem relacji, kreatywnoscig oraz
kompetencjami przedsiebiorczymi.
Szczegotowy wykaz najwyzej ocenionych przez przedsiebiorcdw kompetencji
posiadanych przez kandydatéw do pracy i mtodych pracownikéw przedsiebiorstw
z podregiondw biatostockiego, tomzynskiego, suwalskiego zaprezentowano
w tabeli 6.

Tabela 6. Wykaz kompetencji, na ktoére istnieje najwieksze
zapotrzebowanie wsrod przedsiebiorstw z podregionow biatostockiego,
lomzynskiego, suwalskiego

L.p. | Nazwa kompetencji Grupa kompetencji Zapotrze
bowanie
obecne

I. Podregion biatostocki

1. | Planowanie i organizowanie pracy / Kompetencje zwigzane z organizacja, 26,5%

zarzadzanie sobg w czasie zarzadzaniem, planowaniem
dziatalnosci gospodarczej

2. |Budowanie relacji / nawigzywanie Kompetencje zwigzane z relacjami 23,7%

kontaktow i wspOtpraca w biznesie
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L.p. | Nazwa kompetencji Grupa kompetencji Zapotrze
bowanie
obecne

3. | Umiejetnosc jasnej i precyzyjnej Kompetencje zwigzane z komunikacjg 22,8%

komunikacji (w tym czytania i pisania)

4. |Biegta znajomos$¢ narzedzi IT Kompetencje cyfrowe 22,3%

(umiejetnos¢ postugiwania sie
narzedziami informatycznymi)

5. | Stuchanie ze zrozumieniem Kompetencje zwigzane z komunikacja 21,9%

6. |Biegtos¢ cyfrowa (umiejetnosc Kompetencje cyfrowe 20,9%

korzystania z technologii cyfrowych)

7. | Logiczne i krytyczne myslenie Kompetencje w zakresie rozwoju, 20,9%

twdrczosci, innowacyjnosci

8. | Umiejetnos¢ wyszukiwania danych Kompetencje analityczne, techniczne, 20,5%

i informagji inzynieryjne

9. | Kreatywnos¢ Kompetencje w zakresie rozwoju, 19,1%

tworczosci, innowacyjnosci

10. | Zarzadzanie stresem / radzenie sobie ze | Kompetencje zwigzane z relacjami 18,6%

stresem / odporno$¢ na stres i wspotpraca w biznesie

II. |Podregion fomzynski

1. | Kreatywnos¢ Kompetencje w zakresie rozwoju, 31,3%
tworczosci, innowacyjnosci
2. | Kompetencje w zakresie nauk Scistych, | Kompetencje analityczne, techniczne, 31,3%
technologii i inzynierii inzynieryjne
3. | Gotowosc¢ do ciggtego rozwoju, Kompetencje w zakresie rozwoju, 31,3%
pogtebiania wiedzy twodrczosci, innowacyjnosci
4. | Poszukiwanie innowacyjnych rozwigzan | Kompetencje w zakresie rozwoju, 29,2%
twdrczosci, innowacyjnosci
5. | Aktywne uczenie sie przez cate zycie Kompetencje w zakresie rozwoju, 29,2%
twdrczosci, innowacyjnosci
6. |Otwartos¢ na zmiany / wyzwania Kompetencje w zakresie rozwoju, 29,2%
przysztosci / réznorodnosc twdrczosci, innowacyjnosci
7. | Obstuga maszyn i urzadzen Kompetencje analityczne, techniczne, 25,0%
inzynieryjne
8. |Sledzenie nowosci w branzy, rowniez Kompetencje w zakresie rozwoju, 25,0%
trendow technologii tworczosci, innowacyjnosci
9. | Planowanie i organizowanie pracy / Kompetencje zwigzane z organizacja, 25,0%
zarzadzanie sobag w czasie zarzadzaniem, planowaniem
dziatalnosci gospodarczej
10. | Budowanie relacji / nawigzywanie Kompetencje zwigzane z relacjami 25,0%
kontaktow i wspOtpracg w biznesie
11. | Rozwigzywanie problemow i Kompetencje analityczne, techniczne, 22,9%
reagowanie na nieprzewidziane inzynieryjne
okolicznosci
III. | Podregion suwalski
1. |Planowanie i organizowanie pracy / Kompetencje zwigzane z organizacjg, 45,7%

zarzadzanie sobg w czasie

zarzgdzaniem, planowaniem
dziatalnosci gospodarczej
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L.p. | Nazwa kompetencji Grupa kompetencji Zapotrze
bowanie
obecne

2. | Budowanie relacji / nawigzywanie Kompetencje zwigzane z relacjami 42,9%
kontaktow i wspotpracg w biznesie
3. | Kreatywnosc Kompetencje w zakresie rozwoju, 31,4%
twdrczosci, innowacyjnosci
4, | Kompetencje w zakresie Kompetencje zwigzane z organizacja, 28,6%
przedsiebiorczosci zarzadzaniem, planowaniem
dziatalnosci gospodarczej
5. | Obstuga maszyn i urzadzen Kompetencje analityczne, techniczne, 25,7%
inzynieryjne
6. |Logiczne i krytyczne myslenie Kompetencje w zakresie rozwoju, 25,7%
tworczosci, innowacyjnosci
7. | Stuchanie ze zrozumieniem Kompetencje zwigzane z komunikacjg 22,9%
8. | Prowadzenie negocjagdji Kompetencje zwigzane z relacjami 22,9%
i wspotpracg w biznesie
9. | Umiejetnos¢ pracy w zespole (rowniez | Kompetencje zwigzane z relacjami 22,9%
interdyscyplinarnym, wielokulturowym, |i wspotpracg w biznesie
wirtualnym)
10. | Zarzadzanie stresem / radzenie sobie ze | Kompetencje zwigzane z relacjami 22,9%
stresem / odporno$¢ na stres i wspOtpraca w biznesie
11. | Aktywne uczenie sie przez cate zycie Kompetencje w zakresie rozwoju, 22,9%
tworczosci, innowacyjnosci
12. | Otwartos¢ na zmiany / wyzwania Kompetencje w zakresie rozwoju, 22,9%

przysztosci / réznorodnos¢

twdrczosci, innowacyjnosci

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli
przedsiebiorstw [N=298].
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4.2. Ocena kompetencji posiadanych przez miodych pracownikow
przedsiebiorstw

W ramach przeprowadzonych badan respondenci — przedstawiciele
przedsiebiorstw dokonali oceny kompetencji posiadanych przez mtodych
pracownikdw mikro, matych i $rednich przedsiebiorstw. W ramach oceny
zastosowana zostata pieciostopniowa skala Likerta (1 — bardzo niski poziom

kompetencji, a 5 — bardzo wysoki poziom kompetencji). Nalezy zauwazy¢, ze ogdlna

ocena kompetencji posiadanych przez mtodych pracownikdéw oscyluje w granicach
dostatecznej. Szczegdtowy rozktad ocen w odniesieniu do gtéwnych grup
kompetencji zostat zaprezentowany na rysunku 13.

Kompetencje zwigzane z organizacja, _' 22?5
Zarzadzaniem, planOWaniem dziatalnosci — 28
gospodarczej D 23

0128
Kompetencje analityczne, techniczne, inzynieryjne _2’7 31
I 3,0
] 2,6
. I 2,6
KompetenGe Cy o e ——— 2,5
I 2,5
00130
Kompetencje zwigzane z komunikacja —  BX 3,0

|
Kompetencje zwigzane z relacjami i wspétpraca w - N S,
biznesie I 3,8

Kompetencje w zakresie rozwoju, tworczosci, I 2,9

innowacyjnosci I 3,4
I 3,2
, | 2,7
Kompetencje w zakresie ochrony $rodowiska, IIIINGEGEGEGEEEEEEEEEN .7
zréwnowazonego rozwoju, etyki I 2,6
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1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0

Oogdtem Mbiatostocki Miomzynski M suwalski

Rysunek 13. Ocena kompetencji posiadanych przez kandydatow do pracy
i mlodych pracownikéw przedsiebiorstw [w skali Likerta 1-5]

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wéréd przedstawiciel
przedsiebiorstw [N=298].

Pracodawcy z mikro, matych i Srednich przedsiebiorstw wojewddztwa
podlaskiego ocenili kompetencje mtodych pracownikdw i kandydatéw do pracy
W podziale na 7 grup:

e kompetencje zwigzane z organizacjg, zarzgdzaniem, planowaniem dziatalnosci

gospodarczej;
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e kompetencje analityczne, techniczne, inzynieryjne;

e kompetencje cyfrowe;

e kompetencje zwigzane z komunikacja;

e kompetencje zwigzane z relacjami i wspotpracg w biznesie;

e kompetencje w zakresie rozwoju, twdrczosci, innowacyjnosci;

e kompetencje w zakresie ochrony srodowiska, zrdwnowazonego rozwoju,

etyki.

Najwyzsze oceny dotyczyty kompetencji zwigzanych z relacjami i wspotpraca
w biznesie. Srednia ocena dla wojewodztwa podlaskiego wyniosta 3,2. Przy czym
w podregionie tomzynskim oceniono je znacznie powyzej Sredniej, bo na poziomie
3,8. W podregionie suwalskim kompetencje te przedsiebiorcy ocenili na 3,2, za$
w podregionie biatostockim na 3,1.

Kompetencje w zakresie rozwoju, twdrczosci i innowacyjnosci posiadane przez
kandydatéw do pracy i mtodych pracownikdw w wojewddztwie podlaskim ocenione
zostaty na 3,0. W podregionie tomzynskim otrzymaty najwyzszg ocene 3,4, natomiast
w podregionie suwalskim uzyskaty wynik 3,2, zas w podregionie biatostockim — 2,9.

Kompetencje zwigzane z komunikacjg uzyskaty ogdlng ocene 3,0. W podregionie
biatostockim kandydaci do pracy i mtodzi pracownicy otrzymali note 3,0, natomiast
w podregionach tomzynskim i suwalskim ocena byta nieco nizsza i wyniosta 2,8.

Kompetencje analityczne, techniczne i inzynieryjne zostaty najwyzej ocenione
w podregionie tomzynskim, gdzie kandydaci do pracy i mtodzi pracownicy otrzymali
ocene 3,1, a w podregionie suwalskim — 3,0. Ogdlnie w skali wojewddztwa
podlaskiego przedsiebiorcy kompetencje te ocenili na 2,8, z nizszg nota
w podregionie biatostockim na poziomie 2,7.

Kompetencje zwigzane z ochrong $srodowiska, zrdwnowazonym rozwojem oraz
etyka otrzymaty ogding ocene 2,7. Najwyzej oceniono je w podregionie suwalskim,
gdzie kandydaci do pracy i mtodzi pracownicy pod ich wzgledem otrzymali note 3,1.
W podregionie biatostockim natomiast uzyskali ocene 2,7, a w podregionie
tomzynskim — 2,6.

Kompetencje cyfrowe posiadane przez kandydatéw do pracy i mtodych
pracownikdw w wojewddztwie podlaskim oceniono na 2,6. W podziale na podregiony
oceny te byly bardzo zblizone. W podregionie biatostockim — 2,6, zas w podregionie
tomzyniskim i suwalskim — 2,5.

Najnizszg 0gdlng ocene, na poziomie 2,5, pracodawcy przyznali kandydatom do
pracy i mtodym pracownikom w zakresie kompetencji zwigzanych z organizacja,
zarzadzaniem oraz planowaniem dziatalnosSci gospodarczej. W wypadku podregionu
biatostockiego otrzymali oni takze ocene 2,5. W podregionie tomzynskim pracodawcy
ich kompetencje ocenili na 2,8. Najnizsze noty na poziomie 2,3 uzyskano
w podregionie suwalskim.

Podsumowujac, w podregionach biatostockim, tomzyniskim i suwalskim najlepiej
ocenione zostaty kompetencje zwigzane z relacjami i wspotpracg w biznesie, ktore
uzyskaty odpowiednio oceny 3,1, 3,8 i 3,2. W podregionach tomzynskim i suwalskim
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dodatkowo kandydaci do pracy i mtodzi pracownicy najwyzsze noty otrzymali pod
wzgledem kompetencji w zakresie rozwoju, twdrczosci i innowacyjnosci, uzyskujac
oceny 3,41 3,2.

Z kolei w podregionach biatostockim i suwalskim najgorzej oceniono kompetencje
Zwigzane z organizacjq, zarzadzaniem i planowaniem dziatalno$ci gospodarczej —
odpowiednio na 2,5 i 2,3. W podregionie tomzynskim najnizszg ocene przyznano zas
kompetencjom cyfrowym — 2,5, ktdre rownie nisko ocenione zostaly takze
w przypadku podregionu suwalskiego.

W grupie zwigzanej z organizacjq, zarzadzaniem oraz planowaniem
dziatalnosci gospodarczej najwyzej ocenianymi przez pracodawcéw
kompetencjami byty planowanie i organizowanie pracy oraz zarzgdzanie sobg
w czasie, a takze zarzadzanie komunikacjg w zespole, ktdre otrzymaty Srednie oceny
odpowiednio 2,9 i 2,8. Z kolei najnizej ocenianymi kompetencjami byty zarzadzanie
ryzykiem (analiza i ocena ryzyka), zarzadzanie niepewnoscig, zarzgdzanie kryzysem
(sytuacjami kryzysowymi), projektowanie nowych modeli biznesowych, zarzadzanie
bezpieczenstwem psychospotecznym i perspektywa wyzwan zdrowotnych oraz
przewidywanie przysztosci i tworzenie wizji przysztosci, ktére uzyskaty srednig ocene
2,4.

Analiza poszczegolnych podregionéw ukazuje zréznicowanie w ocenach
kompetencji posiadanych przez kandydatéw do pracy i mtodych pracownikow.

W podregionie tomzynskim pracodawcy najwyzej ocenili kompetencje zwigzane

z planowaniem i organizowaniem pracy oraz zarzadzaniem sobg w czasie (3,4) oraz
empowermentem pracownikéw (3,3). Dodatkowo, poszukiwanie mozliwosci
optymalizacji w organizacji otrzymato réwniez wysokg ocene — 3,1. Najnizej oceniang
kompetencjg w tym podregionie byto proaktywne zarzadzanie cyberbezpieczenstwem
(2,4).

W podregionie biatostockim najwyzsze oceny przyznano kompetencjom
zwigzanym z planowaniem i organizowaniem pracy oraz zarzgdzaniem sobg w czasie
(2,8), budowaniem zespotu (2,8) oraz zarzadzaniem komunikacjg w zespole (2,8).
Jednakze wiele innych kompetencji, takich jak zarzadzanie ryzykiem (analiza i ocena
ryzyka), zarzadzanie niepewnoscia, zarzadzanie kryzysem (sytuacjami kryzysowymi),
projektowanie modeli biznesowych oraz przewidywanie przysztosci i tworzenie wizji
przysztosci, zostato ocenionych bardzo nisko na poziomie 2,4.

W podregionie suwalskim, podobnie jak w biatostockim, najwyzej ocenianymi
byty kompetencje w zakresie przedsiebiorczosci (2,6), budowania zespotu (2,6),
zarzadzania komunikacjg w zespole (2,6) oraz planowania i organizowania pracy oraz
zarzadzania sobg w czasie (2,6). Najnizej oceniono za$ kompetencje zwigzane
z zarzadzaniem bezpieczenstwem psychospotecznym i perspektywa wyzwan
zdrowotnych, proaktywnym zarzadzaniem cyberbezpieczenstwem oraz
projektowaniem nowych modeli biznesowych, ktére otrzymaty oceny 2,1.
Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano na rysunku 14.
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Rysunek 14. Ocena kompetencji zwigzanych z organizacjq, zarzadzaniem,
planowaniem dziatalnosci gospodarczej posiadanych przez kandydatow do
pracy i mtodych pracownikdw przedsiebiorstw [w skali Likerta 1-5]

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli
przedsiebiorstw [N=125].
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W grupie kompetencji analitycznych, technicznych oraz inzynieryjnych
najwyzej oceniang przez pracodawcéw kompetencjg posiadang przez kandydatow do
pracy mtodych pracownikdw byta umiejetnos¢ wyszukiwania danych i informaciji,
ktdra otrzymata Srednig ocene 3,2. Inne podobnie oceniane kompetencje to obstuga
maszyn i urzagdzen oraz umiejetnosci analityczne zwigzane z wykorzystaniem
technologii, ktére otrzymaty ocene 3,0. Z kolei najnizej oceniane kompetencje to
interpretacja wynikdow badan i prowadzonych analiz oraz przetwarzanie i analiza
duzych zbioréw danych, ktére uzyskaty odpowiednio Srednie oceny 2,6 2,7.

Analizujac oceny poszczegdlnych podregiondw, mozna zauwazyé pewne roznice
w ocenie kompetencji kandydatéw do pracy i mtodych pracownikéw. W podregionie
tomzyniskim najwyzej oceniono umiejetnos¢ wyszukiwania danych i informacii (3,5).
Wysokie noty uzyskaty rowniez umiejetnosci analityczne zwigzane z wykorzystaniem
technologii, obstuga maszyn i urzadzen, kompetencje w zakresie nauk $cistych,
technologii i inzynierii, rozumienie rynku i diagnozowanie potrzeb klienta, a takze
rozwigzywanie problemdw i reagowanie na nieprzewidziane okolicznosci (po 3,2).

Z kolei najnizszg ocene otrzymato przetwarzanie i analiza duzych zbioréw danych
(2,6).

W podregionie biatostockim najwyzsze oceny uzyskaty umiejetnos¢ wyszukiwania
danych i informacji (3,1), a takze obstuga maszyn i urzadzen, umiejetnosci
analityczne zwigzane z wykorzystaniem technologii, kompetencje w zakresie nauk
Scistych, technologii i inzynierii (po 2,9). Natomiast najnizej oceniono interpretacje
wynikéw badan i prowadzonych analiz (2,5).

W podregionie suwalskim najwyzej oceniono obstuge maszyn i urzadzen (3,5),
a takze umiejetno$¢ wyszukiwania danych i informacji (3,5). Najnizsze oceny
otrzymata interpretacja wynikdw badan i prowadzonych analiz (2,4). Szczegbtowy
rozktad odpowiedzi zaprezentowano na rysunku 15.
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Rysunek 15. Ocena kompetencji analitycznych, technicznych,
inzynieryjnych posiadanych przez kandydatow do pracy i mtodych
pracownikow przedsiebiorstw [w skali Likerta 1-5]

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan ankietowych wéréd przedstawicieli
przedsiebiorstw [N=120].

W grupie kompetencji cyfrowych najwyzej oceniang przez pracodawcéw
kompetencjg byta biegta znajomos¢ narzedzi IT (umiejetnoS¢ postugiwania sie
narzedziami informatycznymi), ktdra otrzymata $rednig ocene 3,5. Podobnie oceniono
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biegtos¢ cyfrowa, czyli umiejetnos¢ korzystania z technologii cyfrowych, ktora
uzyskata ocene 3,4. Z kolei najnizej ocenianymi kompetencjami byty zarzadzanie big
data oraz tworzenie modeli uczenia maszynowego, ktdre uzyskaty oceny 2,2.

Analizujac poszczegdlne podregiony, w podregionie biatostockim najwyzsze
oceny przyznano biegtej znajomosci narzedzi IT oraz biegtosci cyfrowej (po 3,5).
Najnizsze oceny natomiast przyznano kompetencjom takim jak umiejetnosci
w zakresie automatyki i robotyki, integracji stanowisk zrobotyzowanych, tworzenie
modeli uczenia maszynowego oraz zarzadzanie big data (po 2,2).

W podregionie fomzynskim réwniez najwyzej oceniono biegta znajomos¢ narzedzi
IT (3,3), a takze biegto$¢ cyfrowg (umiejetnos¢ korzystania z technologii cyfrowych)
(3,3). Podobnie oceniono réwniez kompetencje w zakresie marketingu cyfrowego
(3,0). Najnizej oceniono tworzenie modeli uczenia maszynowego oraz zarzadzanie big
data (po 1,9).

W podregionie suwalskim, podobnie jak w biatostockim i tomzyniskim, najwyzsze
oceny przyznano biegtosci cyfrowej oraz biegtej znajomosci narzedzi IT (po 3,4).
Natomiast najnizsze oceny otrzymaty umiejetnosci w zakresie automatyki i robotyki
oraz integracji stanowisk zrobotyzowanych (1,7). Szczegdtowy rozktad odpowiedzi
zaprezentowano na rysunku 16.
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Rysunek 16. Ocena kompetencji cyfrowych posiadanych przez kandydatow

do pracy i mtodych pracownikow przedsiebiorstw [w skali Likerta 1-5]

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli

przedsiebiorstw [N=96].
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W grupie kompetencji zwigzanych z komunikacjg najwyzej oceniang przez
pracodawcow kompetencjg byta znajomosc¢ jezykdw obcych w mowie i pisSmie, w tym
biegtos¢ w jezyku angielskim, ktdra uzyskata Srednig ocene 3,4. Umiejetnosc jasnej
i precyzyjnej komunikacji réwniez zostata podobnie oceniona, uzyskujac $rednig
ocene 3,2. Najnizej oceniono wystgpienia publiczne, ktore otrzymaty $rednig ocene
2,5.

W przypadku wszystkich podregionéw (biatostockiego, fomzynskiego
i suwalskiego) najwyzsze oceny przyznano rowniez znajomosci jezykdw obcych
(odpowiednio 3,5; 3,3 oraz 3,0). W podregionach biatostockim i suwalskim na dos¢
podobnym poziomie oceniono takze umiejetnosci jasnej i precyzyjnej komunikacji
(3,2 oraz 3,0), za$ w podregionie tomzynskim stuchanie ze zrozumieniem (3,1).

Najnizszg ocene we wszystkich analizowanych podregionach otrzymaty
wystgpienia publiczne (odpowiednio 2,6; 2,1; 2,6). Szczegdtowy rozktad odpowiedzi
zaprezentowano na rysunku 17.
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Rysunek 17. Ocena kompetencji zwigzanych z komunikacja posiadanych
przez kandydatow do pracy i mtodych pracownikow przedsiebiorstw
[w skali Likerta 1-5]

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan ankietowych wéréd przedstawicieli
przedsiebiorstw [N=91].
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W grupie kompetencji zwigzanych z relacjami i wspoétpraca w biznesie
ponad jedna trzecia kompetencji posiadanych przez kandydatéw do pracy i mtodych
pracownikdéw zostata oceniona do$¢ wysoko. Najwyzej ocenianymi przez
pracodawcéw kompetencjami byty budowanie relacji oraz nawigzywanie kontaktow,
empatia (w tym miedzykulturowa), praca z otoczeniem lokalnym i wielokulturowym,
umiejetnos¢ pracy w zespole, zdolno$¢ do adaptacji, budowanie zaufania, a takze
dzielenie sie wiedzg, ktdre otrzymaty $rednie oceny na poziomie 3,4. Z kolei najnizej
oceniono kompetencje zwigzane z delegowaniem i wywieraniem wptywu, ktdre
uzyskaty $rednig ocene 2,9.

W podregionie tomzynskim pracodawcy najwyzej ocenili kompetencje w zakresie
asertywnosci (4,4), empatii (4,2), dzielenia sie wiedzg (4,1) oraz pracy z otoczeniem
lokalnym i wielokulturowym (4,1) a takze umiejetnosci pracy w zespole (4,1).
Najnizej oceniono umiejetnosci decyzyjne, zarzadzanie stresem oraz
miedzygatunkowe rozwigzywanie probleméw (po 3,3).

W podregionie biatostockim najwyzej oceniono empatie (3,4), budowanie relacji
i nawigzywanie kontaktéw (3,3), zdolno$¢ do adaptacji (3,3), dbanie o przestrzeganie
przepisow i regulacji (3,3) oraz budowanie zaufania (3,3). Najnizsze oceny przyznano
delegowaniu i wywieraniu wptywu (2,8) oraz wspieraniu inkluzywnosci (wtgczania
roznych grup), (2,8).

W podregionie suwalskim najwyzej oceniono dzielenie sie wiedzg (3,8)

i umiejetnos¢ pracy w zespole (3,7). Najnizsze oceny otrzymaty kompetencje
posiadane przez kandydatdéw do pracy i mtodych pracownikdw w zakresie
miedzygatunkowego rozwigzywania problemoéw (2,8) oraz zarzadzanie stresem (2,9).
Szczegdtowy rozkiad odpowiedzi zaprezentowano na rysunku 18.
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Rysunek 18. Ocena kompetencji zwigzanych z relacjami i wspotpraca
w biznesie posiadanych przez kandydatow do pracy i mtodych
pracownikow przedsiebiorstw [w skali Likerta 1-5]

o

~

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan ankietowych wéréd przedstawicieli

przedsiebiorstw [N=104].
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W grupie kompetencji w zakresie rozwoju, tworczosci oraz
innowacyjnosci najwyzej ocenianymi przez pracodawcéw kompetencjami byty
logiczne i krytyczne myslenie, kreatywnos$¢, gotowos¢ do ciggtego rozwoju
i pogtebiania wiedzy, a takze $ledzenie nowosci w branzy oraz trendéw technologii,
ktdre uzyskaty Srednig ocene 3,2. Z kolei najnizej oceniono kompetencje z zakresu
myslenia systemowego, ktére uzyskaty ocene 2,7.

W podregionie fomzynskim najwyzsze oceny uzyskaty kreatywnos¢, gotowos¢ do
ciggtego rozwoju, Sledzenie nowosci w branzy oraz elastyczno$¢ poznawcza
(wszystkie po 3,6). Najnizej oceniono myslenie systemowe (2,9).

W podregionie biatostockim, podobnie jak w skali catego wojewddztwa, najwyzej
oceniono kompetencje w zakresie logicznego i krytycznego myslenia, kreatywnosci,
gotowosci do ciggtego rozwoju, pogtebiania wiedzy, poszukiwania innowacyjnych
rozwigzan oraz $ledzenia nowos$ci w branzy, rowniez trendéw technologii (po 3,1).
Najnizej pracodawcy ocenili u kandydatéw do pracy i mtodych pracownikéw
kompetencje dotyczace autorefleksii i myslenia systemowego (po 2,6).

W podregionie suwalskim najwyzsze oceny otrzymata kreatywnos¢ (3,5),
gotowos¢ do ciggtego rozwoju (3,4) oraz otwartosS¢ na zmiany, wyzwania przysztosci
i réznorodnosc¢ (3,4). Najnizej oceniono zdolno$¢ do myslenia systemowego
i analizowania ztozonych systeméw (2,9). Szczegbdtowy rozktad odpowiedzi
zaprezentowano na rysunku 19.
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Rysunek 19. Ocena kompetencji w zakresie rozwoju, twoérczosci,
innowacyjnosci posiadanych przez kandydatow do pracy i mtodych
pracownikow przedsiebiorstw [w skali Likerta 1-5]

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli

przedsiebiorstw [N=109].
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W grupie kompetencji zwigzanych z ochrong srodowiska,
zrownowazonym rozwojem oraz etyka, najwyzej oceniang kompetencjg przez
pracodawcow byta wiedza z zakresu ochrony Srodowiska, ktora uzyskata Srednig
ocene 3,0. Kolejnymi wysoko ocenionymi kompetencjami byty umiejetnosc
planowania dziatan proekologicznych, stosowanie etyki inzynierskiej oraz
kompetencje obywatelskie, ktdre uzyskaty ocene 2,8. Z kolei najnizej oceniono
stosowanie etyki w odniesieniu do sztucznej inteligencji (projektowania, wdrazania),
ktore uzyskato ocene 2,5.

W podregionie suwalskim najwyzej oceniono wiedze z zakresu zréwnowazonego
rozwoju (3,8), a takze wiedze z zakresu ochrony $rodowiska (3,5). Najnizej oceniono
stosowanie etyki w odniesieniu do sztucznej inteligencji (2,3).

W podregionie fomzynskim najwyzej oceniono wiedze z zakresu ochrony
$rodowiska (3,0) oraz kompetencje obywatelskie (2,9). Najnizszg ocene przyznano
kompetencjom kandydatéw do pracy oraz mtodych pracownikdw z zakresu
zarzadzania kontekstem klimatycznym (2,1).

W podregionie biatostockim najwyzej oceniono stosowanie etyki inzynierskiej
oraz zarzadzanie kontekstem klimatycznym (po 3,0). Najnizszg ocene otrzymata
wiedza kandydatéw do pracy oraz mtodych pracownikdw z zakresu zrownowazonego
rozwoju (2,3). Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano na rysunku 20.
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umiejetnos¢ planowania dziatan proekologicznych

wiedza z zakresu zrownowazonego rozwoju
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Rysunek 20. Ocena kompetencji w zakresie ochrony srodowiska,
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. o
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zrownowazonego rozwoju, etyki posiadanych przez kandydatéw do pracy

i mlodych pracownikéow przedsiebiorstw [w skali Likerta 1-5]

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli
przedsiebiorstw [N=25].

W ramach podsumowania, w tabeli 7 zawarto wykaz najwyzej ocenionych

(3,4 i powyzej) przez przedsiebiorcédw kompetencji posiadanych przez kandydatéw do
pracy i mtodych pracownikéw przedsiebiorstw. Wsréd nich znalazty sie kompetencje

cyfrowe, zwigzane z relacjami i wspotpracg w biznesie oraz z komunikacja.

Tabela 7. Wykaz najwyzej ocenionych przez przedsiebiorcow kompetencji

posiadanych przez kandydatow do pracy i mtodych pracownikow

przedsiebiorstw z wojewaddztwa podlaskiego [ocena w skali Likerta 1-5]

L.p. | Nazwa kompetencji Grupa kompetencji Ocena

1. Biegta znajomos¢ narzedzi IT (umiejetnosc Kompetencje cyfrowe 3,5
postugiwania sie narzedziami informatycznymi)

2. Biegtos¢ cyfrowa (umiejetnos¢ korzystania Kompetencje cyfrowe 34
z technologii cyfrowych)
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L.p. | Nazwa kompetencji Grupa kompetencji Ocena

3. Empatia, w tym tez miedzykulturowa Kompetencje zwigzane z relacjami 3,4
i wspotpracg w biznesie
4, Dzielenie sie wiedzg Kompetencje zwigzane z relacjami 3,4
i wspotpracg w biznesie
5. Umiejetnos¢ pracy w zespole (rowniez Kompetencje zwigzane z relacjami 34
interdyscyplinarnym, wielokulturowym, i wspotpracg w biznesie
wirtualnym)
6. Znajomos$¢ jezykdw obcych w mowie i pisSmie / | Kompetencje zwigzane 34
biegto$¢ w jezyku angielskim z komunikacja
7. Budowanie relacji / nawigzywanie kontaktow Kompetencje zwigzane z relacjami 3,4
i wspdtpracg w biznesie
8. Budowanie zaufania Kompetencje zwigzane z relacjami 3,4
i wspotpraca w biznesie
9. Praca z otoczeniem lokalnym i wielokulturowym | Kompetencje zwigzane z relacjami 3,4
i wspotpracg w biznesie
10. |Zdolno$¢ do adaptacji (do zmieniajgcych sie Kompetencje zwigzane z relacjami 3,4
warunkow) i wspotpracg w biznesie

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli
przedsiebiorstw [N=298].

W wypadku podregiondw ocena kompetencji jest do$¢ zréznicowana (tabela 8).
W podregionie biatostockim przedsiebiorcy dos¢ dobrze oceniajg kompetencje
cyfrowe posiadane przez kandydatéw do pracy i mtodych pracownikéw, a takze ich
znajomosc¢ jezykdw obcych, zwlaszcza biegtos¢ w jezyku angielskim. Oprdcz tego
dos¢ wysoko oceniajg réowniez kompetencje zwigzane z relacjami i wspdtpracg
w biznesie, takie jak empatia, zdolno$¢ do adaptacji, umiejetnoS¢ budowania relacji
i zaufania, dbato$¢ o przestrzeganie przepisdéw oraz dzielenie sie wiedza.

W podregionie fomzynskim najwiekszy nacisk ktadzie sie na kompetencje
zwigzane z relacjami i wspotpracg w biznesie. Przedsiebiorcy szczegdlnie wysoko
oceniajg asertywnos¢, empatie, dzielenie sie wiedza, umiejetnos¢ pracy w zespole,
a takze umiejetnos¢ wspdtpracy z otoczeniem lokalnym i wielokulturowym.
Dodatkowo dos¢ dobrze oceniajg kompetencje kandydatéw do pracy i mtodych
pracownikdw w zakresie budowania relacji i zaufania, prowadzenia negocjacji,
motywowania oraz zdolnosci do adaptacji.

Podregion suwalski wyrdznia sie za$ réznorodnoscig kompetencji cenionych przez
przedsiebiorcow. Oprécz kompetencji zwigzanych z relacjami i wspdtpracg w biznesie,
takich jak dzielenie sie wiedzg i asertywnos¢, w miare wysoko oceniana jest rowniez
wiedza z zakresu zréwnowazonego rozwoju i ochrony srodowiska. Przedsiebiorcy
doceniajg takze kompetencje analityczne, techniczne i inzynieryjne, takie jak
umiejetno$¢ wyszukiwania danych, obstuga maszyn i urzadzen oraz
interdyscyplinarno$¢. Zwraca sie rowniez uwage na kompetencje pracownikow
w zakresie kreatywnosci, gotowosci do ciggtego rozwoju, otwartosci na zmiany oraz
na kompetencje cyfrowe.
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Poréwnujac podregiony, mozna zauwazy¢, ze kandydaci do pracy i mtodzi
pracownicy:

e w podregionie biatostockim wyrdzniajg sie w zakresie kompetendji
cyfrowych i jezykowych, ale jednocze$nie do$¢ dobrze oceniane sg ich
umiejetnosci interpersonalne;

e W podregionie tomzynskim wyrdzniajg sie przede wszystkim w zakresie
kompetencji zwigzanych z relacjami i wspdtpraca, podkreslajgc znaczenie
umiejetnosci miekkich;

e W podregionie suwalskim wyrdzniajg sie szerokim zakresem kompetencji,
tgczac umiejetnosci techniczne, Srodowiskowe i interpersonalne, co moze
$wiadczyc¢ o ich wszechstronnosci.

Szczegotowy wykaz najwyzej ocenionych przez przedsiebiorcow kompetendji
posiadanych przez kandydatéw do pracy i mtodych pracownikdéw przedsiebiorstw
z podregiondw biatostockiego, tomzynskiego, suwalskiego zaprezentowano

w tabeli 8.

Tabela 8. Wykaz najwyzej ocenionych przez przedsiebiorcow kompetencji
posiadanych przez kandydatow do pracy i mtodych pracownikéw
przedsiebiorstw z podregionow biatostockiego, tomzynskiego, suwalskiego
[ocena w skali Likerta 1-5]

L.p. | Nazwa kompetencji Grupa kompetencji Ocena
I. Podregion biatostocki
1. |Biegta znajomos$¢ narzedzi IT (umiejetnosc Kompetencje cyfrowe 3,5
postugiwania sie narzedziami informatycznymi)
2. | Biegto$¢ cyfrowa (umiejetnos¢ korzystania Kompetencje cyfrowe 3,5
z technologii cyfrowych)
3. | Znajomos$c jezykow obcych w mowie i pismie / | Kompetencje zwigzane 3,5
biegto$¢ w jezyku angielskim z komunikacjg
4. | Empatia, w tym tez miedzykulturowa Kompetencje zwigzane z relacjami 3,4
i wspoétpracg w biznesie
5. |Zdolnos¢ do adaptacji (do zmieniajgcych sie Kompetencje zwigzane z relacjami 3,3
warunkow) i wspotpracg w biznesie
6. | Budowanie relacji / nawigzywanie kontaktow Kompetencje zwigzane z relacjami 3,3
i wspotpracg w biznesie
7. | Budowanie zaufania Kompetencje zwigzane z relacjami 3,3
i wspotpraca w biznesie
8. | Dbatos¢ o przestrzeganie przepiséw i regulacji | Kompetencje zwigzane z relacjami 3,3
i wspotpraca w biznesie
9. |Dzielenie sie wiedzg Kompetencje zwigzane z relacjami 3,3

i wspotpracg w biznesie

II. |Podregion fomzynski

1. | Asertywnosc¢ Kompetencje zwigzane z relacjami 44
i wspotpracg w biznesie
2. |Empatia, w tym tez miedzykulturowa Kompetencje zwigzane z relacjami 4,2

i wspotpracg w biznesie
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L.p. | Nazwa kompetencji Grupa kompetencji Ocena
3. | Dzielenie sie wiedzg Kompetencje zwigzane z relacjami 4,1
i wspotpracg w biznesie
4. | Umiejetnos¢ pracy w zespole (rowniez Kompetencje zwigzane z relacjami 4,1
interdyscyplinarnym, wielokulturowym, i wspotpracg w biznesie
wirtualnym)
5. | Praca z otoczeniem lokalnym i wielokulturowym | Kompetencje zwigzane z relacjami 4,1
i wspotpracg w biznesie
6. |Dbatos¢ o przestrzeganie przepiséw i regulacji | Kompetencje zwigzane z relacjami 4,0
i wspotpracg w biznesie
7. | Budowanie relacji / nawigzywanie kontaktow Kompetencje zwigzane z relacjami 3,9
i wspdtpracg w biznesie
8. |Budowanie zaufania Kompetencje zwigzane z relacjami 3,9
i wspotpraca w biznesie
9. |Prowadzenie negocjagdji Kompetencje zwigzane z relacjami 3,9
i wspotpraca w biznesie
10. | Motywowanie Kompetencje zwigzane z relacjami 3,8
i wspotpracg w biznesie
11. | ZdoIno$¢ do adaptacji (do zmieniajacych sie Kompetencje zwigzane z relacjami 3,7
warunkow) i wspoétpracg w biznesie
III. | Podregion suwalski
1. | Dzielenie sie wiedzg Kompetencje zwigzane z relacjami 3,8
i wspotpracg w biznesie
2. | Wiedza z zakresu zrownowazonego rozwoju Kompetencje w zakresie ochrony 3,8
$rodowiska, zrownowazonego
rozwoju, etyki
3. | Umiejetnos¢ pracy w zespole (réwniez Kompetencje zwigzane z relacjami 3,7
interdyscyplinarnym, wielokulturowym, i wspotpracg w biznesie
wirtualnym)
4. |Wiedza z zakresu ochrony $rodowiska Kompetencje w zakresie ochrony 3,5
$rodowiska, zréwnowazonego
rozwoju, etyki
5. | Kreatywnosc Kompetencje w zakresie rozwoju, 3,5
tworczosci, innowacyjnosci
6. | Umiejetnos¢ wyszukiwania danych i informacji | Kompetencje analityczne, 3,5
techniczne, inzynieryjne
7. | Obstuga maszyn i urzadzen Kompetencje analityczne, 3,5
techniczne, inzynieryjne
8. | Asertywnos¢ Kompetencje zwigzane z relacjami 34
i wspotpracg w biznesie
9. | Praca z otoczeniem lokalnym i wielokulturowym | Kompetencje zwigzane z relacjami 3,4
i wspotpracg w biznesie
10. | Interdyscyplinarnos¢ Kompetencje analityczne, 34
techniczne, inzynieryjne
11. | Gotowo$¢ do ciggtego rozwoju, pogtebiania Kompetencje w zakresie rozwoju, 3,4
wiedzy twodrczosci, innowacyjnosci
12. | Otwartos¢ na zmiany / wyzwania przysztosci / | Kompetencje w zakresie rozwoju, 3,4

roznorodnos¢

twdrczosci, innowacyjnosci
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L.p. | Nazwa kompetencji Grupa kompetencji Ocena

13. | Biegta znajomos$¢ narzedzi IT (umiejetnosc¢ Kompetencje cyfrowe 34
postugiwania sie narzedziami informatycznymi)
14. | Biegtos¢ cyfrowa (umiejetnos¢ korzystania Kompetencje cyfrowe 3,4

z technologii cyfrowych)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli
przedsiebiorstw [N=298].

4.3. PrzysztosSciowe zapotrzebowanie przedsiebiorstw na kompetencje

W niniejszej analizie sformutowanie przysztosciowe zapotrzebowanie oznacza
udziat procentowy odpowiedzi respondentéw, ktorzy deklarujg potrzebe zatrudnienia
w perspektywie 2035 roku dodatkowych pracownikéw posiadajgcych wskazywane
kompetencje w stosunku do obecnej potrzeby zatrudnienia.

W wojewddztwie podlaskim pracodawcy wykazujg przysztosciowe
zapotrzebowanie na pracownikéw z réznorodnymi kompetencjami. Przedsiebiorstwa
przewiduja, ze w perspektywie 2035 roku najbardziej bedg potrzebowaty
dodatkowych osob posiadajgcych kompetencje cyfrowe (wzrost zapotrzebowania
0 43,3% w stosunku do obecnej potrzeby zatrudnienia). Cyfryzacja procesow
biznesowych oraz rosngce znaczenie technologii informatycznych stajg sie
kluczowymi obszarami, ktore bedg wymagaty wysokiego poziomu umiejetnosci
technicznych od pracownikdw. Na drugim miejscu znajdujg sie kompetencje
zwigzane z organizacjg, zarzgdzaniem oraz planowaniem dziatalnosci gospodarczej
(wzrost 0 36,9%), ktdre stanowi¢ bedg odpowiedz na potrzebe efektywnego
zarzadzania zasobami w firmach, w celu sprostania wyzwaniom dynamicznie
zmieniajgcej sie rzeczywistosci.

Kolejnymi istotnymi kompetencjami przysztosci wcigz bedg umiejetnosci
analityczne, techniczne i inzynieryjne (wzrost o 34,2%), ktére bedg odgrywac
znaczacy role w rozwigzywaniu ztozonych probleméw technicznych oraz wdrazaniu
innowacyjnych rozwigzan technologicznych. Kompetencje zwigzane z rozwojem,
tworczoscig i innowacyjnoscig (wzrost o 32,9%) bedg takze wysoko cenione, co
podkresla rosnacg potrzebe innowacji i kreatywnego podejscia w biznesie.

Przysztosciowe zapotrzebowanie wykazywane przez pracodawcéw na
kompetencje zwigzane z relacjami i wspotpracg w biznesie (wzrost o 29,5%) oraz
z komunikacjg (wzrost o 28,5%) wskazuje na wcigz istotng role wspdtpracy
zespotowej, budowania relacji oraz skutecznej komunikacji w firmach, ktére beda
musiaty dziata¢ w coraz bardziej ztozonym i wielokulturowym $rodowisku.

Najmniejsze zapotrzebowanie przysztosciowe przewiduje sie na kompetencje
zwigzane z ochrong Srodowiska, zrownowazonym rozwojem i etyka (wzrost
0 13,1%), co moze $wiadczy¢ o relatywnie mniejszej wadze, jaka przedsiebiorstwa
przywigzujg do tych obszaréw w poréwnaniu do innych kompetencii.

W podregionie biatostockim najwieksze przyszto$ciowe zapotrzebowanie dotyczy
kompetencji cyfrowych (wzrost 0 45,6%). Kompetencje zwigzane z organizacjg
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i zarzadzaniem (wzrost o 34,9%), w zakresie rozwoju, twdrczosci, innowacyjnosci
(wzrost 0 31,6%) oraz kompetencje analityczne, techniczne, inzynieryjne (wzrost
0 31,2%) réwniez bedg odgrywaty znaczaca role w funkcjonowaniu przedsiebiorstw
w perspektywie 2035 roku. PrzysztoSciowe zapotrzebowanie na kompetencje
komunikacyjne (wzrost o 30,7%) i wspotpracy w biznesie (wzrost o 30,2%) réwniez
bedzie na dos¢ wysokim poziomie.
Podregion fomzynski bedzie za$ w przysztosci wyrdzniat sie szczegdlnie wysokim
zapotrzebowaniem na kompetencje analityczne, techniczne i inzynieryjne (wzrost
0 45,8%) oraz kompetencje tworcze i innowacyjne (wzrost o 45,8%). Rowniez
zapotrzebowanie na kompetencje cyfrowe (wzrost o0 41,7%) oraz umiejetnosci
zwigzane z organizacjg i zarzadzaniem (wzrost o 39,6%) bedzie w przysztosci duze.
W podregionie suwalskim najwieksze przysztoSciowe zapotrzebowanie dotyczy
kompetencji zwigzanych z organizacjg i zarzadzaniem (wzrost o 45,7%),
analitycznych, technicznych i inzynieryjnych (wzrost o 37,1%), cyfrowych (wzrost
0 31,4%) i komunikacyjnych (wzrost o 34,3%). Kompetencje zwigzane z relacjami
i wspotpracg w biznesie (wzrost o 28,6%) réwniez bedg pozadane przez
pracodawcéw w tym regionie w przysztosci. Z kolei kompetencje w zakresie rozwoju,
tworczosci, innowacyjnosci (wzrost o 22,9%) maja tu relatywnie mniejsze znaczenie
niz w innych podregionach. Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano na
rysunku 21.
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Rysunek 21. Przyszlosciowe zapotrzebowanie na kompetencje

w przedsiebiorstwach

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan ankietowych wéréd przedstawiciel
przedsiebiorstw [N=298].

W wojewddztwie podlaskim najwieksze przysztoSciowe zapotrzebowanie
w zakresie kompetencji zwigzanych z organizacjq, zarzadzaniem oraz
planowaniem dzialalnosci gospodarczej dotyczy planowania i organizowania
pracy, w tym zarzadzania sobg w czasie (wzrost 0 22,5% w stosunku do obecnej
potrzeby zatrudnienia). Kompetencje te sg kluczowe w kontekscie efektywnego
zarzadzania zasobami i czasem, co staje sie coraz bardziej istotne w dynamicznie
zmieniajgcym sie Srodowisku biznesowym. Na drugim miejscu plasujg sie
kompetencje przedsiebiorcze (wzrost o 17,8%), ktére wskazujg na potrzebe
inicjowania i rozwijania dziatalnosci gospodarczej. Umiejetnos$¢ zarzadzania
komunikacjg w zespole (wzrost 0 15,4%) rowniez w przysztosci bedzie odgrywata
istotng role w funkcjonowaniu przedsiebiorstw.
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W podregionie biatostockim pracodawcy przewidujg, ze najwieksze
przysztosciowe zapotrzebowanie bedzie dotyczy¢ planowania i organizowania pracy
(wzrost 0 21,4%), zarzadzania komunikacjg w zespole (wzrost o 15,3%) oraz
kompetencji przedsiebiorczych (wzrost o 16,7%).

Podregion fomzynski charakteryzuje sie zas szczegdlnie wysokim
przysztoSciowym zapotrzebowaniem na kompetencje zwigzane z planowaniem
i organizowaniem pracy (wzrost o 20,8%) oraz poszukiwaniem mozliwosci
optymalizacji w organizacji (wzrost o 18,8%). Rdwnie istotne sg kompetencje
w zakresie przedsiebiorczosci, przewidywania przysztoSci oraz tworzenia wizji
przysztosci (wzrost po 16,7%).

Podregion suwalski wyrdznia sie natomiast wyjgtkowo wysokim przysztoSciowym
zapotrzebowaniem na kompetencje w zakresie planowania i organizowania pracy
(wzrost 0 31,4%), co znacznie przewyzsza inne czesci wojewddztwa. Dodatkowo,
pozadane przez przedsiebiorcow bedg tu kompetencje przedsiebiorcze (wzrost
0 25,7%), zwigzane z budowaniem zespotu (wzrost o0 20,0%) oraz z zarzgdzaniem
komunikacjg w zespole (wzrost 0 17,1%). Szczegdtowy rozktad odpowiedzi
zaprezentowano na rysunku 22.
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kompetencje w zakresie przedsiebiorczosci
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Rysunek 22. Przysziosciowe zapotrzebowanie na kompetencje zwigzane
z organizacjq, zarzadzaniem, planowaniem dzialalnosci gospodarczej

w przedsiebiorstwach
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan ankietowych wéréd przedstawicieli

przedsiebiorstw [N=298].
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W wojewodztwie podlaskim przysztoSciowe zapotrzebowanie na kompetencje
analityczne, techniczne i inzynieryjne wskazuje, ze najwiekszg role beda
odgrywaty umiejetnosci analityczne zwigzane z wykorzystaniem technologii (wzrost
0 19,5% w stosunku do obecnej potrzeby zatrudnienia). W obliczu dynamicznie
rozwijajacych sie technologii informatycznych, ta grupa kompetencji stanie sie
kluczowa dla firm, ktdre muszg przetwarzac i analizowa¢ dane oraz efektywnie
korzystac z zaawansowanych narzedzi technologicznych. Na drugim miejscu plasujg
sie kompetencje w zakresie nauk Scistych, technologii i inzynierii (wzrost o 18,1%),
co wskazuje na potrzebe specjalistdw posiadajgcych wiedze techniczng i inzynieryjna.
Obstuga maszyn i urzadzen (wzrost o 13,8%) rowniez w przysztosci odegra istotng
role, szczegdlnie w sektorze produkcyjnym i przemystowym. Istotne dla
przedsiebiorcow bedg tez umiejetnosci wyszukiwania danych i informacji (wzrost
0 14,1%) oraz zwigzane z rozumieniem rynku i diagnozowaniem potrzeb klienta
(wzrost 0 13,4%).

W podregionie biatostockim najwieksze przysztoSciowe zapotrzebowanie bedzie
obejmowato umiejetnosci analityczne zwigzane z technologig (wzrost o 18,6%) oraz
kompetencje w zakresie nauk Scistych, technologii i inzynierii (wzrost o 14,9%).
Umiejetnosci zwigzane z wyszukiwaniem danych i informacji (wzrost o 14,4%) oraz
rozumieniem rynku i diagnozowaniem potrzeb klienta (wzrost o 13,5%) bedg réwniez
istotne.

Podregion tomzynski wyrdznia sie szczegdlnie wysokim przysztosciowym
zapotrzebowaniem na kompetencje w zakresie obstugi maszyn i urzadzen (wzrost
0 31,3%) oraz nauk Scistych, technologii i inzynierii (wzrost o 29,2%). Przedsiebiorcy
w tym podregionie w przysztosci bedg poszukiwaé réwniez dodatkowych
pracownikow z umiejetnosciami analitycznymi zwigzanymi z technologig (wzrost
0 29,2%), a takze wykazujgcych umiejetnosci rozumienia rynku i diagnozowania
potrzeb klienta (wzrost 0 16,7%).

Podregion suwalski cechuje sie natomiast wysokim zapotrzebowaniem
przysztosciowym na kompetencje w zakresie nauk Scistych, technologii i inzynierii
(wzrost 0 22,9%) oraz obstugi maszyn i urzadzen (wzrost 0 17,1%). Umiejetnosci
zwigzane z wyszukiwaniem danych i informacji (wzrost o0 11,4%), rozwigzywaniem
problemdw i reagowaniem na nieprzewidziane okolicznosci (wzrost o 11,4%) oraz
oceng wiarygodnosci danych (wzrost o 11,4%) réwniez bedg pozadane w przysztosci
przez pracodawcow. Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano na rysunku
23.
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Rysunek 23. Przyszlosciowe zapotrzebowanie na kompetencje analityczne,
techniczne, inzynieryjne w przedsiebiorstwach

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wéréd przedstawicieli

przedsiebiorstw [N=298].

Przysztosciowe zapotrzebowanie na kompetencje cyfrowe wskazuje, ze

najwieksze znaczenie bedzie miata znajomos¢ sztucznej inteligencji (wzrost o 28,5%
w stosunku do obecnej potrzeby zatrudnienia), co odzwierciedla rosnacg popularnosé
automatyzacii i inteligentnych systemow wspierajgcych procesy biznesowe. Pozadane

przez pracodawcdw w przysztosci bedg tez umiejetnos¢ korzystania z technologii
cyfrowych (wzrost 0 27,2%), oraz biegta znajomos¢ narzedzi IT (wzrost o 24,8%).
Przedsiebiorstwa muszg adaptowac sie do szybko rozwijajgcych sie technologii,

a te kompetencje stang sie kluczowe dla sprawnego dziatania firm w coraz bardziej
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zdigitalizowanym S$rodowisku pracy. Wazng role odgrywa réwniez umiejetnosc
programowania (wzrost o0 14,4%) oraz poszukiwania i wdrazania nowych rozwigzan
technologicznych (wzrost 0 14,1%). Obie te kompetencje wskazujg na potrzebe
pozyskiwania specjalistdw w zakresie technologii.

W podregionie biatostockim najwieksze przysztosciowe zapotrzebowanie na
kompetencje bedzie dotyczyto znajomosci sztucznej inteligencji (wzrost o 32,1%)
oraz biegtosci cyfrowej (wzrost o0 27,4%). Umiejetnos¢ postugiwania sie narzedziami
informatycznymi (wzrost o 27,0%) takze bedzie wysoko ceniona. Pracodawcy
poszukiwaé beda rowniez specjalistdw posiadajgcych umiejetnosci w zakresie
programowania (wzrost o 15,3%) oraz cyfrowej wspdtpracy zaréwno z ludzmi, jak
i aktorami nieludzkimi (wzrost o 15,3%).

Podregion tomzynski wyrdznia sie szczegdlnie wysokim zapotrzebowaniem
przysztosciowym na umiejetnosci korzystania z technologii cyfrowych (wzrost
0 29,2%) i znajomos¢ narzedzi IT (wzrost 0 22,9%), a takze sztucznej inteligencii
(wzrost 0 20,8%). Przedsiebiorstwa w tym regionie w przysztosci bedg kfasc takze
duzy nacisk na umiejetnosci poszukiwania i wdrazania nowych rozwigzan
technologicznych (wzrost 0 12,5%) oraz umiejetno$¢ programowania (wzrost
0 12,5%).

Podregion suwalski charakteryzuje sie nieco nizszym zapotrzebowaniem
przysztoSciowym na umiejetnos¢ korzystania z technologii cyfrowych (wzrost
0 22,9%) oraz znajomos$¢ sztucznej inteligencji (wzrost 0 17,1%) w poréwnaniu do
innych podregiondw. Zapotrzebowanie przedsiebiorstw w przysztosci bedzie
dotyczyto takze umiejetnosci postugiwania sie narzedziami informatycznymi (wzrost
0 14,3%). Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano na rysunku 24.
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Rysunek 24. Przysziosciowe zapotrzebowanie na kompetencje cyfrowe

w przedsiebiorstwach
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan ankietowych wéréd przedstawicieli

przedsiebiorstw [N=298].
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W wojewddztwie podlaskim w przysztosSci zapotrzebowanie na kompetencje
zwigzane z komunikacjq bedzie dotyczyto przede wszystkim umiejetnosci
stuchania ze zrozumieniem (wzrost 0 23,5% w stosunku do obecnej potrzeby
zatrudnienia). To kluczowa kompetencja, ktora pozwoli na lepsze zrozumienie
potrzeb zaréwno klientdw, jak i wspdtpracownikéw. Réwnie istotna bedzie
umiejetnos¢ jasnej i precyzyjnej komunikacji (wzrost o 22,1%), ktéra utatwia
efektywng wymiane informacji wewnatrz i na zewnatrz firmy. Znajomos$¢ jezykdw
obcych, zwtaszcza biegtos¢ w jezyku angielskim (wzrost o 16,4%), rowniez
W przysztoSci bedzie pozadang przez pracodawcow w kontekscie globalizacji
i rozwoju wspotpracy miedzynarodowe;j.

W podregionie biatostockim przysztoSciowe zapotrzebowanie na kompetencje
komunikacyjne koncentruje sie przede wszystkim na stuchaniu ze zrozumieniem
(wzrost 0 25,1%) oraz jasnej i precyzyjnej komunikacji (wzrost o 24,7%).
Pracodawcy bedg réwniez w przysztosci poszukiwac¢ kandydatéw do pracy ze
znajomoscig jezykdw obcych (wzrost o 18,1%).

Podregion tomzynski wykazuje stosunkowo nizsze przysztosciowe
zapotrzebowanie na kompetencje komunikacyjne w poréwnaniu z innymi cze$ciami
wojewddztwa. Najwieksze znaczenie w tym podregionie majg stuchanie ze
zrozumieniem (wzrost o 12,5%) oraz umiejetnosc¢ jasnej i precyzyjnej komunikacji
(10,4%). PrzysztoSciowe zapotrzebowanie na znajomos¢ jezykdw obcych (wzrost
0 4,2%) oraz na umiejetnosci dotyczace autoprezentacji (wzrost o0 4,2%) jest tu
znacznie mniejsze.

Podregion suwalski natomiast charakteryzuje sie szczegdlnie wysokim
przysztoSciowym zapotrzebowaniem na umiejetnosci stuchania ze zrozumieniem
(wzrost o 28,6%) oraz jasnej i precyzyjnej komunikacji (wzrost o 22,9%). Znajomos¢
jezykdw obcych (wzrost 0 22,9%) bedzie tu zdecydowanie istotnym atutem
przysztych pracownikow. Przyszte potrzeby przedsiebiorstw uwzgledniajg rowniez
umiejetnosci autoprezentacji (wzrost o 20,0%) oraz wystgpien publicznych (wzrost
0 14,3%). Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano na rysunku 25.
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Rysunek 25. Przyszlosciowe zapotrzebowanie na kompetencje zwigzane
z komunikacja w przedsiebiorstwach

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan ankietowych wéréd przedstawicieli
przedsiebiorstw [N=298].

W wojewddztwie podlaskim przysztoSciowe zapotrzebowanie na kompetencje
zwigzane z relacjami i wspotpraca w biznesie wskazuje, ze kluczowg
umiejetnoscig bedzie budowanie relacji oraz nawigzywanie kontaktow (wzrost
0 22,5% w stosunku do obecnej potrzeby zatrudnienia). Przyszte relacje biznesowe
opierac sie bedg na umiejetnosci skutecznego komunikowania sie i tworzenia
trwatych wiezi z partnerami oraz klientami. Rownie wazne bedzie prowadzenie
negocjacji (wzrost o 15,8%), ktdre pozwoli przedsiebiorstwom na osigganie
korzystnych rezultatdw w dynamicznie zmieniajgcym sie otoczeniu biznesowym.
Zarzadzanie stresem oraz radzenie sobie z konfliktami (wzrost 0 15,1% i 15,8%)
to kolejne kluczowe umiejetnosci, ktére bedg pozadane przez pracodawcow
W przysztosci.

W podregionie biatostockim najwazniejszymi przysztosciowymi kompetencjami
beda budowanie relacji (wzrost o 24,2%) oraz zarzadzanie konfliktami (wzrost
0 16,3%). DosS¢ duze bedzie tez zapotrzebowanie na umiejetnosci zwigzane
z radzeniem sobie w trudnych sytuacjach i skuteczne prowadzenie negocjacji (wzrost
0 15,3%), zarzadzaniem stresem (wzrost o0 14,4%) oraz podejmowania decyzji
(wzrost 0 14,0%).

Podregion tomzynski w odniesieniu do kompetencji zwigzanych z relacjami
i wspdtpracg w biznesie wykazuje za$ duze zapotrzebowanie przysztoSciowe na
zarzadzanie stresem (wzrost o 18,8%) budowanie relacji i nawigzywanie kontaktow
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(wzrost 0 16,7%) oraz podejmowanie decyzji (wzrost o 16,7%). Umiejetnos¢ pracy
z otoczeniem lokalnym i wielokulturowym, prowadzenie negocjacji, radzenie sobie
z konfliktem, budowanie zaufania oraz zdolno$¢ do adaptacji (wzrost odpowiednio
0 14,6%) bedg réwniez wysoko cenione przez pracodawcow.

W podregionie suwalskim szczegdlnie istotne bedzie przysztosciowe
zapotrzebowanie na umiejetnos¢ budowania relacji (wzrost o 20,0%) oraz
prowadzenia negocjacji (wzrost o 20,0%). Réwnie wazna bedzie umiejetnos¢ pracy
w zespole, réwniez interdyscyplinarnym, wielokulturowym, wirtualnym (wzrost
0 17,1%), zarzadzanie zespotami i podejmowanie decyzji, zarzadzanie stresem
i radzenie sobie z konfliktem, a takze motywowanie pracownikéw (wzrost
odpowiednio o 14,3%). Szczegbtowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano na rysunku
26.
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Rysunek 26. Przysziosciowe zapotrzebowanie na kompetencje zwigzane
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przedsiebiorstw [N=298].
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W wojewddztwie podlaskim przysztoSciowe zapotrzebowanie na kompetencje
w zakresie rozwoju, tworczosci i innowacyjnosci bedzie koncentrowato sie
przede wszystkim na umiejetnosciach zwigzanych z logicznym i krytycznym
mysleniem (wzrost 0 22,5% w stosunku do obecnej potrzeby zatrudnienia) oraz
kreatywnoscig (wzrost 0 22,8%). Te kompetencje bedg kluczowe dla firm, ktore
muszg sprosta¢ wyzwaniom zwigzanym z dynamicznymi zmianami na rynku i rozwijac
nowe produkty oraz ustugi. Gotowos¢ do ciggtego rozwoju i pogtebiania wiedzy
(wzrost 0 18,1%) rowniez bedzie pozgdana przez pracodawcow w kontekscie statego
doskonalenia sie i adaptacji do nowych warunkow.

W podregionie biatostockim najwieksze przysztoSciowe zapotrzebowanie dotyczy¢
bedzie kompetencji w zakresie logicznego i krytycznego myslenia (wzrost o 21,9%)
oraz kreatywnosci (wzrost o 20,9%). Warto zauwazy¢, ze gotowos¢ do ciggtego
rozwoju (wzrost 0 17,7%), aktywne uczenie sie przez cate zycie (wzrost o 14,9%)
oraz $ledzenie nowosci w branzy i trendéw technologicznych (wzrost o 14,4%) beda
rowniez do$¢ wysoko cenione przez przedsiebiorstwa.

Podregion tomzynski wyrdznia sie zas szczegodlnie wysokim przysztoSciowym
zapotrzebowaniem na kreatywnosc (wzrost o 37,5%) oraz logiczne i krytyczne
myslenie (wzrost 0 31,3%). Przedsiebiorstwa w tym regionie w przysztosci beda ktasé
duzy nacisk na gotowos¢ do ciggtego rozwoju (wzrost o 29,2%), Sledzenie nowosci
w branzy, rowniez trenddéw technologii (wzrost o 29,2%), poszukiwanie
innowacyjnych rozwigzan (wzrost o 27,1%), a takze na aktywne uczenie sie przez
cate zycie (wzrost 0 22,9%). Pozagdanymi w przysztosci przez pracodawcow w tym
regionie bedg tez kompetencje zwigzane z twdrczym mysleniem i design thinking
(wzrost 0 20,8%) oraz otwarto$cig na zmiany, wyzwania przyszto$ci i r6znorodnosc¢
(wzrost 0 20,8%).

Podregion suwalski charakteryzuje sie nizszym przysztosciowym
zapotrzebowaniem na kompetencje zwigzane z rozwojem i innowacyjnoscig
w poréwnaniu z innymi podregionami. Najwiekszy nacisk w przysztosci bedzie
kfadziony tutaj na logiczne myslenie (wzrost o 14,3%) oraz kreatywnos$¢ (wzrost
0 14,3%). Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano na rysunku 27.
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myslenie systemowe (analiza ztozonych systeméw)

przetamywanie schematow

otwartos¢ na zmiany / wyzwania przysztosci /
roznorodnosc

elastycznos¢ poznawcza

autorefleksja

Cogdlne M biatostocki

31,3%

29,2%
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Eiomzynski M suwalski

Rysunek 27. Przyszlosciowe zapotrzebowanie na kompetencje w zakresie
rozwoju, twodrczosci, innowacyjnosci w przedsiebiorstwach

Zrédto: opracowanie wasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli

przedsiebiorstw [N=298].
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W wojewddztwie podlaskim przysztoSciowe zapotrzebowanie na kompetencje
zwigzane z ochrong srodowiska, zrownowazonym rozwojem i etykg
ksztattuje sie na niskim poziomie. Najwieksze znaczenie bedzie miata dla
pracodawcédw wiedza z zakresu zrownowazonego rozwoju (wzrost o 7,7%

w stosunku do obecnej potrzeby zatrudnienia) oraz ochrony Srodowiska (wzrost
0 6,7%). Znajomos¢ regulacji prawnych dotyczgcych Srodowiska (wzrost o 6,0%)
rowniez bedzie istotna, co odzwierciedla¢ bedzie potrzebe przestrzegania norm
prawnych zwigzanych z ochrong srodowiska.

W podregionie biatostockim przedsiebiorcy przewidujg najwieksze
zapotrzebowanie na wiedze z zakresu zrownowazonego rozwoju (wzrost o 6,0%)
oraz ochrony $rodowiska (wzrost o 6,0%). Znajomos$¢ regulacji prawnych (wzrost
0 5,1%), kompetencje w zakresie Swiadomosci i ekspres;ji kulturowej (wzrost
0 4,7%) oraz umiejetnos$¢ zarzadzania kontekstem klimatycznym (wzrost o 4,2%)
rowniez bedg miec istotne znaczenie dla pracodawcdéw w przysztosci.

Podregion tomzynski wyrdznia sie szczegdlnie wysokim przysztosciowym
zapotrzebowaniem na wiedze z zakresu zréwnowazonego rozwoju (wzrost o 14,6%)
oraz znajomos¢ regulacji prawnych (wzrost 0 10,4%). Planowanie dziatan
proekologicznych (wzrost o 8,3%), wiedza z zakresu ochrony $rodowiska (wzrost
0 6,3%) oraz stosowanie etyki w odniesieniu do sztucznej inteligencji (wzrost
0 6,3%) rowniez zyskajg na znaczeniu, co wskazywac¢ moze na planowane przez
przedsiebiorcow wieksze zaangazowanie w dziatania zwigzane z ekologig w tym
regionie.

Podregion suwalski charakteryzuje sie najwiekszym przysztoSciowym
zapotrzebowaniem na wiedze z zakresu ochrony Srodowiska (wzrost o 11,4%) oraz
stosowanie etyki inzynierskiej (wzrost o 8,6%). Kompetencje zwigzane ze
Swiadomoscig i ekspresjg kulturowg (wzrost o 8,6%) rowniez bedg cenione przez
pracodawcéw, co moze wynikac z rosngcej roznorodnosci kulturowej i potrzeby
uwzgledniania réznych perspektyw w dziatalnosci gospodarczej. Szczegétowy rozktad
odpowiedzi zaprezentowano na rysunku 28.
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Rysunek 28. Przysziosciowe zapotrzebowanie na kompetencje w zakresie
ochrony srodowiska, zrownowazonego rozwoju, etyki

w przedsiebiorstwach

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli
przedsiebiorstw [N=298].

Przeprowadzone analizy szczegdtowe umozliwity wytonienie 15 (sposrdd 91)
kompetenciji, na ktére istnieje najwieksze zapotrzebowanie przysztosciowe ze strony
przedsiebiorstw. Przedstawiciele przedsiebiorstw wskazujg, ze w przysztosci beda
wykazywac zapotrzebowanie przede wszystkim w zakresie kompetencji cyfrowych
a takze zwigzanych z rozwojem, tworczoscig i innowacyjnoscig. Kompetencje
zwigzane z komunikacjg oraz w zakresie organizacji, zarzadzania i planowania
dziatalnoSci gospodarczej rowniez bedg w przysztosci cieszy¢ sie duzym
zainteresowaniem pracodawcéw. Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano
w tabeli 9.
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Tabela 9. Wykaz kompetencji, na ktodre istnieje najwieksze przysziosciowe
zapotrzebowanie wsrod przedsiebiorstw

L.p. | Nazwa kompetencji Grupa kompetencji Zapotrzebo
wanie
przysztoscio
we

1. Znajomos$¢ sztucznej inteligencji Kompetencje cyfrowe 28,5%

2. Biegtos¢ cyfrowa (umiejetnosé Kompetencje cyfrowe 27,2%

korzystania z technologii
cyfrowych)
3. Biegta znajomos¢ narzedzi IT Kompetencje cyfrowe 24,8%
(umiejetnos¢ postugiwania sie
narzedziami informatycznymi)

4, Stuchanie ze zrozumieniem Kompetencje zwigzane z komunikacja 23,5%

5. Kreatywnos¢ Kompetencje w zakresie rozwoju, 22,8%

tworczosci, innowacyjnosci

6. Planowanie i organizowanie pracy / | Kompetencje zwigzane z organizacja, 22,5%

zarzadzanie sobg w czasie zarzadzaniem, planowaniem
dziatalno$ci gospodarczej

7. Budowanie relacji / nawigzywanie | Kompetencje zwigzane z relacjami 22,5%

kontaktow i wspdtpracg w biznesie

8. Logiczne i krytyczne myslenie Kompetencje w zakresie rozwoju, 22,5%

tworczosci, innowacyjnosci
9. Umiejetnos¢ jasnej i precyzyjnej Kompetencje zwigzane z komunikacjg 22,1%
komunikacji (w tym czytania
i pisania)

10. | Umiejetnosci analityczne zwigzane | Kompetencje analityczne, techniczne, 19,5%
z wykorzystaniem technologii inzynieryjne

11. | Gotowos¢ do ciggtego rozwoju, Kompetencje w zakresie rozwoju, 18,1%

pogtebiania wiedzy twdrczosci, innowacyjnosci

12. | Kompetencje w zakresie nauk Kompetencje analityczne, techniczne, 18,1%

Scistych, technologii i inzynierii inzynieryjne
13. | Kompetencje w zakresie Kompetencje zwigzane z organizacjg, 17,8%
przedsiebiorczosci zarzadzaniem, planowaniem
dziatalno$ci gospodarczej
14. | Znajomos¢ jezykdw obcych Kompetencje zwigzane z komunikacja 16,4%
w mowie i piSmie / biegtos¢
w jezyku angielskim

15. | Poszukiwanie innowacyjnych Kompetencje w zakresie rozwoju, 16,1%

rozwigzan twdrczosci, innowacyjnosci

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli
przedsiebiorstw [N=298].

Analiza zapotrzebowania na przysztosciowe kompetencje w poszczegdlnych
podregionach wojewddztwa podlaskiego wskazuje na zréznicowane potrzeby
przedsiebiorstw (tabela 10).

W podregionie biatostockim najwieksze przyszte zapotrzebowanie pracodawcy
wskazujg w zakresie kompetencji cyfrowych. W przysztosci wysoko cenione beda
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rowniez umiejetnosci budowania relacji i nawigzywania kontaktéw, co wskazuje na
potrzebe rozwijania wspdtpracy w biznesie. Kompetencje w zakresie rozwoiju,
twdrczosci, innowacyjnosci oraz zwigzane z komunikacjg, réwniez bedg pozadane

przez pracodawcow w tym podregionie.

W podregionie fomzynskim w przysztosci dominowac bedzie zapotrzebowanie na
kompetencje innowacyjne i tworcze oraz analityczne, techniczne, inzynieryjne.
Kompetencje cyfrowe, takie jak umiejetnos¢ korzystania z technologii cyfrowych oraz
postugiwania sie narzedziami informatycznymi, rowniez bedg mie¢ w przysztosci duze
znaczenie dla pracodawcdw z tego podregionu.

Podregion suwalski wyrdznia sie natomiast szczegdlnie wysokim

zapotrzebowaniem przysztosciowym na kompetencje zwigzane z organizacjg

i planowaniem pracy oraz zwigzane z komunikacjg. Kompetencje dotyczace

budowania relacji i nawigzywania kontaktéw réwniez bedg kluczowe w tej czesci
wojewodztwa.
Szczegotowy wykaz kompetencji, na ktére bedzie istniato najwieksze
przysztoSciowe zapotrzebowanie wsrdd przedsiebiorstw z podregionéw
biatostockiego, tomzynskiego, suwalskiego zaprezentowano w tabeli 10.

Tabela 10. Wykaz kompetencji, na ktdre istnieje najwieksze
przyszitosciowe zapotrzebowanie wsrod przedsiebiorstw z podregionow
biatostockiego, tomzynskiego, suwalskiego

L.p. | Nazwa kompetencji Grupa kompetencji Zapotrze
bowanie
przyszitos
ciowe

I. Podregion biatostocki

1. | Znajomos$¢ sztucznej inteligencii Kompetencje cyfrowe 32,1%

2. | Biegto$¢ cyfrowa (umiejetnosc Kompetencje cyfrowe 27,4%

korzystania z technologii cyfrowych)

3. |Biegta znajomos¢ narzedzi IT Kompetencje cyfrowe 27,0%

(umiejetnos¢ postugiwania sie
narzedziami informatycznymi)

4. | Stuchanie ze zrozumieniem Kompetencje zwigzane z komunikacjg 25,1%

5. | UmiejetnoSc jasnej i precyzyjnej Kompetencje zwigzane z komunikacjg 24,7%

komunikacji (w tym czytania i pisania)

6. |Budowanie relacji / nawigzywanie Kompetencje zwigzane z relacjami 24,2%

kontaktow i wspOtpracg w biznesie

7. | Logiczne i krytyczne mysSlenie Kompetencje w zakresie rozwoju, 21,9%

tworczosci, innowacyjnosci

8. | Planowanie i organizowanie pracy / Kompetencje zwigzane z organizacja, 21,4%

zarzadzanie sobg w czasie zarzadzaniem, planowaniem
dziatalno$ci gospodarczej

9. |Kreatywnosc¢ Kompetencje w zakresie rozwoju, 20,9%

twdrczosci, innowacyjnosci
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L.p. | Nazwa kompetencji Grupa kompetencji Zapotrze
bowanie
przysztos
ciowe

10. | Umiejetnosci analityczne zwigzane Kompetencje analityczne, techniczne, 18,6%

z wykorzystaniem technologii inZynieryjne
11. | Znajomos¢ jezykdw obcych w mowie Kompetencje zwigzane z komunikacjg 18,1%
i piSmie / biegto$¢ w jezyku angielskim
II. | Podregion fomzynski
1. |Kreatywnos¢ Kompetencje w zakresie rozwoju, 37,5%
twdrczosci, innowacyjnosci
2. | Obstuga maszyn i urzadzen Kompetencje analityczne, techniczne, 31,3%
inzynieryjne
3. |Logiczne i krytyczne myslenie Kompetencje w zakresie rozwoju, 31,3%
tworczosci, innowacyjnosci
4. | Kompetencje w zakresie nauk Scistych, Kompetencje analityczne, techniczne, 29,2%
technologii i inzynierii inzynieryjne
5. | Gotowosc¢ do ciggtego rozwoju, Kompetencje w zakresie rozwoju, 29,2%
pogtebiania wiedzy twdrczosci, innowacyjnosci
6. | Sledzenie nowosci w branzy, réwniez Kompetencje w zakresie rozwoju, 29,2%
trendéw technologii twodrczosci, innowacyjnosci
7. | Umiejetnosci analityczne zwigzane Kompetencje analityczne, techniczne, 29,2%
z wykorzystaniem technologii inzynieryjne
8. | Biegtosc¢ cyfrowa (umiejetnosé Kompetencje cyfrowe 29,2%
korzystania z technologii cyfrowych)
9. |Poszukiwanie innowacyjnych rozwigzan Kompetencje w zakresie rozwoju, 27,1%
twdrczosci, innowacyjnosci
10. | Aktywne uczenie sie przez cate zycie Kompetencje w zakresie rozwoju, 22,9%
twdrczosci, innowacyjnosci
11. | Biegta znajomos$¢ narzedzi IT Kompetencje cyfrowe 22,9%
(umiejetnos¢ postugiwania sie
narzedziami informatycznymi)
12. | Otwartos¢ na zmiany / wyzwania Kompetencje w zakresie rozwoju, 20,8%
przysztosci / réznorodnos¢ tworczosci, innowacyjnosci
13. | Planowanie i organizowanie pracy / Kompetencje zwigzane z organizacja, 20,8%
zarzadzanie sobg w czasie zarzadzaniem, planowaniem
dziatalnosci gospodarczej
14. | Myslenie tworcze / design thinking Kompetencje w zakresie rozwoju, 20,8%
twdrczosci, innowacyjnosci
15. | Znajomosc¢ sztucznej inteligenc;i Kompetencje cyfrowe 20,8%
III. | Podregion suwalski
1. | Planowanie i organizowanie pracy / Kompetencje zwigzane z organizacja, 31,4%
zarzadzanie sobg w czasie zarzadzaniem, planowaniem
dziatalnosci gospodarczej
Stuchanie ze zrozumieniem Kompetencje zwigzane z komunikacjg 28,6%
Kompetencje w zakresie Kompetencje zwigzane z organizacja, 25,7%

przedsiebiorczosci

zarzadzaniem, planowaniem
dziatalnosci gospodarczej
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L.p. | Nazwa kompetencji Grupa kompetencji Zapotrze
bowanie
przysztos
ciowe

4. | Umiejetnos¢ jasnej i precyzyjnej Kompetencje zwigzane z komunikacja 22,9%
komunikacji (w tym czytania i pisania)
5. | Znajomos¢ jezykdw obcych w mowie Kompetencje zwigzane z komunikacja 22,9%
i piSmie / biegto$¢ w jezyku angielskim
6. |Biegtos¢ cyfrowa (umiejetnosé Kompetencje cyfrowe 22,9%
korzystania z technologii cyfrowych)
7. | Kompetencje w zakresie nauk Scistych, Kompetencje analityczne, techniczne, 22,9%
technologii i inzynierii inzynieryjne
8. | Budowanie relacji / nawigzywanie Kompetencje zwigzane z relacjami 20,0%
kontaktow i wspotpracg w biznesie
9. | Prowadzenie negocjadji Kompetencje zwigzane z relacjami 20,0%
i wspdtpracg w biznesie
10. | Budowanie zespotu Kompetencje zwigzane z organizacja, 20,0%
zarzadzaniem, planowaniem
dziatalnosci gospodarczej
11. | Autoprezentacja Kompetencje zwigzane z komunikacjg 20,0%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli
przedsiebiorstw [N=298].
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4.4. Niedobory kompetencji w kontekscie obecnego i przysztosciowego
zapotrzebowania

W niniejszej analizie sformutowanie obecne zapotrzebowanie oznacza udziat
procentowy odpowiedzi respondentdw, ktérzy deklarujg potrzebe zatrudnienia
obecnie pracownikow posiadajgcych wskazywane kompetencje. PrzysztoSciowe
zapotrzebowanie oznacza za$ udziat procentowy odpowiedzi respondentdw, ktérzy
deklarujg potrzebe zatrudnienia w perspektywie 2035 roku dodatkowych
pracownikdéw posiadajgcych wskazywane kompetencje, w stosunku do obecnej
potrzeby zatrudnienia. Niedobory kompetencji natomiast oznaczajg udziat odpowiedzi
respondentdéw deklarujgcych zapotrzebowanie na okreslone kompetencje, przy
jednoczesnym wskazaniu ich braku, bardzo niskiego (ocena 1 w pieciostopniowej
skali Likerta) lub niskiego poziomu (ocena 2 w pieciostopniowej skali Likerta),
zidentyfikowanego u kandydatow do pracy lub mtodych pracownikow.

Na podstawie przeprowadzonych badan dotyczacych zapotrzebowania na rozne
kompetencje w przedsiebiorstwach wojewoddztwa podlaskiego mozna zaobserwowad,
ze najwiekszym zainteresowaniem cieszg sie kompetencje zwigzane z organizacjg,
zarzadzaniem i planowaniem dziatalnoSci gospodarczej. Aktualne zapotrzebowanie na
te umiejetnosci zgtaszane jest przez 41,9%, za$ w przysztosci moze wzrosngc
0 36,9%. Niedobory tych kompetencji sg znaczace, osiggajg poziom 55,8%, co
wskazuje na istotng luke w umiejetnosciach kandydatéw do pracy.

Wazne sg takze kompetencje analityczne, techniczne i inzynieryjne, na ktore
obecne zapotrzebowanie przedsiebiorstw wynosi 40,3%, a w perspektywie 2035 roku
wzro$nie o 34,2%. Braki w tych obszarach oceniane sg na 45,5%, co sugeruje
potrzebe intensywnego rozwijania tych kompetencji wérdd pracownikdw.

Kompetencje cyfrowe réwniez sg kluczowe, z zapotrzebowaniem na obecnym
poziomie 32,2% i przewidywanym wzrostem w przysztosci o 43,3%. Niedobory
w tym obszarze wynoszg 58,9%, co jest najwyzszg wartoscig sposrdd wszystkich
badanych kompetencji. Podkresla to pilng potrzebe wzmocnienia umiejetnosci
cyfrowych wsréd mtodych pracownikéw.

Kompetencje zwigzane z rozwojem, tworczoscig i innowacyjnoscig sg réwniez
istotne, szczegdlnie w kontekscie wspotczesnych wyzwan biznesowych i spotecznych.
Zapotrzebowanie przedsiebiorstw na te kompetencje wynosi 36,6%

z przewidywanym wzrostem o 32,9% oraz wysokimi niedoborami (37,8%), co
wskazuje na znaczacg przestrzen do rozwoju i inwestycji w te obszary wiedzy
i umiejetnosci.

Komunikacja i wspdtpraca w biznesie réwniez sg istotne, z obecnym
zapotrzebowaniem na poziomie odpowiednio 30,5% i 34,9% oraz prognozowanym
wzrostem zapotrzebowania na te kompetencje w przysztosci o 28,5% i 29,5%.
Niedobory w tych obszarach sg réowniez znaczace, wskazujac na potrzebe lepszego
przygotowania mtodych pracownikéw do efektywnej wspodtpracy i komunikaciji.
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Obecnie zapotrzebowanie przedsiebiorstw na kompetencje zwigzane z ochrong
Srodowiska, zrdwnowazonym rozwojem oraz etyka wykazuje 8,4% pracodawcow, ale
przewiduje sie, ze w przysztosci wzrosnie ono o0 13,1%. Mimo stosunkowo niskiego
zapotrzebowania poczatkowego, przewidywania przedsiebiorcdw wskazujg na wzrost
zainteresowania tymi kompetencjami, co moze wynikac z rosngcej presji regulacyjnej
oraz zmieniajgcych sie oczekiwan konsumentéw i partneréw biznesowych wobec
firm. Niedobory kompetencji w tej kategorii osiggajg poziom 54,2%. Jest to jeden
z najwyzszych wskaznikow niedoboru sposrod wszystkich analizowanych obszarow.
Swiadczy to o tym, iz mimo rosngcych potrzeb, na rynku pracy wcigz brakuje
odpowiednio przygotowanych specjalistéw, ktérzy mogliby efektywnie wprowadzaé
i zarzadzac strategiami zrdwnowazonego rozwoju i etycznego postepowania
w organizacjach. Szczegétowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano na rysunku 29.

Kompetencje zwigzane z organizacja, I +1,9%
zarzadzaniem, planowaniem dziatalnoéci [ HNEGTINININGEGEGEGEGEGEGENENENE 36,00
gospodarczej I 55, 5%
I 40,3%
Kompetencje analityczne, techniczne, inzynieryjne [ NN 3<%
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Kompetencje cyfrowe N 3 3%
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Kompetencje w zakresie rozwoju, twdrczosci,
innowacyjnosci

B Zapotrzebowanie obecne B Zapotrzebowanie przysztosciowe B Niedobry kompetencji

Rysunek 29. Zapotrzebowanie obecne i przysztosciowe a niedobory
kompetencji u kandydatow do pracy i mtodych pracownikéw

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli
przedsiebiorstw [N=298].

W obszarze kompetencji zwigzanych z organizacjq, zarzadzaniem
i planowaniem najwieksze zapotrzebowanie przedsiebiorstw z wojewoddztwa
podlaskiego dotyczy kompetencji w zakresie planowania i organizowania pracy oraz
zarzadzania sobg w czasie — 28,5%. Pracodawcy przewidujg, ze w przysztosci
zapotrzebowanie na te kompetencje wzrosnie o0 22,5%. Wazne sg réwniez
kompetencje zwigzane z przedsiebiorczoscig (15,4% obecnie, wzrost 0 17,8%
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W przysztosci) oraz zarzgdzaniem komunikacjg w zespole (15,1% obecnie, wzrost

0 15,4% w przysztosci). Te umiejetnosci sg kluczowe w biezacych dziataniach
operacyjnych firm, jednak pracodawcy zauwazaijq, ze ich niedobory u kandydatéw do
pracy wcigz sg widoczne.

Istotng kompetencjg jest takze budowanie zespotu, na ktérg zapotrzebowanie
wynosi obecnie 12,1%, a w przysztosci wzro$nie o 14,8%. Jednakze, pomimo
wysokiej potrzeby na rynku, nadal odnotowuje sie niedobory tej kompetencji na
poziomie 45,6%. Podobne trudnosci zwigzane sg z poszukiwaniem mozliwosci
optymalizacji w organizacji (53,6% niedoboru), gdzie 12,8% pracodawcéw deklarujg
obecne zapotrzebowanie ze wzrostem o0 12,8% w perspektywie 2035 roku.

Nalezy zwrdcic takze uwage na kompetencje zwigzane z zarzadzaniem kryzysem
oraz przewidywaniem przysztosci i tworzeniem wizji, ktére charakteryzujg sie duzymi
niedoborami (64,0% i 63,2%), co wskazuje na brak odpowiednich umiejetnosci
wsrod kandydatéw do pracy i mtodych pracownikéw w radzeniu sobie z nagtymi
zmianami i strategicznym planowaniem w dtuzszej perspektywie. Pomimo
stosunkowo niskiego zapotrzebowania obecnie, prognozuje sie wzrost tych
kompetencji w przyszitosci (odpowiednio 0 10,7% i 11,1%).

Najwieksze niedobory kompetencji dotyczg projektowania nowych modeli
biznesowych, gdzie az 64,8% pracodawcdw zgtasza braki, co moze wptywac na
innowacyjnos¢ i rozwadj firm. Zapotrzebowanie na te umiejetnos¢ wynosi obecnie
5,4%, a W przysztosci wzrosnie o 8,1%.

Konkludujac, mimo ze zapotrzebowanie na kompetencje zwigzane z organizacja,
zarzgdzaniem i planowaniem dziatalnoSci gospodarczej jest juz wysokie, najwieksze
wyzwania w przysztosci bedg dotyczy¢ obszardw strategicznych, takich jak
zarzadzanie ryzykiem, kryzysem, projektowanie nowych modeli biznesowych oraz
przewidywanie przysztosci. Pracodawcy wcigz widzg znaczace braki w tych
kluczowych umiejetnosSciach, co wskazuje na koniecznosc¢ intensyfikacji szkolen
i rozwoju kompetencji pracownikéw, aby sprosta¢ wyzwaniom rynkowym
w dynamicznie zmieniajgcym sie otoczeniu. Szczegdtowy rozktad odpowiedzi
zaprezentowano na rysunku 30.
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Rysunek 30. Zapotrzebowanie obecne i przysztosciowe a niedobory
kompetencji zwigzanych z organizacjq, zarzadzaniem, planowaniem
dziatalnosci gospodarczej u kandydatow do pracy i mtodych pracownikéw

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli
przedsiebiorstw [zapotrzebowanie — N=298, niedobory — N=125].

W zakresie kompetencji analitycznych, technicznych i inzynieryjnych
mozna zauwazy¢, ze obecnie najwieksze zapotrzebowanie dotyczy umiejetnosci
wyszukiwania danych i informaciji (19,1%). Pracodawcy wskazuja, ze w perspektywie
przysztoSciowej, zapotrzebowanie na te kompetencje wzrosnie o 14,1%. Réwnie
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wazne sg kompetencje zwigzane z naukami Scistymi, technologig i inzynierig (16,8%
obecnie, wzrost 0 18,1% w przysztosci) oraz obstugg maszyn i urzadzen (16,4%
obecnie, wzrost 0 13,8% w przysztosci). Pomimo iz te kompetencje cieszg sie duzym
zainteresowaniem, pracodawcy nadal zgtaszajg znaczne braki w ich posiadaniu przez
kandydatéw do pracy i mtodych pracownikéw (odpowiednio 42,5% i 40,8%).

Kompetencje w zakresie rozwigzywania probleméw i reagowania na
nieprzewidziane okolicznosci (17,4% obecnie, wzrost 0 11,7% w przysztosci) rowniez
odgrywajgq istotng role, przy czym charakteryzujg sie one wiekszymi niedoborami na
poziomie 50,0%.

Warto zauwazy¢, ze umiejetnosci analityczne zwigzane z wykorzystaniem
technologii rowniez zyskujg na znaczeniu. Obecnie zapotrzebowanie na te
kompetencje wynosi 15,1%, a w przysztosci moze wzrosngc¢ o 19,5%. Jednak deficyt
w tym wypadku jest stosunkowo niski w poréwnaniu do innych, gdyz wynosi 34,2%.

Najwieksze niedobory kompetencji wérod kandydatéw do pracy i mtodych
pracownikdéw dotyczg przetwarzania i analizy duzych zbioréw danych (56,7%),
interpretacji wynikow badan i prowadzonych analiz (54,2%), rozumienia rynku
i diagnozowania potrzeb klienta (51,7%), rozwigzywania problemow oraz
umiejetnosci interdyscyplinarnych (50,0% i 50,8%). Braki tych kompetencii
u kandydatéw do pracy i mtodych pracownikdw stanowig wyzwanie dla firm, ktére
coraz czesciej potrzebujg pracownikdw zdolnych do samodzielnej interpretacji danych
w celu podejmowania strategicznych decyzji.

Podsumowujgc, mimo Ze obecne zapotrzebowanie na kompetencje analityczne,
techniczne i inzynieryjne jest istotne, zwtaszcza w zakresie wyszukiwania danych
i informacji, w przysztosci to wtasnie umiejetnosci analityczne zwigzane
z wykorzystaniem technologii, kompetencje w zakresie nauk Scistych, technologii
i inzynierii oraz analiza duzych zbioréow danych bedga kluczowe. Zauwazalne niedobory
kompetencji w tych obszarach wskazujg na konieczno$¢ rozwoju edukacji w tym
zakresie oraz szkolen, aby sprosta¢ dynamicznie zmieniajgcym sie wymaganiom
rynku pracy w wojewddztwie podlaskim. Szczegdtowy rozktad odpowiedzi
zaprezentowano na rysunku 31.
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kompetencje matematyczne
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Rysunek 31. Zapotrzebowanie obecne i przysztosciowe a niedobory
kompetencji analitycznych, technicznych, inzynieryjnych u kandydatow do

pracy i mlodych pracownikéw

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wéréd przedstawicieli
przedsiebiorstw [zapotrzebowanie — N=298, niedobory — N=120].

W odniesieniu do kompetencji cyfrowych obecnie najwieksze
zapotrzebowanie przedsiebiorstw z wojewddztwa podlaskiego dotyczy biegtej
znajomosci narzedzi IT (20,8%), ktére w perspektywie przysztosciowej wzrosnie
0 24,8%. Réwnie wysokie zapotrzebowanie wykazujg pracodawcy w przypadku
biegtosci cyfrowej, czyli umiejetnosci korzystania z technologii cyfrowych (18,1%
obecnie, wzrost 0 27,2% w przysztosci). Pracodawcy zgtaszajg dosS¢ niskie niedobory
kompetencji w tych obszarach (25,0%), co sugeruje, ze obecne szkolenia i rozwdj
pracownikdw sg stosunkowo dobrze dopasowane do potrzeb rynku.
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Zdecydowanie wieksze wyzwania pojawiajg sie w obszarach zwigzanych
z zaawansowanymi technologiami. Znajomos¢ sztucznej inteligencji, cho¢ obecnie na
poziomie 12,1%, bedzie w przysztosci jedng z kluczowych kompetencii.
Zapotrzebowanie na nig wzrosnie o 28,5%. Niemniej jednak pracodawcy wskazujg na
znaczne braki tej umiejetnosci u kandydatéw do pracy, co potwierdza diagnoza
niedoboru na poziomie 55,2%. Podobne problemy dotyczg umiejetnosci
programowania (niedobor — 66,7%), gdzie obecne zapotrzebowanie wynosi 10,1%,
za$ przewiduje sie wzrost 0 14,4%.

Kompetencje zwigzane z umiejetnosSciami poszukiwania i wdrazania nowych
rozwigzan technologicznych, cyfrowg wspdtpracy (z ludzmi i aktorami nieludzkimi)
oraz w zakresie marketingu cyfrowego (digital marketing) réwniez bedg poszukiwane
w przysztosSci bardziej niz obecnie (wzrost odpowiednio o 14,1%, 13,8%, 13,1%).
Przy czym nalezy zauwazy¢, iz niedobory tych kompetencji wérdd kandydatéw do
pracy i mtodych pracownikéw sg na dos¢ wysokim poziomie (odpowiednio 55,2%,
59,4%, 53,1%).

W przypadku kompetencji zwigzanych z automatyzacjg i robotykg, obecne
zapotrzebowanie jest stosunkowo niskie (1,3%), jednak w perspektywie 2035 roku
wzrosnie 0 6,0%, co wskazuje na stopniowy wzrost znaczenia tych technologii
w przedsiebiorstwach. Mimo to, niedobory w tym zakresie sg najwyzsze (72,9%), co
podkresla potrzebe edukacji i szkoler zwigzanych z automatyzacjg i zrobotyzowanymi
stanowiskami pracy.

Warto réwniez zwrdci¢ uwage na rosngce znaczenie zarzadzania big data, gdzie
obecne zapotrzebowanie wynosi 3,4%, a w przyszto$ci wzrosnie o 7,7%. Niedobory
tej kompetencji wynoszg az 75,0%, co stanowi powazne wyzwanie dla firm, ktére
coraz czesciej bedg musiaty przetwarza¢ ogromne ilosci danych. Z kolei kompetencje
zwigzane z tworzeniem modeli uczenia maszynowego charakteryzujg sie
zapotrzebowaniem na poziomie 2,7%, z prognozowanym wzrostem o 5,0%

W przysztosci, przy rownie wysokim niedoborze (75,0%).

Podsumowujgc, mimo Ze niektdre kompetencje cyfrowe, takie jak biegta
znajomos¢ narzedzi IT i biegtos¢ cyfrowa, sg dobrze rozwiniete wsrdd mtodych
pracownikéw, to najwieksze wyzwania bedg dotyczyly zaawansowanych
umiejetnosci, takich jak znajomos¢ sztucznej inteligencji, programowanie, wdrazanie
nowych technologii, wspotpraca i marketing cyfrowy, zarzadzanie big data oraz
automatyzacja. Pracodawcy widzg konieczno$¢ rozwijania tych obszarow, aby
sprostac przysztym wymaganiom rynkowym i technologicznym, co wymaga
intensyfikacji szkolen i wdrazania odpowiednich programéw rozwoju kompetencji
w sektorze cyfrowym. Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano na rysunku
32.
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Rysunek 32. Zapotrzebowanie obecne i przysztosciowe a niedobory
kompetencji cyfrowych u kandydatow do pracy i mtodych pracownikéw
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli
przedsiebiorstw [zapotrzebowanie — N=298, niedobory — N=96].

W przedsiebiorstwach wojewddztwa podlaskiego w zakresie kompetencji
zwigzanych z komunikacja obecnie najwieksze zapotrzebowanie dotyczy
umiejetnosci jasnej i precyzyjnej komunikacji, w tym umiejetnosci czytania i pisania,
ktdre wynosi 21,8%. Prognozy wskazuja, ze w przysztosci zapotrzebowanie to
wzro$nie o0 22,1%. Warto zauwazy¢, iz niedobory tej kompetencji sg relatywnie
niskie, wynoszg 28,6%, co moze $wiadczy¢ o dobrym dostosowaniu mtodych
pracownikow do wymagan w tym zakresie.
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Kolejng istotng kompetencjg jest stuchanie ze zrozumieniem, na ktore obecnie
przedsiebiorcy wykazujg zapotrzebowanie na poziomie 19,8%, przy czym
W przysztosci moze ono wzrosng¢ o 23,5%. Niedobory tej kompetencji sg nieco
wyzsze i wynoszg 38,5%, co moze wskazywac na koniecznos¢ doskonalenia tej
umiejetnosci wérdd kandydatéw do pracy.

Znajomos¢ jezykdw obcych, szczegdlnie biegtos¢ w jezyku angielskim, rowniez
cieszy sie zapotrzebowaniem ze strony pracodawcéw (12,4% obecnie, wzrost
0 16,4% w przysztosci), a jednoczesnie charakteryzuje sie najnizszymi niedoborami
w poréwnaniu do innych kompetencji (20,9%). Sugeruje to, ze ta umiejetnosc jest
relatywnie dobrze opanowana przez mtodych pracownikéw, cho¢ zapotrzebowanie na
nig bedzie wcigz rosnac.

Wystgpienia publiczne oraz autoprezentacja, cho¢ obecnie nie sg kluczowymi
kompetencjami (7,0% i 8,4% zapotrzebowania obecnie), w przysztosci zyskajg na
znaczeniu (wzrost 0 8,7% i 11,7%). Jednakze pracodawcy zgtaszajg znaczne braki
w tych umiejetnosciach, co potwierdzajg wysokie niedobory na poziomie 60,4% dla
wystgpien publicznych oraz 45,1% dla autoprezentacii.

Najwieksze wyzwanie w zakresie kompetencji komunikacyjnych stanowi
definiowanie uzytecznych insightow, czyli cennych opinii i uwag, gdzie obecne
zapotrzebowanie wynosi 7,4%, a w przysztosci wzrosnie ono o 7,7%. Niedobory
w tej dziedzinie sg stosunkowo wysokie (39,6%), co wskazuje na konieczno$¢
dalszego rozwoju umiejetnosci analitycznych.

Podsumowujgc, mimo ze zapotrzebowanie na kompetencje komunikacyjne
wzrasta, szczegdlnie w zakresie jasnej i precyzyjnej komunikacji oraz znajomosci
jezykéw obcych, najwieksze wyzwania dla kandydatéw i mtodych pracownikéw beda
dotyczyty umiejetnosci wystgpien publicznych, autoprezentacji oraz definiowania
cennych insightéw. Pracodawcy zgtaszajg znaczace braki w tych obszarach, co
wskazuje na potrzebe doskonalenia tych umiejetnosci w procesie ksztatcenia
i rozwoju zawodowego. Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano na
rysunku 33.
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Rysunek 33. Zapotrzebowanie obecne i przysztosciowe a niedobory
kompetencji zwigzanych z komunikacja u kandydatow do pracy i mtodych
pracownikow

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan ankietowych wéréd przedstawicieli
przedsiebiorstw [zapotrzebowanie — N=298, niedobory — N=91].

W odniesieniu do kompetencji zwigzanych z relacjami i wspoétpracy
w biznesie najwieksze obecne zapotrzebowanie dotyczy budowania relacji oraz
nawigzywania kontaktéw (26,2%). Przewidywane zapotrzebowanie na te
kompetencje wzrosnie w perspektywie 2035 roku o 22,5%. W opinii pracodawcéw
niedobdr tej kompetencji u kandydatéw do pracy i mtodych pracownikéw jest
stosunkowo niski (26,9%), Wskazuje to, ze posiadajg oni relatywnie dobre
umiejetnosci w tym zakresie.

Kolejng kluczowag kompetencja jest prowadzenie negocjacji, na ktdrg obecnie
zapotrzebowanie wynosi 17,4%, a w przysztosci nieznacznie wzrosnie o 15,8%.
Jednakze pracodawcy zgtaszajg znaczace braki tej umiejetnosci wsrdd kandydatow
do pracy, co potwierdza niedobor wynoszacy 41,3%. Podobne wyzwania dotycza
zarzadzania stresem oraz radzenia sobie z konfliktami, gdzie zapotrzebowanie wynosi
18,8% i 14,1% obecnie, a deficyty sg na poziomie 42,3%.

Umiejetnosci decyzyjne oraz praca w zespole sg rowniez kluczowe dla
przedsiebiorstw. Zapotrzebowanie na umiejetnosci decyzyjne wynosi obecnie 15,4%,
a W przysztosci wzrosnie o 14,4%. Niedobory w tym zakresie sg znaczace (40,4%),
co wskazuje na koniecznos¢ rozwoju umiejetnosci odpowiedzialnego podejmowania
decyzji. Praca w zespole, zaréwno interdyscyplinarnym, wielokulturowym, jak
i wirtualnym, rowniez stanowi wazng kompetencje, na ktérg obecne zapotrzebowanie
wynosi 14,1%, a w przysztosci wzrosnie o 11,7%. Niedobory tej umiejetnosci
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wynoszg zaledwie 26,0%, co sugeruje, ze pracownicy sg relatywnie dobrze
przygotowani do pracy zespotowej, jednak nadal istnieje potrzeba rozwoju w tym
obszarze.

Najwieksze niedobory kompetencji przedsiebiorcy wskazujg w zakresie
miedzygatunkowego rozwigzywanie probleméw (uwzgledniajgce ludzi i aktoréw
nieludzkich) (51,0%) i wspierania inkluzywnosci (47,1%). Przy czym nalezy
zauwazyc, iz na kompetencje te istnieje bardzo niskie obecne zapotrzebowanie
(odpowiednio po 1,7%), ktére wzrosnie w perspektywie 2035 roku o zaledwie 3,4%
oraz 2,7%.

Podsumowuijac, kluczowe kompetencje zwigzane z relacjami i wspdtpraca
w biznesie, takie jak budowanie relacji, prowadzenie negocjacji, zarzadzanie stresem
oraz praca zespotowa, beda nadal odgrywac istotng role w przedsiebiorstwach.
Pracodawcy zgtaszajg znaczace niedobory w tych umiejetnosciach, co wskazuje na
potrzebe dalszego doskonalenia i szkolenia pracownikéw. Szczegétowy rozktad
odpowiedzi zaprezentowano na rysunku 34.
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budowanie relacji / nawigzywanie kontaktow
prowadzenie negocjacji

praca z otoczeniem lokalnym i wielokulturowym
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interdyscyplinarnym, wielokulturowym, ...

umiejetnosci decyzyjne (odpowiedzialne
podejmowanie decyzji)

zarzadzanie stresem / radzenie sobie ze stresem /
odpornos¢ na stres

radzenie sobie z konfliktem

miedzygatunkowe rozwigzywanie problemow
(uwzgledniajace ludzi i aktoréw nieludzkich)

wspieranie inkluzywnosci (waczania réznych grup)

zdolnos$¢ do adaptacji (do zmieniajgcych sie
warunkdéw)

dbato$¢ o przestrzeganie przepiséw i reguladji
umiejetnosci przywddcze

delegowanie / wywieranie wptywu

budowanie zaufania

empatia, w tym tez miedzykulturowa
dzielenie sie wiedzg

motywowanie

asertywnosé
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0,0%
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B Zapotrzebowanie przysztosciowe

I 26,
] 22[5%

26,9%
N 17,4%

N 15 5%
N 4 1,3%
I 12,1%

B 10,1%

R 27,9%
D 14,1%
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I 15,4%
N 14,4%
R 40, 4%
I 18,8%

IS 15,1%
R 42,3%

D 14,1%

I 15.3%

— 42,3%
B 1,7%
Il 3,4%

— 51,0%

B 1,7%
o 2,7%
— 47,1%

I 13,1%
I 10,1%
I 26,9%

I 10,1%
N 3,4%
29,8%

28,8%

35,6%
11,7%

I 8,4%

R 26,0%

. 11,1%

10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0%

B Niedobry kompetencji

Rysunek 34. Zapotrzebowanie obecne i przysztosciowe a niedobory
kompetencji zwigzanych z relacjami i wspoétpracq w biznesie
u kandydatow do pracy i mtodych pracownikow

60,0%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan ankietowych wéréd przedstawicieli
przedsiebiorstw [zapotrzebowanie — N=298, niedobory — N=104].

Na podstawie wynikéw badan dotyczacych kompetencji w zakresie rozwoju,

twarczosci i innowacyjnosci, mozna zauwazy¢, ze najwieksze zapotrzebowanie
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pracodawcow dotyczy kreatywnosci. Wynosi ono obecnie 22,5% i moze wzrosngc

0 22,8% w przysztosci. Niedobory tej kompetencji wynoszg 27,5%, co oznacza, ze
pracodawcy dostrzegajg potrzebe rozwijania kreatywnosci u kandydatéw, jednak nie
jest to najwieksze wyzwanie w tym obszarze.

Kolejng kluczowg kompetencjq jest logiczne i krytyczne myslenie, ktore cieszy sie
duzym zapotrzebowaniem (21,1% obecnie, wzrost 0 22,5% w przysztosci), przy
relatywnie niskim niedoborze (29,4%). Gotowos¢ do ciggtego rozwoju i pogtebiania
wiedzy rowniez stanowi wazny aspekt, z zapotrzebowaniem na poziomie 19,8%
obecnie, z przysztoSciowym wzrostem o 18,1%. Deficyt tej umiejetnosci wynosi
28,4%, co wskazuje, ze pracownicy w duzym stopniu starajg sie ciggle doskonalic.

Inne kompetencje zwigzane z innowacyjnoscig, takie jak poszukiwanie
innowacyjnych rozwigzan (16,8% obecnie, wzrost 0 16,1% w przysztosci) oraz
$ledzenie nowosci w branzy (18,1% obecnie, wzrost o 15,8% w przysztosci), rowniez
odgrywajg istotng role w dynamicznie rozwijajgcych sie firmach. Niedobory w tych
obszarach wynoszg odpowiednio 29,4% i 33,9%, co wskazuje na potrzebe dalszego
rozwoju tych umiejetnosci.

Duze wyzwania stojg przed firmami w kontekscie kompetencji myslenia
perspektywicznego, projektowego oraz twdrczego (design thinking).
Zapotrzebowanie na nie obecne wynosi odpowiednio 12,4%, 12,1% i 11,1% oraz
wzro$nie w przysztosci (odpowiednio o0 13,4%, 11,7%, 12,1%), przy czym
pracodawcy wskazujg niedobory w tym zakresie na poziomie 44,0%-45,9%.

Najwieksze niedobory kompetencji przedsiebiorcy wskazujg w zakresie myslenia
systemowego (55,0%) i autorefleksji (46,8%). Przy czym nalezy zauwazy¢, iz na
kompetencje te istnieje dos¢ niskie obecnie zapotrzebowanie (odpowiednio 5,7%

i 9,4%), ktdre wzrosnie w perspektywie 2035 roku o 4,7% oraz 8,1%.

Podsumowujac, cho¢ kompetencje w zakresie rozwoju, tworczosci
i innowacyjnosci sg istotne, zwtaszcza w kontekscie kreatywnosci i logicznego
myslenia, najwieksze wyzwania dla przedsiebiorstw dotyczg rozwijania bardziej
zaawansowanych umiejetnosci, takich jak np. myslenie perspektywiczne. Wymaga to
dalszego rozwoju programow szkoleniowych oraz edukacyjnych, aby mtodzi
pracownicy byli w stanie sprosta¢ rosngcym wymaganiom rynku. Szczegotowy
rozktad odpowiedzi zaprezentowano na rysunku 35.
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antycypowanie potrzeb i sytuadji

gotowosc do ciggtego rozwoju, pogtebiania wiedzy
aktywne uczenie sie przez cate zycie
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$ledzenie nowosci w branzy, réwniez trendow
technologii

myslenie adaptacyjne (podejscie kreatywne i
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myslenie projektowe
myslenie tworcze / design thinking
myslenie systemowe (analiza ztozonych systemdw)

przetamywanie schematow

otwartos$¢ na zmiany / wyzwania przysziosci /
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I 22,5%
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I 27,5%

. 12,4%
N 13,4%
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I 15,8%
I 15,3%
I 42,20
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I 16,1%
I 29,4%

I 18,1%
I 15,3%
R 33,9%

. 11,1%
. 0 7%
N 35,5%

N 12,1%

I 11,7%
R 45, 0%
N 11,1%

I 12,1%
I 44,0%
B 5,7%

B 4,7%
R 55,0%
N 12,4%

I 10,1%
R 43, 1%
D 17,4%

. 12,3%

réznorodnosc I 33,0%
. I 8,4%
elastycznos¢ poznawcza I 10,1%
I 32, 1%
I 9,4%
autorefleksja I 8,1%
N 46,5%
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

W Zapotrzebowanie obecne

W Zapotrzebowanie przysztosciowe

B Niedobry kompetencji

Rysunek 35. Zapotrzebowanie obecne i przysztosciowe a niedobory
kompetencji w zakresie rozwoju, tworczosci, innowacyjnosci

u kandydatow do pracy i mtodych pracownikow

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli
przedsiebiorstw [zapotrzebowanie — N=298, niedobory — N=109].

W kwestii kompetencji w zakresie ochrony srodowiska,
zrownowazonego rozwoju i etyki najwieksze zapotrzebowanie przedsiebiorcow
dotyczy wiedzy z zakresu ochrony Srodowiska (5,4%). W przysztosci zapotrzebowanie
na te kompetencje moze wzrosngé o 6,7%. Jednak pracodawcy zgtaszajg niedobory
tej kompetencji u kandydatéw do pracy i mtodych pracownikéw na poziomie 44%.
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Wiedza z zakresu zrownowazonego rozwoju charakteryzuje sie nizszym
zapotrzebowaniem (4,7%), ale przewidywany jest jego wzrost o 7,7% w przysztosci.
Nalezy zauwazy¢, iz deficyt tej kompetencji jest jednym z najwyzszych w tej grupie
i wynosi 64%.

Znajomos¢ regulacji prawnych dotyczacych Srodowiska jest rowniez istotna dla
firm, gdzie obecne zapotrzebowanie wynosi 4,4%, a w przysztosci wzrosnie o 6,0%.
Jednakze niedobory tej kompetencji sg wysokie (60,0%), co wskazuje na
koniecznos¢ lepszego przygotowania pracownikdw w tej sferze, szczegdlinie
w kontekscie zmieniajgcych sie regulacji i polityk srodowiskowych.

Bardzo niskie zapotrzebowanie obserwuje sie w odniesieniu do zarzadzania
kontekstem klimatycznym (0,7% obecnie, wzrost 0 3,7% w przysztoSci) oraz
stosowania etyki inzynierskiej (1,7% obecnie, wzrost 0 3,7% w przysztosci). Przy
czym nalezy zaznaczy¢, ze te kompetencje charakteryzujg sie znacznymi
niedoborami, wynoszgcymi odpowiednio 56,0% i 48,0%.

W odniesieniu do kompetencji w zakresie stosowanie etyki w odniesieniu do
sztucznej inteligencji pracodawcy wykazujg marginalne zapotrzebowanie (0,3%)

z planowanym wzrostem o 3,0% w przysztosci. Niedobory tej kompetencji
u kandydatéw do pracy i mtodych pracownikéw siegajg az 64%, co podkresla
rosngcg potrzebe rozwoju odpowiednich programéw edukacyjnych w tym obszarze.

Podsumowuijac, najwieksze wyzwania w kontekscie ochrony srodowiska,
zréwnowazonego rozwoju i etyki bedg dotyczy¢ znajomosci regulacji prawnych,
planowania dziatan proekologicznych oraz zarzadzania kontekstem klimatycznym.
Przedsiebiorstwa zmagajg sie z niedoborami kluczowych kompetencji, co moze
znaczgco wptynac¢ na ich zdolnos¢ do realizacji zrownowazonych celéw w przysztosci.
Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano na rysunku 36.
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48,0%
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W Zapotrzebowanie obecne B Zapotrzebowanie przysztosciowe B Niedobry kompetencji

Rysunek 36. Zapotrzebowanie obecne i przysztosciowe a niedobory
kompetencji w zakresie ochrony srodowiska, zrownowazonego rozwoju,
etyki u kandydatow do pracy i mtodych pracownikow

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli
przedsiebiorstw [zapotrzebowanie — N=298, niedobory — N=25].

W ramach podsumowania, w tabeli 11 zawarto wykaz najistotniejszych
kompetenciji, ktérych braki u kandydatdw do pracy i mtodych pracownikéw
dostrzegajg pracodawcy. Wsrdd nich znalazty sie przede wszystkim kompetencje
cyfrowe, zwigzane z organizacja, zarzagdzaniem, planowaniem dziatalnosci
gospodarczej oraz w zakresie ochrony Srodowiska, zrownowazonego rozwoju, etyki.
Przy czym nalezy zauwazy¢, iz najwieksze niedobory dotyczg kompetencji, na ktore
jest zgtaszane niewielkie zapotrzebowanie obecne i przysztoSciowe przez
pracodawcow. Najwieksze luki mozna dostrzec zas w przypadku umiejetnosci
programowania. Zapotrzebowanie obecne zgtaszane przez przedsiebiorcéw to
10,1%, z mozliwoscig wzrostu o 14,4% w przysztosci. Natomiast 66,7% z nich
wskazuje, ze kandydaci do pracy i mtodzi pracownicy posiadajg niedobory
kompetencji w tym zakresie. Podobna sytuacja wystepuje w przypadku kompetencji
zwigzanych z cyfrowg wspotpracy (z ludzmi i aktorami nieludzkimi), zbieraniem
i analizg danych cyfrowych, przewidywaniem przysztosci i tworzeniem wizji
przysztosci, zarzadzaniem kryzysem oraz zarzadzaniem ryzykiem.
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Tabela 11. Wykaz najistotniejszych kompetencji, ktorych niedobory
dostrzegaja przedsiebiorcy

L.p. | Nazwa kompetencji Grupa kompetencji Niedob | Zapotrz | Zapotrze
ory ebowan | bowanie
kompe |ie przyszios
tencji |obecne |ciowe

1. Tworzenie modeli uczenia Kompetencje cyfrowe 75,0% 2,7% 5,0%

maszynowego

2. Zarzadzanie big data Kompetencje cyfrowe 75,0% 3,4% 7,7%

3. Analiza danych Kompetencje cyfrowe 72,9% 2,0% 3,4%

powierzchniowych (danych
meteorologicznych mierzonych
na powierzchni Ziemi)

4, Umiejetnosci w zakresie Kompetencje cyfrowe 72,9% 1,3% 6,0%

automatyki i robotyki /
integracji stanowisk
zrobotyzowanych

5. Myslenie obliczeniowe (za Kompetencje cyfrowe 66,7% 5,0% 5,7%

pomocg podejscia
algorytmicznego)

6. Umiejetno$¢ programowania Kompetencje cyfrowe 66,7% 10,1% 14,4%

7. Projektowanie nowych modeli | Kompetencje zwigzane 64,8% 5,4% 8,1%

biznesowych Z organizacja, zarzadzaniem,
planowaniem dziatalnosci
gospodarczej

8. Stosowanie etyki w odniesieniu | Kompetencje w zakresie 64,0% 0,3% 3,0%

do sztucznej inteligencji ochrony $rodowiska,
(projektowania, wdrazania) ZrOwnowazonego rozwoju,
etyki

9. Wiedza z zakresu Kompetencje w zakresie 64,0% 4,7% 7,7%

zréwnowazonego rozwoju ochrony $rodowiska,
zréwnowazonego rozwoju,
etyki
10. |Zarzadzanie kryzysem Kompetencje zwigzane 64,0% 9,4% 10,7%
(sytuacjami kryzysowymi) Z organizacja, zarzadzaniem,
planowaniem dziatalnosci
gospodarczej
11. | Zarzadzanie ryzykiem (analiza | Kompetencje zwigzane 63,2% 8,7% 10,1%
i ocena ryzyka) Z organizacja, zarzadzaniem,
planowaniem dziatalnosci
gospodarczej
12. | Przewidywanie przysztosci / Kompetencje zwigzane 63,2% 9,1% 11,1%
tworzenie wizji przysztosci Z organizacja, zarzadzaniem,
planowaniem dziatalnosci
gospodarczej

13. | Wykorzystywanie otwartych Kompetencje cyfrowe 62,5% 4,0% 7,0%

systemoéw baz danych
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L.p. | Nazwa kompetencji Grupa kompetencji Niedob | Zapotrz | Zapotrze
ory ebowan | bowanie
kompe | ie przyszios
tencji |obecne |ciowe

14. | Zarzadzanie niepewnoscia Kompetencje zwigzane 61,6% 3,7% 5,0%

Z organizacja, zarzadzaniem,
planowaniem dziatalnosci
gospodarczej
15. | Wystgpienia publiczne Kompetencje zwigzane 60,4% 7,0% 8,7%
z komunikacja

16. |Zbieranie i analiza danych Kompetencje cyfrowe 60,4% 8,4% 11,4%

cyfrowych

17. | Zarzadzanie bezpieczenstwem | Kompetencje zwigzane 60,0% 2,0% 4,4%

psychospotecznym / Z organizacjg, zarzadzaniem,
perspektywg wyzwan planowaniem dziatalnosci
zdrowotnych gospodarczej

18. | Znajomosc¢ regulacji prawnych | Kompetencje w zakresie 60,0% 4,4% 6,0%

dotyczacych $rodowiska ochrony $rodowiska,
ZrOwnowazonego rozwoju,
etyki
19. | Cyfrowa wspotpraca (z ludzmi | Kompetencje cyfrowe 59,4% 5,7% 13,8%
i aktorami nieludzkimi)
20. |Zarzadzanie obcigzeniem Kompetencje zwigzane 59,2% 2,3% 3,7%
poznawczym / przecigzeniem z organizacjg, zarzadzaniem,
informacyjnym planowaniem dziatalnosci
gospodarczej
21. | Proaktywne zarzadzanie Kompetencje zwigzane 59,2% 2,7% 5,4%
cyberbezpieczenstwem Z organizacja, zarzadzaniem,
planowaniem dziatalnosci
gospodarczej
22. | Zarzadzanie talentami Kompetencje zwigzane 59,2% 4,4% 6,0%

Z organizacja, zarzadzaniem,
planowaniem dziatalnosci
gospodarczej

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli
przedsiebiorstw.

najistotniejszych kompetenciji, na ktore istnieje zapotrzebowanie wsrdd
przedsiebiorstw w perspektywie 2035 roku (przewidywany wzrost zapotrzebowania
powyzej 10,0%), a ktérych niedobory dostrzegajg pracodawcy (powyzej 40,0%).

Szczegbtowy ich wykaz zawarto w tabeli 12.

Na podstawie przeprowadzonych analiz sporzadzono wykaz 30 (sposrdd 91)
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Tabela 12. Wykaz kompetengji, na ktore istnieje najwieksze
zapotrzebowanie przysziosciowe ze strony przedsiebiorstw, a ktorych
niedobory wykazuja kandydaci do pracy i mtodzi pracownicy

L.p. | Nazwa kompetencji Grupa kompetencji Zapotrz | Zapotrze |Niedo
ebowan | bowanie |bory
ie przysztos | kompe
obecne |ciowe tengji

1. | Znajomosc¢ sztucznej Kompetencje cyfrowe 12,1% 28,5% | 55,2%

inteligencji

2. Planowanie i organizowanie Kompetencje zwigzane 28,5% 22,5% | 40,8%

pracy / zarzadzanie sobg Z organizacja, zarzadzaniem,
W czasie planowaniem dziatalnosci
gospodarczej
3. Kompetencje w zakresie nauk | Kompetencje analityczne, 16,8% 18,1% | 42,5%
Scistych, technologii i inzynierii | techniczne, inzynieryjne
4, Kompetencje w zakresie Kompetencje zwigzane 15,4% 17,8% | 48,8%
przedsiebiorczosci Z organizacja, zarzadzaniem,
planowaniem dziatalnosci
gospodarczej
5. Prowadzenie negocjagji Kompetencje zwigzane 17,4% 15,8% | 41,3%
z relacjami i wspotpraca
w biznesie
6. Aktywne uczenie sie przez Kompetencje w zakresie 15,8% 15,8% | 42,2%
cate zycie rozwoju, twdrczosci,
innowacyjnosci
7. Radzenie sobie z konfliktem Kompetencje zwigzane 14,1% 15,8% | 42,3%
z relacjami i wspotpraca
w biznesie
8. Zarzadzanie komunikacja Kompetencje zwigzane 15,1% 15,4% | 44,8%
w zespole z organizacjg, zarzadzaniem,
planowaniem dziatalnosci
gospodarczej
9. Zarzadzanie stresem / Kompetencje zwigzane 18,8% 15,1% | 42,3%
radzenie sobie ze stresem / z relacjami i wspotpracg
odpornos¢ na stres w biznesie
10. |Budowanie zespotu Kompetencje zwigzane 12,1% 14,8% | 45,6%
Z organizacjg, zarzadzaniem,
planowaniem dziatalnosci
gospodarczej
11. | Umiejetnosci decyzyjne Kompetencje zwigzane 15,4% 14,4% | 40,4%
(odpowiedzialne z relacjami i wspotpraca
podejmowanie decyzji) w biznesie
12. | Umiejetnos$¢ programowania | Kompetencje cyfrowe 10,1% 14,4% | 66,7%
13. | Umiejetnos$¢ poszukiwania Kompetencje cyfrowe 11,4% 14,1% | 55,2%
i wdrazania nowych rozwigzan
technologicznych

14. | Obstuga maszyn i urzadzen Kompetencje analityczne, 16,4% 13,8% | 40,8%

techniczne, inzynieryjne
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L.p. | Nazwa kompetencji Grupa kompetencji Zapotrz | Zapotrze |Niedo
ebowan | bowanie |bory
ie przyszios | kompe
obecne |ciowe tengji
15. | Cyfrowa wspdtpraca (z ludzmi | Kompetencje cyfrowe 5,7% 13,8% | 59,4%
i aktorami nieludzkimi)

16. | Myslenie perspektywiczne, Kompetencje w zakresie 12,4% 13,4% | 44,0%
przysztoSciowe, rozwoju, twoérczosci,
antycypowanie potrzeb innowacyjnosci
i sytuacji

17. | Rozumienie rynku Kompetencje analityczne, 11,7% 13,4% | 51,7%
i diagnozowanie potrzeb techniczne, inzynieryjne
klienta

18. | Kompetencje w zakresie Kompetencje cyfrowe 11,1% 13,1% | 53,1%
marketingu cyfrowego (digital
marketing)

19. | Poszukiwanie mozliwosci Kompetencje zwigzane 12,8% 12,8% | 53,6%

optymalizacji w organizadji z organizacjg, zarzadzaniem,
planowaniem dziatalnosci
gospodarczej

20. | Myslenie tworcze / design Kompetencje w zakresie 11,1% 12,1% | 44,0%

thinking rozwoju, tworczosci,
innowacyjnosci
21. | Rozwigzywanie probleméw Kompetencje analityczne, 17,4% 11,7% | 50,0%
i reagowanie na techniczne, inzynieryjne
nieprzewidziane okolicznosci
22. | Myslenie projektowe Kompetencje w zakresie 12,1% 11,7% | 45,9%
rozwoju, twoérczosci,
innowacyjnosci
23. | Autoprezentacja Kompetencje zwigzane 8,4% 11,7% | 45,1%
z komunikacjag

24. | Zbieranie i analiza danych Kompetencje cyfrowe 8,4% 11,4% | 60,4%

cyfrowych

25. | Zarzadzanie zmiang Kompetencje zwigzane 9,7% 11,1%| 51,2%

(planowanie, wdrazanie z organizacjg, zarzadzaniem,
Zmian) planowaniem dziatalnosci
gospodarczej

26. | Przewidywanie przysztosci / Kompetencje zwigzane 9,1% 11,1% | 63,2%

tworzenie wizji przysztosci z organizacjg, zarzadzaniem,
planowaniem dziatalnosci
gospodarczej
27. | Zarzadzanie kryzysem Kompetencje zwigzane 9,4% 10,7% | 64,0%
(sytuacjami kryzysowymi) Z organizacja, zarzadzaniem,
planowaniem dziatalnosci
gospodarczej
28. | Przelamywanie schematow Kompetencje w zakresie 12,4% 10,1% | 43,1%
rozwoju, twoérczosci,
innowacyjnosci
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L.p. | Nazwa kompetencji Grupa kompetencji Zapotrz | Zapotrze |Niedo
ebowan | bowanie |bory
ie przyszios | kompe
obecne |ciowe tengji

29. | Zarzadzanie ryzykiem (analiza | Kompetencje zwigzane 8,7% 10,1% | 63,2%

i ocena ryzyka) Z organizacja, zarzadzaniem,
planowaniem dziatalnosci
gospodarczej
30. |Ocena wiarygodnosci Kompetencje analityczne, 6,7% 10,1% | 49,2%
i przydatnosci danych techniczne, inzynieryjne
i informadji

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli
przedsiebiorstw.

Wsrdd najistotniejszych obszaréw, w odniesieniu do ktérych kandydaci do pracy
i mtodzi pracownicy powinni doskonali¢ swoj kompetencje, nalezy wymienic:

o kompetencje cyfrowe — znajomos¢ sztucznej inteligencji, umiejetnos¢
programowania, umiejetnos¢ poszukiwania i wdrazania nowych rozwigzan
technologicznych oraz kompetencje z zakresu marketingu cyfrowego
i zbierania oraz analizy danych cyfrowych — sg niezbedne w coraz bardziej
zautomatyzowanym i cyfrowym Swiecie, co wskazuje na ich kluczowe
znaczenie dla przysztej zdolnosSci adaptacyjnej przedsiebiorstw;

o kompetencje zwigzane z organizacjq, zarzadzaniem, planowaniem
dzialalnosci gospodarczej — planowanie i organizowanie pracy,
zarzadzanie sobg w czasie, kompetencje w zakresie przedsiebiorczosci,
zarzadzanie komunikacjg w zespole, zarzadzanie zmiang, przewidywanie
przysztosci, tworzenie wizji przysztosci oraz zarzadzanie kryzysem i ryzykiem —
niezbedne sg do skutecznego zarzadzania zasobami ludzkimi i procesami
biznesowymi w zmieniajacych sie warunkach rynkowych;

o kompetencje analityczne, techniczne, inzynieryjne — w zakresie nauk
Scistych, technologii i inzynierii, obstuga maszyn i urzadzen oraz
rozwigzywanie problemdw i reagowanie na nieprzewidziane okolicznosci —
wzrost zapotrzebowania na nie wynika z potrzeby rozwoju technicznego
i innowacyjnosci, co jest kluczowe w obliczu szybko postepujgcych zmian
technologicznych;

o kompetencje zwigzane z relacjami i wspoétpraca w biznesie —
prowadzenie negocjacji, radzenie sobie z konfliktem, zarzadzanie stresem,
budowanie zespotu oraz umiejetnosci decyzyjne — zdolnosci interpersonalne
niezbedne w pracy zespotowej i w kontekscie miedzynarodowych relacji
biznesowych;

o kompetencje w zakresie rozwoju, tworczosci, innowacyjnosci —
aktywne uczenie sie przez cate zycie, myslenie perspektywiczne,
przysztoSciowe, myslenie twdrcze / design thinking, przetamywanie
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schematdéw — niezbedne do funkcjonowania i adaptacji przedsiebiorstw do
zmieniajgcych sie warunkéw rynkowych.

Uzyskane wyniki badan wskazujg, ze zdecydowanie rosnie znaczenie kompetencii
cyfrowych, analitycznych, technicznych, inzynieryjnych, zarzadczych oraz
interpersonalnych w kontekscie przysztego rynku pracy. Niezbedna wiec bedzie
intensyfikacja dziatan w zakresie szkolen i edukaciji, aby przygotowaé przysztych
pracownikéw do skutecznego radzenia sobie z wymaganiami nowoczesnego
Srodowiska pracy.

4.5. Problemy przedsiebiorstw dotyczace kompetencji pracownikow

Analiza komentarzy przedsiebiorcéw z wojewddztwa podlaskiego wskazuje na
szereg wyzwan zwigzanych z kompetencjami pracownikéw oraz ich postawami wobec
pracy. Wypowiedzi przedsiebiorcow wskazujg takze na niedostatek umiejetnosci
technicznych, jak i miekkich pracownikéw, co wptywa na funkcjonowanie i rozwoj
firm w réznych branzach.

Nieliczni z przedsiebiorcow w swoich komentarzach podkreslaja mocne strony
kompetencji posiadanych przez pracownikow w wojewodztwie podlaskim.
Niektorzy z nich zauwazajg, ze ,kompetencje sg na réwni z pracownikami z innych
czesci kraju” (miasto Biatystok, mikroprzedsiebiorstwo, 2018, dziatalnos¢
profesjonalna, naukowa, techniczna, staz pracy: 4-6 lat) oraz ,majac doSwiadczenie
na terenie Polski i wspdtpracy w innych regionach naprawde mamy nieztych ludzi
i dosy¢ pracowitych na Podlasiu” (miasto Biatystok, mikroprzedsiebiorstwo, 2018,
dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa, techniczna, staz pracy: 4-6 lat). Doceniani sg
takze absolwenci regionalnych uczelni: ,,absolwenci Politechniki Biatostockiej sg na
0g6t dobrymi pracownikami” (powiat biatostocki, mikroprzedsiebiorstwo, 2010,
dziatalno$¢ ustugowa, staz pracy: 10 lat i wiecej). Pracownicy z wojewddztwa
podlaskiego sg rowniez postrzegani jako uczciwi i chetni do nauki. Jeden
z przedsiebiorcow stwierdza: ,, To sg najlepsi mozliwi pracownicy. Uczciwi, pracowici,
chetnie zdobywajgcy wiedze — tylko muszg wiecej sie ceni¢ i uwierzy¢é wreszcie, ze
juz nie ma Polski A i Polski B, i ze nie muszg sie na wszystko godzi¢, bo inaczej stracg
prace (np. B2B za najnizsza krajowg)” (miasto Biatystok, mikroprzedsiebiorstwo,
2002, dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa, techniczna, staz pracy: 10 lat i wiecej).
Inni dodaja: ,pracownicy posiadajg kompetencje: kreatywnosci, myslenia
projektowego oraz poszukiwania innowacyjnych rozwigzan w handlu” (powiat bielski,
mikroprzedsiebiorstwo, 1991, handel, naprawa pojazdéw samochodowych, staz
pracy: 10 lat i wiecej), ,S3 to osoby dobrze wykwalifikowane, ale brakuje im myslenia
poza schemat” (miasto Biatystok, mikroprzedsiebiorstwo, 2022, handel, naprawa
pojazddw samochodowych, staz pracy: 1-3 lat). Niektdrzy pracodawcy zauwazajg
réwniez, ze pracownicy sg odpowiedzialni i zdeterminowani, gdy zapewni sie im
odpowiednie warunki. Przyktadem jest opinia: ,Pracownicy w wojewddztwie
podlaskim sg odpowiedzialni. Prowadzitem dziatalno$¢ w wojewddztwie mazowieckim
i przeskok jest ogromny. W wojewddztwie podlaskim pracownik jest zdeterminowany
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do swojego, jesli da mu sie przestrzen na zycie prywatne. Mysle, ze stuchajac tego co
mowig pracownicy, oraz starajac sie zrozumiec ich punkt patrzenia mozna z nich
wydoby¢ potencjat. Sg na to otwarci, ale potrzebujg prowadzenia i zapewnienia, ze
organizacja chce dla nich dobrze. Uwazam, ze kompetencje sg duze, ale nie do konca
wiedzg jak ich uzywad” (powiat bielski, mate przedsiebiorstwo, 2021, wytwarzanie

i zaopatrywanie w energie elektryczng, staz pracy: 4-6 lat).

Jednakze wiekszos$¢ przedstawicieli przedsiebiorstw w swoich wypowiedziach
wskazuje na szereg stabosci i problemdéw zwigzanych z kompetencjami pracownikow.
Jednym z gtdwnych jest niewtasciwe nastawienie mtodych pracownikow do
pracy i pieniedzy. Wiele komentarzy odnosi sie do roszczeniowej postawy
i wygorowanych oczekiwan finansowych. Jeden z przedsiebiorcdw nastepujgco
ocenia mtodych pracownikéw: ,mtodzi, zdolni, ale leniwi o wysokich oczekiwaniach
finansowych niewspotmiernych do posiadanego doswiadczenia/umiejetnosci” (miasto
Biatystok, mikroprzedsiebiorstwo, 2022, dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa,
staz pracy: 1-3 lat). Inni przedsiebiorcy rowniez podkreslajg nadmierng
roszczeniowosc: ,roszczeniowo$é, nie wiedzg ile nie wiedzg” (miasto Biatystok,
mikroprzedsiebiorstwo, 2014, informacja i komunikacja, staz pracy: 10 lat i wiecej);
»podchodzg do zatrudnienia mocno roszczeniowo — uwazajg ze im sie nalezy. Nie
majg checi podnoszenia kwalifikacji a po pierwszym pét roku pracy przychodzg po
podwyzki, bez argumentacji za co” (miasto Biatystok, mikroprzedsiebiorstwo, 2022,
opieka zdrowotna i pomoc spoteczna, staz pracy: 1-3 lat).

Brak praktycznych umiejetnosci technicznych i miekkich oraz
niedostateczne przygotowanie do pracy sg kolejnymi problemami, z ktorymi
stykajg sie przedsiebiorcy. Jeden z przedsiebiorcow dzieli sie nastepujgcymi
doswiadczeniami dotyczacymi umiejetnosci mtodych ludzi: ,jak wstawiam ogtoszenie
i dostaje zgtoszenia CV to jest najlepszy kabaret. Mtodzi ludzie nie potrafig napisac
CV — zdarzajg sie czesto podpunkty w doswiadczeniu zawodowym typu: ‘malowanie
ptotu u wujka — praca sezonowa wakacje 2023'. A listdw motywacyjnych praktycznie
nie ma wcale. Przychodzi kandydat na rozmowe i on méwi sam, ze czystos¢ na
miejscu pracy ciezko mu utrzymac. Albo inny méwi, ze potrafi uzywac
elektronarzedzi, dajemy mu wkretarke i widac¢, ze nigdy jej nie trzymat, bo nie potrafi
obrotéw lewo/prawo przestawi¢” (miasto Biatystok, mikroprzedsiebiorstwo, 2013,
przetworstwo przemystowe, staz pracy: 10 lat i wiecej). Inny dodaje: ,Za duzo teorii
w gtowie, za mato praktyki w rekach... Dotyczy to potencjalnych kandydatéw na
pracownikéw. Absolwent PB Elektro nie rozpoznaje zwyktego przekaznika
w przezroczystej obudowie” (powiat biatostocki, mikroprzedsiebiorstwo, 2000,
budownictwo, staz pracy: 10 lat i wiecej). Przedsiebiorcy zdecydowanie takze
wskazujg na braki w kompetencjach miekkich: ,Dziatam w branzy analizy danych.
Niestety czesto duzym wyzwaniem s3 dla pracownikow kompetencje miekkie, jak
chociazby umiejetnos¢ stuchania ze zrozumieniem i analitycznego myslenia,
wyciggania wnioskdw. Rowniez osoby, ktére czesto przychodzg do pracy, maja
motywacje: bo muszg zacza¢ zarabiac. I ja to rozumiem, ale potrzebuje by te osoby
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tez rozumiaty np. po co kto$ taki jak ja prowadzi biznes. Ze, jestem po to, by
rozwigzywac problemy ludzi/klientdw, dostarcza¢ im ustugi i pracownik pomaga
realizowac te cele, ze najwiekszg warto$¢ on wnosi, kiedy stara sie te problemy
zrozumieC i poznac klienta. Podsumowujac, czesto po prostu osoby chcg wykonac
prace, niekoniecznie starajgc sie zrozumie¢ jak mogg zrobi¢ jg najlepiej” (powiat
sokolski, mikroprzedsiebiorstwo, 2021, dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa,
techniczna, staz pracy: 1-3 lat).

Zauwazalny jest takze brak checi do samorozwoju i podnoszenia
kwalifikacji. Przedsiebiorcy stwierdzajg: ,nie kazda osoba ma che¢ samorozwoju”
(miasto tomza, mikroprzedsiebiorstwo, 2000, pozostata dziatalno$¢ ustugowa, staz
pracy: 10 lat i wiecej); ,pracownicy nie widzg potrzeby podnoszenia swoich
kwalifikacji oraz kompetencji, sSrodowisko lokalne nie ktadzie nacisku na rozwoj
podstawowych kompetencji mtodziezy” (miasto Biatystok, mikroprzedsiebiorstwo,
2022, edukacja, staz pracy: 1-3 lat).

Mtodzi pracownicy stronia takze od odpowiedzialnosci
i zaangazowania. Jeden z przedsiebiorcéw zauwaza: ,Brak checi do pracy, brak
samodzielnego myslenia. Roszczeniowos¢, zero odpowiedzialnosci, brak
zaangazowania” (powiat augustowski, mikroprzedsiebiorstwo, 2004, administrowanie
i dziatalnos$¢ wspierajaca, staz pracy: 10 lat i wiecej). Kolejny dodaje, ze ,czesto
kompetencje sg wysokie, ale mtodzi ludzie nie chcg mie¢ odpowiedzialnosci w firmie,
nie utozsamiajg sie z nig, nie integrujg razem, mato mowig o sobie, nie potrafig
radzi¢ sobie ze stresem, czesto ptaczg jak im zwrdci sie uwage, albo méwig, ze sie
zwolnig” (miasto Biatystok, mikroprzedsiebiorstwo, 2022, edukacja, staz pracy: 1-3
lat). Inny za$ zwraca uwage, ze ,Kompetencje pracownikdw sg na niskim poziomie.
Mtode pokolenie ma podstawowe braki w czytaniu i stuchaniu ze zrozumieniem. Na
pierwszym planie wybija sie postawa roszczeniowa i niskie standardy $wiadczonych
ustug, jak réowniez brak samodzielnosci i odpowiedzialnosci za podejmowane decyzje”
(powiat biatostocki, mikroprzedsiebiorstwo, 2000, dziatalnos¢ profesjonalna,
naukowa, techniczna, staz pracy: 1-3 lat).

Nadmierne korzystanie z urzadzen mobilnych w czasie pracy oraz brak
dyscypliny i kultury osobistej sg kolejnymi problemami w zakresie przygotowania
mtodych ludzi do pracy. Przedsiebiorcy podkreslaja: ,najwazniejsze - brak checi do
pracy mtodych ludzi — tylko telefony w gtowie” (miasto Suwalki,
mikroprzedsiebiorstwo, 2012, budownictwo, staz pracy: 10 lat i wiecej); ,,W naszym
wojewddztwie bardzo, ale to bardzo przeszkadzajg telefony dla mtodych
pracownikéw w wykonywaniu pracy oraz zte wychowanie i zte tradycje wyniesione
z domu rodzinnego. Brak dyscypliny i kultury osobistej po prostu tragedia” (powiat
grajewski, mikroprzedsiebiorstwo, 2005, budownictwo, staz pracy: 10 lat i wiecej).

Przedsiebiorcy w swoich komentarzach czesto zwracajg uwage, ze ,wymagania
pracownikow bez kompetencji sq zbyt wygorowane” (miasto Biatystok,
mikroprzedsiebiorstwo, 2010, transport i gospodarka magazynowa, staz pracy: 10 lat
i wiecej). Zdecydowanie zauwazalna jest takze ich roszczeniowa postawa:
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»Pracownicy chcg pieniedzy, ale jesli nie zarabiajg tyle zeby im zaptacic tyle ile chca,
tylko wiekszo$¢ czasu pracy spedzajg na przegladaniu telefonu jakby to byto ich
zycie, wiec czemu za to mamy im ptaci¢? A nie za prace, ktérg majg wykonac”
(powiat wysokomazowiecki, mikroprzedsiebiorstwo, 2024, handel, naprawa pojazdéw
samochodowych, staz pracy: ponizej 1 roku). Brak lojalno$ci wobec pracodawcow

i cheC szybkich zyskéw sg rowniez problematyczne. Jeden z przedsiebiorcéw
wskazuje, ze sg ,Nastawieni na pienigdze, niewigzacy sie z jednym miejscem pracy,
nie interesujacy sie catym zespotem tylko sobg — w wiekszosci. Mato lojalnych dtugo
pracujgcych w danej firmie osob” (miasto Biatystok, mikroprzedsiebiorstwo, 2009,
opieka zdrowotna i pomoc spoteczna, staz pracy: 10 lat i wiecej). Inny dodaje, ze
»Nie chcg kontynuacji kariery w przedsiebiorstwie. Zdobyte kompetencje chca
wykorzysta¢ gdzie indziej” (miasto Biatystok, mikroprzedsiebiorstwo, 2015,
dziatalno$c¢ profesjonalna, naukowa, techniczna, staz pracy: 7-9 lat). Kolejny
przedsiebiorca dodaje zas, ze: ,Pracownicy posiadajgcy wysokie kompetencje

w dziedzinach, w ktérych sie specjalizujg w wiekszosci zdecydowali sie przejs¢ na
wiasne dziatalnosci ze wzgledu na niedocenienie ich przez pracodawcow. Wielu
pracownikdéw posiadajgcych kompetencje do wykonywania okreslonych czynnosci nie
ujawnia ich ze wzgledu na obawy, ze zostang obcigzeni dodatkowymi obowigzkami
bez benefitow ze strony pracodawcy, badZ odcigzenia ich z aktualnie wykonywanych
obowigzkow. Wyzej wymieniona grupa stanowi okoto 35% wszystkich pracownikéw.
Pozostata czeS¢ ma niskie kompetencje, badz nie ma checi do pracy” (powiat
sokolski, mikroprzedsiebiorstwo, 2024, wytwarzanie i zaopatrywanie w energie, staz
pracy: ponizej 1 roku).

Brak motywacji do pracy i minimalizm potrzeb sa kolejnymi wyzwaniami
zwigzanymi z mtodymi pracownikami. Przedsiebiorcy zauwazajg: ,Mtodzi potencjalni
pracownicy majg zerowg motywacje do podjecia pracy. Preferujg prace dorywcze,
czesto sg wspierani finansowo przez rodzicow i taka sytuacja im bardzo odpowiada.
Ich wewnetrzna motywacja zeby mie¢ wiecej, zeby zmieni¢ co$ w zyciu jest na
bardzo niskim poziomie. Minimalizm potrzeb jest porazajacy. Jezeli od najmtodszych
lat w domu rodzinnym, przedszkolu, szkole nie bedzie budowana piramida potrzeb, to
przysztoS¢ rynku pracy wyglada mato ciekawie” (miasto Biatystok,
mikroprzedsiebiorstwo, 2010, handel, naprawa pojazdéw samochodowych, staz
pracy: 10 lat i wiecej); ,Pracownicy w wojewddztwie podlaskim liczg na dobre
zarobki, nie koniecznie idgce za wiedzg czy doswiadczeniem. Jezeli chodzi
o pracownikow z catej Polski nie ma juz takiego problemu. Ciezej tez motywuije sie
podlaskich pracownikéw, ktérzy myslg, ze wystarczy ukonczy¢ studia wyzsze, aby
otrzymac wysokie wynagrodzenie” (miasto Biatystok, mikroprzedsiebiorstwo, 2007,
handel, dziatalno$¢ ustugowa, staz pracy: 10 lat i wiecej). Zauwazajg takze zrodto
tych problemdéw w systemie Swiadczen socjalnych w Polsce: , Trudno méwic
0 podnoszeniu kompetencji w obliczu braku zainteresowania ludzi do podejmowania
pracy. System socjalny jest tak rozbudowany, ze juz nie optaca sie pracowac (dot.
szczebla robotnikdw np. robotnik magazynowy, sprzedawca, pracownik produkcji)”
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(miasto Biatystok, mate przedsiebiorstwo, 1946, handel, naprawa pojazdow
samochodowych, staz pracy: 10 lat i wiecej).

Przedsiebiorcy wskazujg tez, ze ,,Sporo pracownikdw niestety pracuje bo musi,
a nie pracuje bo ten czy inny zawdd go pasjonuje. Jesli praca jest ciekawa
i przerdzna nie sprawia ona problemoéw. Niestety wszystko zalezy od cztowieka lecz
postep cywilizacyjny powoduije, ze wszyscy chcg szybko sie dorobic i nic nie robic¢”
(powiat grajewski, $rednie przedsiebiorstwo, 2003, budownictwo, staz pracy: ponizej
1 roku) oraz ,Najwazniejsza jest motywacja do pracy. Nie kieruje sie przy
zatrudnianiu wyksztatceniem, ukonczonymi kursami itp., a zaangazowaniem i ogding
umiejetnoscig rozwigzywania zadan/probleméw. Technologie wykorzystywane
w mojej branzy (urzadzenia pomiarowe, drony, skanery, plotery itp.) sg rownie
proste do opanowania, jak obstuga smartfonu lub pilota do telewizora. Wole
pracownika po politechnice (lub technikum) bo nauka zawodu startuje z odrobine
wyzszego poziomu niz w przypadku wyksztatcenia ogdlnego/humanistycznego, ale
nadal jest to sprawa poboczna. Motywacja + umiejetnos¢ logicznego, analitycznego
myslenia i zrozumienie celu zadan, ktére sie wykonuje (a nie jest nim uzyskanie
najdokfadniejszych wynikéw pomiardw, tylko maksymalizacja zysku firmy
i pracownikow przy minimalnym naktadzie pracy) sg kluczem do sukcesu” (powiat
biatostocki, mikroprzedsiebiorstwo, 1999, dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa,
techniczna, staz pracy: 10 lat i wiecej). ,Problemem sg nie tyle kompetencije, ale
roszczeniowos¢, rozpieszczanie, lenistwo, brak kregostupa moralnego, brak
odpowiedzialnosci w mfodym pokoleniu. Na kazde stanowisko znajdg sie ludzie
z odpowiednimi kompetencjami i umiejetnoSciami, ewentualnie mozna doszkolic.
Problem lezy w podejsciu do zycia. W hedonizmie, egoizmie, rozpasaniu” (miasto
Biatystok, mikroprzedsiebiorstwo, 2018, handel, naprawa pojazdéw samochodowych,
staz pracy: 7-9 lat).

Nadmierny nacisk na teorie w edukacji i niezadawalajacy poziom
nauczania sg réwniez podkreSlane przez przedstawicieli przedsiebiorstw. Wskazujg
na to wypowiedzi: ,,obserwujgc studentéw w kierunku znanym mi, uwazam ze na
studiach jest za duzo teorii a za mato praktyki” (powiat biatostocki,
mikroprzedsiebiorstwo, 2016, pozostata dziatalno$¢ ustugowa, staz pracy: 7-9 lat)
oraz ,brak profesjonalnych szkét srednich technicznych, niski poziom nauczania —
kadra szkét technicznych ‘Srednich lotéw’, takze wyzszych a moze szczegdlnie”
(powiat wysokomazowiecki, mikroprzedsiebiorstwo, 2013, dziatalnos$¢ profesjonalna,
naukowa, techniczna, staz pracy: 10 lat i wiecej). Niektdrzy przedsiebiorcy wskazujg
takze na brak wspotpracy miedzy szkolnictwem a biznesem. Podkreslaja, ze
»~Wspotpraca ze szkolnictwem Srednim/wyzszym realnie nie istnieje” (miasto
Biatystok, mikroprzedsiebiorstwo, 2013, przetworstwo przemystowe, staz pracy:

10 lat i wiecej). Brak takiej kooperacji powoduje niedopasowanie kompetencji
absolwentéw do potrzeb rynku pracy. Istnieje wiec potrzeba lepszej wspdtpracy
miedzy systemem edukacji a przedsiebiorstwami w celu dostosowania programoéw
nauczania do realidow rynku pracy. Jeden z przedsiebiorcow sugeruje: ,Wszystkie typy
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szkdt powinny wspotpracowac z pracodawcami, by wiedziec jacy pracownicy, o jakich
cechach osobowych i kompetencjach, sg obecnie poszukiwani. Przysztych
pracownikdéw nalezy edukowac/ksztattowac od najmtodszych lat” (miasto Biatystok,
mikroprzedsiebiorstwo, 2001, opieka zdrowotna i pomoc spoteczna, staz pracy: 10 lat
i wiecej).

Inny z przedsiebiorcow dodaje, ze ,w szkotach zaréwno wyzszych jak
elementarnych powinien zostac¢ postawiony wysoki fokus na to jak ksztattowaé
w mtodych ludziach nastawienie do rynku pracy i realnej pracy w wersji zycia z social
medidw. Wiekszy nacisk nalezy ktas¢ na komunikacje bezposrednia,
na rozwigzywanie bezposrednie konfliktdw, na kolaboracje, prace pod presja,
stresem i tym jak sobie z tym radzi¢. Wdrozy¢ konkretne narzedzia psychologiczne
znane nie od dzis$, ktore pomoga w pracy i szkole. Postawic¢ realne drogowskazy jak
mogq doj$¢ tam gdzie chcg” (miasto Biatystok, mikroprzedsiebiorstwo, 2001,
rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo, staz pracy: 1-3 lat).

Jeden z przedsiebiorcdw zauwaza, ze problem lezy nie tylko po stronie
pracownikow czy tez systemu ksztatcenia, ale takze pracodawcow:
,Uwazam, ze rozwdj kompetencji pracownikéw, ktérzy rozpoczynajg swojg kariere na
rynku pracy jest $cisle uzalezniony od rodzaju przedsiebiorstwa, w ktorym zdobeda
swadj pierwszy etat. Definiuje to dalszy rozwdj pracownika w danej dziedzinie oraz
jego rozwdj. Niestety czesto w samym przedsiebiorstwie od poczatku sg zte praktyki:
(I) ,tak robimy od 25 lat”, wiec nie probujemy inaczej/nowoczesniej; (II) wiemy, ze
troche naginamy prawo, przygotowujemy sie tylko na kontrole/audyty, a po
kontroli/audycie wracamy do codziennej (niezgodnej) normy; (III) rozwijamy sie
samodzielnie (tanie kursy, bo potrzeba wykazaé, ze po prostu jaki$ rozwoj
pracownika jest przeprowadzany, nie wynika on z potrzeby nowej kompetencji,

a raczej z posiadanych certyfikatow (jako potwierdzenie zgodnosci); (IV)
prowadzenie réznych dziatan rozwojowych na site (bez mozliwosci decydowania

o sobie samego pracownika); (V) systemy ,lojalek” (dostaniesz kurs za 3 tysigce, ale
podpisz lojalke na 3 lata); (VI) sprzecznosci rozwojowe — wysytanie na
kursy/szkolenia, a potem brak mozliwosci wdrazania nowych systeméw, technologii
przez osobe, ktéra sie wyszkolita; (VII) rozwijanie kompetencji najczesciej ma
charakter wytacznie materialny (wieksza kompetencja = wyzsza ptaca); (VIII) brak
analizy przydatnosci nowej kompetencji (nie okreslanie po co ma sie ona przydac

w organizacji); (IX) wdrazanie nowych programéw rozwojowych, przy jednoczesnym
niespetnianie potrzeb pierwszego i drugiego rzedu (czesto tamanie prawa pracy,
praw $rodowiskowych)” (powiat biatostocki, mikroprzedsiebiorstwo, 2024, dziatalnos¢
profesjonalna, naukowa, techniczna, staz pracy: ponizej 1 roku).

Przedsiebiorcy podkre$lajg rowniez, ze realia prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej zniechecajq pracodawcow do inwestowanie w rozwoj
kompetencji pracownikow: ,obecnie koszty utrzymania pracownikéw sg zbyt
duze, zniechecajg pracodawcow do tworzenia nowych stanowisk i ksztatcenia kadry.
Pracodawcom brakuje funduszy na inwestowanie w pracownika. Ogromnym
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problemem sg btednie skonstruowane przepisy prawne, ktdre narzucaija
pracodawcom przygotowanie pracownika do pracy, ktory nastepnie po krétkim
okresie czasu odchodzi z pracy — bez konsekwencji, zostawiajgc pracodawce
z poniesionymi kosztami — odziez, szkolenia, medycyna pracy” (powiat zambrowski,
mikroprzedsiebiorstwo, 2019, handel, naprawa pojazdéw samochodowych, staz
pracy: 4-6 lat).

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze komentarze przedsiebiorcéw
z wojewddztwa podlaskiego uwidaczniajg ztozony obraz kompetencji i postaw
pracownikdw w regionie. Z jednej strony dostrzegane sg mocne strony, takie jak
uczciwos¢, pracowitos¢ i potencjat intelektualny pracownikéw. Przyktady
pozytywnych opinii wskazujg na istnienie wartoSciowych zasobdw ludzkich, ktére
mogg przyczynic sie do rozwoju regionalnego. Z drugiej strony, liczne wyzwania
zwigzane z niewtasciwym nastawieniem do pracy i pieniedzy, brakiem praktycznych
umiejetnosci oraz roszczeniowg postawg stanowig istotne bariery dla rozwoju
przedsiebiorstw. Problemy te wymagajg interwencji na réznych poziomach, od zmian
w systemie edukacji, poprzez ksztattowanie postaw wsréd mtodziezy, az po dziatania
pracodawcéw w zakresie motywowania i rozwijania pracownikow.

4.6. Obecne dziatania przedsiebiorstw ukierunkowane na podnoszenie
kompetencji pracownikow

W ramach prowadzonych badan pracodawcy z w wojewddztwa podlaskim
podzielili sie swoimi doswiadczeniami i praktykami dotyczacymi sposobdéw
podnoszenia kompetencji swoich pracownikdw.

Ponad potowa pracodawcdéw (53,0%) podejmuje dziatania w formie szkolen
i kurséw, ktére sg podstawowg metodg podnoszenia kompetencji pracownikow.
Wsrdd dziatan wymienianych najczesciej znajdujg sie:

e szkolenia branzowe i produktowe, ktdre sg niezbedne do aktualizacji wiedzy
dotyczacej najnowszych technologii, rozwigzan i produktdw dostepnych na
rynku. Czesto sg one organizowane we wspotpracy z firmami zewnetrznymi
lub dostawcami;

e szkolenia wewnetrzne — wiele firm preferuje wewnetrzne szkolenia,
prowadzone przez bardziej doswiadczonych pracownikéw, co pozwala na
dzielenie sie praktyczng wiedzg i umiejetnosciami, szczegdlnie w mniejszych
przedsiebiorstwach;

e szkolenia zewnetrzne — delegowanie pracownikéw na kursy zewnetrzne,
zaréwno stacjonarne, jak i online, zyskuje na popularnosci. Firmy korzystajg
takze z platform e-learningowych, takich jak Udemy czy Coursera, aby
umozliwi¢ pracownikom zdobywanie nowej wiedzy w dowolnym czasie.

Niektore z przedsiebiorstw (12,0%) stosujg réwniez wewnetrzne programy
mentoringowe i coachingowe, w ramach ktorych doswiadczeni pracownicy, czesto
starsi stazem, wspierajg mtodszych pracownikéw, przekazujgc im nie tylko wiedze
teoretyczng, ale takze praktyczne umiejetnosci. Takie podejscie jest powszechne
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w firmach o dtuzszym stazu, gdzie nowi pracownicy uczg sie na biezgco od swoich
bardziej doswiadczonych kolegow.

Nieliczni pracodawcy starajg sie motywowac pracownikdéw do podnoszenia
kwalifikacji poprzez rdézne zachety, takie jak:

e programy motywacyjne — niektdre firmy oferujg pracownikom mozliwos¢
podniesienia kwalifikacji w zamian za premie lub awanse, co zwieksza
Zaangazowanie W proces rozwoju;

e platne urlopy szkoleniowe — pracodawcy oferujg swoim pracownikom pfatne
dni wolne, ktére mogg by¢ wykorzystane na uczestnictwo w szkoleniach,
kursach czy studiach podyplomowych.

Niektore firmy podkreslajg potrzebe Scistej wspotpracy z uczelniami wyzszymi,
umozliwiajac studentom odbywanie stazy, praktyk oraz wspotprace przy projektach
badawczo-rozwojowych. Sporadycznie przedsiebiorstwa angazujg sie takze w proces
doskonalenia programow nauczania, aby lepiej dostosowaé kompetencje
absolwentow do potrzeb rynku pracy.

Niektore firmy (4,0%) inwestujg takze w rozwdj swoich pracownikow,
umozliwiajgc im uczestnictwo w branzowych konferencjach, targach czy sympozjach.
Takie wydarzenia dajg mozliwos¢ poznania nowych trenddw, technologii oraz
wymiany doSwiadczen z innymi specjalistami z branzy.

Warto rowniez zauwazy¢, ze duza czes¢ firm (37,0%) nie podejmuje zadnych
dziatan w zakresie podnoszenia kwalifikacji pracownikéw, co moze wynikac z braku
Srodkdéw finansowych, zasobdw lub odpowiednigj liczby zatrudnionych osdéb. Firmy
jednoosobowe czesto wskazujg na brak koniecznosci organizowania szkolen dla
pracownikéw, z uwagi na specyfike dziatalnosci.

4.7. Propozycje przysztych dziatan ukierunkowanych na niwelowanie luk
kompetencyjnych

W opinii pracodawcow z wojewoddztwa podlaskiego najwazniejszym przysztym
dziataniem ukierunkowanym na podnoszenie kompetencji mtodych pracownikow jest
dostosowanie profilu i zakresu ksztatcenia w szkotach branzowych i technikach
zawodowych do potrzeb regionalnych pracodawcow (60,4%). Wysoki poziom
zgodnosci we wszystkich podregionach (59,5% w biatostockim, 62,5% w tomzyniskim
i 62,9% w suwalskim) wskazuje, ze kluczowe jest zacieSnienie wspotpracy pomiedzy
szkolnictwem zawodowym a lokalnymi przedsiebiorstwami, aby lepiej przygotowaé
mtodych pracownikéw do realiéw rynku pracy.

Drugim istotnym dziataniem, szczegdlnie podkreslanym w podregionie
tomzyniskim (68,8%), jest lepsze tworzenie kierunkdw ksztatcenia w szkofach
wyzszych, w porozumieniu z regionalnymi pracodawcami (55,4%). Wskazuje to na
koniecznos¢ nie tylko opiniowania przez przedsiebiorcow kierunkow studidw, ale
takze ich aktywnego uczestnictwa w procesie edukacyjnym.

RAwnie wazna jest zmiana systemu ksztatcenia na uczelniach wyzszych poprzez
wprowadzenie praktycznych przedmiotéw realizowanych w przedsiebiorstwach
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(47,3%). Ten postulat zyskuje réwnomierne poparcie we wszystkich podregionach,
co $wiadczy o szerokiej potrzebie wprowadzenia praktycznych doswiadczen do
programu studiow.

W podregionie suwalskim (51,4%) szczegdlng uwage zwrdcono na potrzebe
wiekszego zaangazowania wtadz regionu w finansowanie programoéw szkoleniowych
zgodnych z potrzebami rynku pracy (37,2%). Wskazuje to na lokalne
zapotrzebowanie na dodatkowe fundusze, ktére umozliwig mtodym pracownikom
lepsze przygotowanie sie do pracy.

Pracodawcy za dobry pomyst uznajg takze tworzenie programéw stypendialnych
dla studentdw i organizowanie stazy przygotowujgcych do pracy (26,5%). Najnizsze
poparcie dla tego dziatania odnotowano w podregionie suwalskim (17,1%), co moze
sugerowac mniejsze zainteresowanie tego typu inicjatywami w tej czesci
wojewodztwa.

Warto takze zwrdéci¢ uwage na idee utworzenia internetowej ,,Platformy
kompetencji Wojewddztwa Podlaskiego” (21,1%), poprzez ktdrg pracodawcy mogliby
bezposrednio komunikowac swoje potrzeby edukacyjne uczelniom wyzszym.
Szczegolnie widoczna jest potrzeba funkcjonowania takiej platformy w podregionie
tomzyniskim (25,0%).

Jeden z pracodawcdw wskazuje takze, ze wazna jest ,,edukacja rodzicdw, w jaki
sposdb postepowac z dziecmi, aby byty bardziej samodzielne, aby byty
zaangazowane — juz na etapie szkoty podstawowej”. Inny dodaje, ze powinno zostac
wdrozone ,,przygotowywanie ucznidw szkét podstawowych do wdrazania w edukacje
kierunkowa i mozliwos$¢ podjecia w pdzniejszym czasie edukacji w tym kierunku”.

Podsumowujac, warto zauwazy¢, ze przysztoSciowe dziatania powinny skupiac sie
na lepszym dostosowaniu profili edukacyjnych szkét zawodowych i wyzszych do
potrzeb regionalnych przedsiebiorstw, a takze na wiekszym zaangazowaniu wtadz
regionu w finansowanie programéw szkoleniowych. Szczegdlng uwage zwraca sie na
wprowadzenie do programow studiow praktycznych zaje¢ oraz na tworzenie
mozliwosci wspdtpracy pomiedzy pracodawcami a uczelniami. Szczegdtowy rozkiad
odpowiedzi zostat zaprezentowany na rysunku 37.
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szkoty branzowe oraz technika zawodowe powinny
dostosowywac profil i zakres ksztatcenia w porozumieniu z
pracodawcami z regionu

szkoty wyzsze powinny lepiej tworzy¢ kierunki ksztatcenia
w porozumieniu z pracodawcami z regionu (aktywny
udziat, a nie tylko opiniowanie kierunkéw ksztatcenia)

szkoty wyzsze powinny zmieni¢ system ksztatcenia poprzez
wprowadzenie do programu studiow obowigzkowych
przedmiotdw praktycznych realizowanych na terenie
przedsiebiorstw

wiadze regionu powinny przeznaczac wieksze Srodki
finansowe na tworzenie programéw obejmujacych
szkolenia i kursy z zakresu kompetengji, na ktére zgtaszaja
zapotrzebowanie pracodawcy z regionu

pracodawcy powinni tworzy¢ programy stypendialne dla
studentow i w porozumieniu z uczelniami zapraszac
najlepszych z nich na staze przygotowujace do pracy na
danym stanowisku

przedsiebiorcy powinni stwarza¢ potencjalnym
pracownikom mozliwos$¢ uczestnictwa w biezacej
dziatalno$ci przedsiebiorstwa, np. poprzez organizowanie
konkurséw majacych na celu rozwigzywanie rzeczywistych
problemoéw produkcyjnych / biznesowych, zlecanie prac
nalezy utworzy¢ internetowg ,Platforme kompetengji
Wojewddztwa Podlaskiego”, poprzez ktéra pracodawcy
beda mogli przekazywa¢ uwagi uczelniom wyzszym, na
jakie kompetencje powinny one ktas¢ nacisk w ksztatceniu
studentow

uczniowie, studenci, mtodzi pracownicy powinni dgzy¢ do
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Rysunek 37. Przyszie dzialania ukierunkowane na podnoszenie
kompetencji kandydatow do pracy i mtodych pracownikow

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli

przedsiebiorstw [N=298].
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Ogdlnie pracodawcy sg umiarkowanie zainteresowani zaangazowaniem sie
w doskonalenie programdw nauczania na uczelniach wyzszych (Srednia ocena 3,3).
Najbardziej chetni do takiej wspotpracy sg pracodawcy z podregionu fomzynskiego
(3,6), co moze wynikac¢ z wiekszej potrzeby dostosowania programoéw nauczania do
realiow rynku pracy w tej czesci regionu.

Wiekszos$¢ pracodawcow uwaza, ze odpowiedzialnos¢ za rozwdj kompetendii
mtodych pracownikdw spoczywa na samych zainteresowanych (3,6). Pracodawcy
z podregionu tomzynskiego (3,9) i suwalskiego (3,7) majg silne przekonanie, ze
mtodzi ludzie powinni sami aktywnie dazy¢ do podnoszenia swoich umiejetnosci.

W opinii pracodawcow, kandydaci do pracy nie wykazujg wystarczajacej checi do
rozwoju i podnoszenia swoich kompetencji (3,4). Istotng barierg w rozwoju mtodych
pracownikéw, wedtug pracodawcéw, jest brak wewnetrznej motywacji do rozwoju
(4,1). Ten problem jest szczegdlnie widoczny w podregionie suwalskim (4,2), co
podkresla konieczno$¢ znalezienia skutecznych sposobdw na zachecanie mtodych
ludzi do dalszego doskonalenia swoich umiejetnosci.

Interesujace jest rowniez podejscie do motywacji finansowej. Ogolnie,
pracodawcy sadzg, ze jedynie motywacja finansowa moze zacheci¢ mtodych
pracownikéw do dalszego rozwoju (3,3). W podregionie suwalskim jednak to
przekonanie jest wyraznie silniejsze (4,1), co sugeruje, ze mtodzi pracownicy w tym
regionie sg bardziej zmotywowani do podnoszenia kompetencji, jesli s nagradzani
finansowo.

Z kolei otwartoS¢ pracodawcow na przyjmowanie studentéw na staze, ktére
umozliwig zdobycie praktycznej wiedzy, zostata oceniona przecietnie, na 3,5.
Pracodawcy z podregionu suwalskiego sg w tej kwestii najbardziej otwarci (4,0), co
sugeruje wiekszg gotowos¢ do wspdtpracy z mtodymi pracownikami w celu
zapewnienia im praktycznego dosSwiadczenia. Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zostat
zaprezentowany na rysunku 38.
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Rysunek 38. Ocena stosunku pracodawcow do dziatan ukierunkowanych
na podnoszenie kompetencji kandydatow do pracy i mtodych pracownikow

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd przedstawicieli
przedsiebiorstw [N=298].
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Whnioski i rekomendacje

Przeprowadzone studia literaturowe, badania jakoSciowe i iloSciowe pozwolity na

dokonanie diagnozy zapotrzebowania obecnego i przysztoSciowego przedsiebiorcow
z wojewddztwa podlaskiego na kompetencje. W ramach przeprowadzonej oceny
kompetencji kandydatéw do pracy i mtodych pracownikéw mozliwe réwniez byto
zidentyfikowanie niedoboréw kompetencyjnych w konteksScie obecnego

i przysztoSciowego zapotrzebowania. Przeanalizowano réwniez opinie pracodawcéw
dotyczace dziatan podejmowanych dotychczas i niezbednych do podjecia w celu
zmniejszenia luk kompetencyjnych.

W wyniku przeprowadzonych badan i analiz zaproponowano rekomendacje dla

przedstawicieli wtadz regionalnych i krajowych, instytucji edukacyjnych (m.in. szkét
wyzszych, branzowych i technikéw), urzeddéw pracy, przedsiebiorcdw, doradcow
zawodowych oraz studentdw i ucznidw, obejmujgce potencjalne strategie i dziatania,
ktore mogg by¢ podjete w celu niwelowania luki kompetencyjnej w mikro, matych

i Srednich przedsiebiorstwach w odniesieniu do ksztatcenia wyzszego

w wojewodztwie podlaskim (tabela 13).

Tabela 13. Wnioski, rekomendacje oraz ich adresaci

Kompetencje terazniejszosci

pozadane przez pracodawcow:

e w podregionie biatostockim sg
przede wszystkim zwigzane
Zorganizacjg pracy,
budowaniem relacji,
komunikacjg oraz znajomoscig
narzedzi IT iumiejetnoscig
korzystania ztechnologii
cyfrowych;

e W podregionie tomzynskim to
kompetencje z zakresu

Nr | Wnioski Rekomendacje Adresaci

1 | Z badan iloSciowych (CAWI) Przedsiebiorstwa powinny zwiekszy¢ | Szkoty wyzsze,
wynika, iz kompetencje inwestycje w szkolenia i programy $rednie,
terazniejszosci rozwoju kompetendji cyfrowych dla branzowe
w przedsiebiorstwach swoich pracownikow, w tym itechnika,
zwojewoddztwa podlaskiego sa znajomo$¢ narzedzi IT oraz biegto$¢ | instytucje
zwigzane z organizacja, cyfrowa. Wazne jest réwniez szkoleniowe,
zarzadzaniem i planowaniem wspieranie umiejetnosci przedsiebiorcy,
dziatalnosci gospodarczej, relacjami | organizacyjnych, zarzadzania wiladze
i wspdtpracg w biznesie oraz i planowania dziatalno$ci regionalne
Z rozwojem, twdrczoscia gospodarczej. i krajowe,
||n_nowachnosaa. OpserWUJe sie | Instytucje edukacyjne (szkoty wojewodzki
teZ rosngce znaczenie kompetencji . . . . . urzad pracy,

o ) -, wyzsze, Srednie, branzowe, technika)
cyfrowych, takich jak znajomosc . . . , doradcy
) ; ., i szkoleniowe powinny dostosowac )

narzedzi IT oraz biegtos¢ cyfrowa. zawodowi

programy nauczania do
specyficznych potrzeb
kompetencyjnych przedsiebiorstw
w réznych podregionach
wojewddztwa podlaskiego.

Nalezy wzmocni¢ wspotprace
pomiedzy pracodawcami

a instytucjami edukacyjnymi (szkoty
wyzsze, Srednie, branzowe, technika)
w celu lepszego dostosowania
programoOw nauczania do
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Nr

Whioski

Rekomendacje

Adresaci

kreatywnosci, nauk Scistych,
technologii i inzynierii oraz
gotowosci do ciggtego rozwoju
i poszukiwania nowych
rozwigzan;

e W podregionie suwalskim sg
zwigzane z planowaniem
iorganizacjg pracy, budowaniem
relacji, kreatywnoscig oraz
przedsiebiorczoscia.

Z badan jakosciowych (IDI)
wynika, ze aktualne
zapotrzebowanie na kompetencje
kandydatéw do pracy i mtodych
pracownikéw odnosi sie do: wiedzy
fachowej zgodnej z profilem
przedsiebiorstwa, okreslonych
wiasciwosci natury psychicznej
(poznawczych, emocjonalnych,
osobowosciowych

i temperamentalnych),
umiejetnosci interpersonalnych

i praktycznych (najczesciej
technicznych).

specyficznych potrzeb rynku pracy
w wojewddztwie podlaskim.

Przedsiebiorstwa powinny
wprowadzi¢ programy mentorskie
oraz warsztaty dla mtodych
pracownikéw, koncentrujgce sie na
rozwijaniu umiejetnosci
interpersonalnych ipraktycznych,
w tym wiedzy technicznej oraz
dopasowania do profilu dziatalnosci
przedsiebiorstwa. Warto takze
zwrdci¢ uwage na rozwoj
kompetencji poznawczych,
emocjonalnych i osobowosciowych,
aby lepiej odpowiadaty wymaganiom
rynku pracy.

Zacheca sie przedsiebiorstwa do
tworzenia $rodowisk pracy, ktdre
promujg innowacyjnosc¢

i kreatywno$¢ wsrdad pracownikow.
Nalezy takze intensyfikowac szkolenia
wewnetrzne, gtdwnie z zakresu
umiejetnosci praktycznych w miejscu
pracy i poza nim.

Srodowiska pracy powinny réwniez
uwzglednia¢ wymagania pokolenia Z
w konteksScie rownowazenia pracy

i zycia osobistego (work-life balance),
aco za tym idzie, na przyktad
organizowac szkolenia czy inne formy
rozwoju w godzinach pracy.

Nalezy popularyzowac wsrdd
pracodawcow i pracownikow
mozliwos¢ otrzymania wsparcia

z Krajowego Funduszu
Szkoleniowego oraz Podmiotowego
Systemu Finansowania, na rozwdj
pozgdanych w przedsiebiorstwach
kompetencji.

Bardzo istotng kwestig jest zadbanie
0 uwzglednianie pozadanych przez
przedsiebiorstwa kompetencji przy
ustalaniu priorytetow przez Ministra

i Rade Rynku Pracy na okreSlony rok,
a takze instytucje zarzadzajace
(programujace wsparcie z EFS)
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Nr

Whioski

Rekomendacje

Adresaci

i instytucje posredniczace
(ogtaszajgce konkursy).

Wiadze regionu powinny zadbac

0 wdrozenie sprawnie
funkcjonujgcego systemu koordynacji
dziatan edukacyjnych oraz
pozyskiwac (ze zrédet krajowych,
unijnych) iprzeznacza¢ wieksze
$rodki finansowe na tworzenie
programow obejmujacych szkolenia,
kursy, staze z zakresu kompetenciji,
na ktdre przedsiebiorstwa zgtaszajg
zapotrzebowanie.

Z badan ilosciowych (CAWI)
wynika, ze przedstawiciele
przedsiebiorstw w przysztosci beda
wykazywac zapotrzebowanie
przede wszystkim na kompetencje
cyfrowe a takze zwigzane
zrozwojem, tworczoscig
iinnowacyjnosciag. Kompetencje
zwigzane z komunikacjg oraz

w zakresie organizacji, zarzadzania
i planowania dziatalnosci
gospodarczej réwniez beda

w przyszto$ci pozadane przez
pracodawcow.

Pozadane kompetencje przysztosci,
ktérych niedobry posiadajg miodzi
pracownicy ikandydaci do pracy:

e w podregionie biatostockim
najwieksze przyszte
zapotrzebowanie pracodawcow
bedzie wzakresie kompetencji
cyfrowych, umiejetnosci
budowania relacji
inawigzywania kontaktéw,

w zakresie rozwoju, tworczosci,
innowacyjnosci oraz
kompetencji zwigzanych
zkomunikacja;

¢ W podregionie tomzynskim
w przysztosci dominowac bedzie
zapotrzebowanie na
kompetencje innowacyjne
itworcze oraz analityczne,
techniczne i inzynieryjne. Wazne

Nalezy dostosowac programy
edukacyjne do specyficznych
wymagan podregionow.
Przedsiebiorstwa oraz instytucje
edukacyjne powinny inwestowac

w rozw0j kompetencji cyfrowych oraz
umiejetnosci zwigzanych

z innowacyjnoscig i tworczoscia,
zarowno u pracownikow obecnych,
jak i przysztych. W szczegdlnosci
warto wspiera¢ rozwdj umiejetnosci
budowania relacji ikomunikacji, ktdre
sg kluczowe dla przysztego rynku
pracy.

Szkoty wyzsze, powinny lepiej
tworzy¢ kierunki ksztatcenia

w porozumieniu z pracodawcami

z regionu (aktywny udziat, a nie tylko
opiniowanie kierunkéw ksztatcenia).
Szkoty powinny zmieni¢ system
ksztatcenia poprzez wprowadzenie do
programu studiéw obowigzkowych
przedmiotow praktycznych
realizowanych na terenie
przedsiebiorstw.

Istotna jest modyfikacja programow
studiéw i zwiekszenie zakresu
praktyk (organizacja obowigzkowych
praktyk istazy) oraz realizacja
programow dualnych.

Rekomenduje sie rozwdj oferty

szkolnictwa wyzszego w formie

kurséw, szkolen

z mikropo$wiadczeniami (micro-

Szkoty wyzsze,
$rednie,
branzowe
itechnika,
instytucje
szkoleniowe,
wiladze
regionalne

i krajowe,
wojewddzki
urzad pracy,
doradcy
zawodowi,
lokalne
instytucje
otoczenia
biznesu,
przedsiebiorcy
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Nr

Whioski

Rekomendacje

Adresaci

beda tez kompetencje cyfrowe,
takie jak umiejetnos¢
korzystania ztechnologii
cyfrowych oraz postugiwania sie
narzedziami informatycznymi;

e podregion suwalski wyrdznia sie
szczegdlnie wysokim
zapotrzebowaniem
przysztosciowym na
kompetencje zwigzane
zorganizacja i planowaniem
pracy oraz zwigzane
zkomunikacjg. Kluczowe beda
tez kompetencje dotyczace
budowania relacji
inawigzywania kontaktow.

Z badan jakosSciowych (IDI)
wynika, ze oczekiwania wzgledem
kandydatéw do pracy i mtodych
pracownikéw w przysztosci

(w perspektywie do 2035 roku)
odnosza sie do kompetendji
zwigzanych z: cyfryzacjg
iautomatyzacja, obstuga
nowoczesnych oprogramowan,
zarzadzaniem projektami

i procesami, Swiadomoscig
ekologiczng, umiejetnoscia
komunikacji i negocjacji, wiedzg
fachowg i motywacja do jej
przyswajania.

Najwieksze wyzwania w przysztosci
beda dotyczy¢ kompetencji

z obszarow strategicznych, takich
jak zarzadzanie ryzykiem,
kryzysem, projektowanie nowych
modeli biznesowych oraz
przewidywanie przysztosci.

Istnieje potrzeba tgczenia roznych
grup kompetencji (technicznych,
metodycznych, spotecznych

i osobistych) w systemie edukadiji,
podkreslajgc znaczenie rozwoju
interdyscyplinarnosci w ksztatceniu
ucznidéw i studentdw oraz potrzebe
rozwijania idei uczenia sie przez
cate zycie, co wptywa na wzrost

credentials) czyli potwierdzanie
uzyskiwanych wynikéw w nauce.
Kursy szkolenie powinny dotyczy¢
zaréwno poszerzania wiedzy
specjalistycznej, jak i ogdinego
rozwoju osobistego absolwentow

i mtodych pracownikéw. Instytucje
finansujace wszelkie formy
ustawicznego ksztatcenia powinny
wspierac finansowo uzyskiwanie
mikropo$wiadczen. Nalezy takze
promowac idee mikroposwiadczen.

Nalezy rozwijac takze oferte
kwalifikacyjnych kursow zawodowych
(KKZ) potwierdzajacych kwalifikacje
w danym zawodzie, w zakresie
okreslonych umiejetnosci.

Bardzo istotng kwestig jest zadbanie
0 uwzglednianie pozadanych przez
przedsiebiorstwa kompetendji
przysztoSciowych przy ustalaniu
priorytetow przez Ministra i Rade
Rynku Pracy na okreslony rok,

a takze instytucje zarzadzajgce
(programujagce wsparcie z EFS)

i instytucje posredniczace
(ogtaszajace konkursy).

Wiadze regionu powinny
koordynowa¢ dziatania edukacyjne
oraz pozyskiwac (ze zrédet
krajowych, unijnych) iprzeznaczac
wieksze $rodki finansowe na
tworzenie programoéw obejmujgcych
szkolenia, kursy, staze z zakresu
kompetencji, na ktore zgtaszajg
zapotrzebowanie pracodawcy
Zregionu.

W strukturze wojewddzkiego
i powiatowych urzedéw pracy
rekomendowane jest utworzenie
centrow kompetencji przysztosci.

Przedstawiciele przedsiebiorstw
powinni by¢ angazowani

w prowadzenie zaje¢ w szkotach
wyzszych, $rednich, branzowych
i technikach.
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Nr

Whioski

Rekomendacje

Adresaci

kreatywnosci pracownikow irozwdj
talentow.

Przedsiebiorcy powinni stwarzac
potencjalnym pracownikom (uczniom
istudentom) mozliwos$¢ uczestnictwa
w biezgcej dziatalnosci
przedsiebiorstwa, np. poprzez
organizowanie konkurséw majgcych
na celu rozwigzywanie rzeczywistych
problemoéw produkcyjnych /
biznesowych, zlecanie prac kotom
naukowym, zgtaszanie tematdw prac
dyplomowych, itp.

Pracodawcy powinni takze w miare
mozliwosci tworzy¢ programy
stypendialne dla studentow

iw porozumieniu z uczelniami
zapraszac najlepszych z nich na staze
przygotowujgce do pracy na danym
stanowisku.

System edukacji powinien ktas¢
nacisk na rozwoj
interdyscyplinarnosci, integrujac
kompetencje techniczne,
metodyczne, spoteczne i osobiste.
Szczegolng uwage nalezy poswiecic
rozwijaniu idei uczenia sie przez cate
Zycie.

Warto inwestowac w rozwoj
Swiadomosci ekologicznej

i zarzadzania z uwzglednieniem zasad
zréwnowazonego rozwoju u miodych
pracownikéw i kandydatow do pracy,
co bedzie miato kluczowe znaczenie
W przysztosci.

Nalezy podejmowac dziatania
popularyzatorskie wsrod
pracodawcow i pracownikow
dotyczace mozliwosci otrzymania
wsparcia z Krajowego Funduszu
Szkoleniowego oraz Podmiotowego
Systemu Finansowania, na rozwdj
pozgdanych kompetencji
przysztoSciowych.

Wazne sg i beda tak zwane
kompetencje hybrydowe, czyli
tgczace wiedze i umiejetnosci

Sugeruje sie wprowadzenie
programdw ksztatcenia i kurséw,
ktére bedg integrowac wiedze
teoretyczng zpraktycznymi
umiejetnosciami technicznymi.

Szkoty wyzsze,

Srednie,

branzowe
itechnika,
instytucje
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Nr | Wnioski Rekomendacje Adresaci
zrdznych obszaréw, na przyktad Pracodawcy mogg takze oferowac szkoleniowe,
mechanik-elektryk. programy szkolen wewnetrznych, przedsiebiorcy

ktore umozliwig pracownikom
rozwijanie takich umiejetnosci.
Rozwdj kompetencji hybrydowych
zapewni wiekszg elastycznosc¢
pracownikdw na rynku pracy, lepsze
dopasowanie do zmieniajacych sie
potrzeb przemystu oraz zwiekszy
zdolnos¢ przedsiebiorstw do
szybszego reagowania na nowe
wyzwania technologiczne. Istotnym
dziataniem jest umozliwienie
kontynuowania ksztatcenia na innym
kierunku (na przykfad po kierunku
mechanika — elektronike).

Rozwdj interdyscyplinamych
kierunkéw ksztatcenia tgczacych
wiedze z réznych kierunkdw
ksztatcenia. Zachecanie do
wzbogacania oferty uczelni o kierunki
miedzywydziatowe

i interdyscyplinarne (np. Al

w biznesie, Biostatystyka, eko-agro-
biznes itp.).

Widoczny jest brak wewnetrznej
motywacji do rozwoju u mtodych
pracownikéw, ktory jest istotna
barierg w dalszym ich rozwoju.
Kandydaci do pracy nie wykazujg
checi rozwoju i podnoszenia
swoich kompetencji.

W systemach edukacji od
najmtodszych lat (nawet od
przedszkola) powinny by¢
uwzgledniane zagadnienia ciggtego
rozwoju i wskazywania potrzeby
uczenia sie.

Instytucje edukacyjne powinny
wprowadza¢ do programow
nauczania elementy zwigzane

Z rozwijaniem postawy proaktywnej
iodpowiedzialnosci za wiasny rozwadj
zawodowy. Nalezy ktas¢ nacisk na
ksztattowanie u uczniéw i studentéw
umiejetnosci samodzielnego uczenia
sie oraz doceniania znaczenia
ciggtego podnoszenia kwalifikacji na
wspdtczesnym rynku pracy.

W programach edukacyjnych nalezy
wykorzystywac dobre praktyki
iprzyktady Sciezek rozwoju

N 4

zmieniata sie ich kariera lub jak

Szkoty wyzsze
Srednie,
branzowe
itechnika,
szkolnictwo
podstawowe,
uczniowie

i studenci

4
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Whioski

Rekomendacje

Adresaci

osiggnac sukces zawodowy.
Wykorzystywanie storytelling

w programach edukacyjnych wydaje
sie by¢ pozadane.

Uczniowie, studenci, mtodzi
pracownicy powinni dgzy¢ do
samodzielnego zdobywania
kompetencji poprzez udziat

w szkoleniach i kursach, aby by¢
lepiej przygotowanymi do podjecia
pracy.

Kompetencje bedg zmienialy sie
w czasie. Kompetencje gtownie
miekkie (otwartos¢ na ludzi)
wykorzystywane w jednym
zawodzie, mogg by¢ bardzo
przydatne w innym zawodzie.

Instytucje edukacyjne powinny
wprowadzac programy ksztatcenia,
ktore uczg, jak adaptowac
kompetencje miekkie w réznych
branzach izawodach. Pracodawcy
moga wspierac¢ rozwoj tych
kompetencji uswoich pracownikow
poprzez szkolenia i programy
mentoringowe.

Wazne jest uswiadamianie mtodym
ludziom, Zze posiadane wyksztatcenie
moze by¢ zmieniane, ukierunkowane
na inne obszary. Przyktadowo
inzynier ochrony $rodowiska moze
zosta¢ menedzerem. Warto
organizowac szkolenia na temat
budowania Sciezek kariery

z uwzglednieniem wielozawodowosci.

Przeprowadzanie badan, analiz na
temat dobrych praktyk, przyktadéw
ludzi sukcesu, ktdrzy pomimo
pierwotnego wyksztatcenia
ukierunkowali sie na prace

w zupetnie innych zawodach.

W ramach badan mozna
przeanalizowa¢, w jakim stopniu
okreslony zestaw kompetencji
przydatny w danych zawodzie / na
okreslonym stanowisku pracy, zostat
wykorzystany w innym zawodzie / na
innym stanowisku pracy.

Instytucje edukacyjne powinny
rowniez promowac projekty izajecia
zespotowe, ktdre sprzyjajg rozwijaniu
wspotpracy i komunikacji miedzy
studentami. W ramach doskonalenia

Szkoty wyzsze,
Srednie,
branzowe
itechnika,
instytucje
szkoleniowe,
przedsiebiorcy
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Whioski

Rekomendacje

Adresaci

narzedzi dydaktycznych warto
inwestowac¢ w rozwoj technik pracy
w grupie, poprzez budowanie
zespotdw studentdw
reprezentujgcych rézne kierunki
studidw, rozne uczelnie oraz
przedstawicieli biznesu.

Zrodto: opracowanie wtasne.
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Zalacznik 1. Wzor ustrukturyzowanego scenariusza wywiadu
SCENARIUSZ WYWIADU Z EKSPERTAMI

Powitanie

Nazywam Si€ ......cccccveeeernns , reprezentuje Politechnike Biatostocka i realizuje
badania w ramach tematu badawczego ,Kompetencje terazniejszosci i przysztosci —
oczekiwania pracodawcdw reprezentujgcych mikro, mate oraz Srednie
przedsiebiorstwa w wojewddztwie podlaskim”.

Badanie stanowi element projektu KPO/22/LLL/U/0004 pt. ,,Zbudowanie systemu
koordynacji i monitorowania regionalnych dziatan na rzecz ksztatcenia zawodowego,
szkolnictwa wyzszego oraz uczenia sie przez cate zycie, w tym uczenia sie dorostych”.

Celem projektu jest pozyskanie wiedzy na temat pozadanych kompetencji na
obecnym i przysztym rynku pracy w opinii reprezentantdw mikro, matych oraz
$rednich przedsiebiorstw.

Celem dzisiejszego wywiadu jest poszukiwanie odpowiedzi na pytanie: Na jakie
kluczowe kompetencje bedzie istniato zapotrzebowanie w przysztosci i jak te
kompetencje uzupetni¢ w kontekscie potrzeb rynku pracy wojewddztwa podlaskiego?

Profil respondenta:

Obszar: .......cc.......

Przedsiebiorstwo/organizacja: ..........c.cccccuvveeennn

Stanowisko osoby, z ktdrg byt przeprowadzony wywiad: ............cceeeenee..e.
Data wywiadu: .......cccceeeeeviiiiee e

Imie i nazwisko eksperta: .........ccccceeeeiiie e
Pytania:

1. Na jakie kompetencje istnieje obecnie zapotrzebowanie w reprezentowanym przez
Pana/Panig przedsiebiorstwie?

2. Jak ocenia Pan/Pani kompetencje obecnie posiadane przez kandydatow do
pracy/mtodych pracownikéw (zatrudnieni w ciggu ostatniego roku)?
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3. Na jakie kompetencje w perspektywie 2035 roku bedzie istniato zapotrzebowanie
W reprezentowanym przez Pana/Panig przedsiebiorstwie?

4. Jakie dziatania dotyczace rozwoju kompetencji pracownikdw sg podejmowane
W reprezentowanym przez Pana/Panig przedsiebiorstwie?

5. Jakie wedtug Pana/Pani dziatania powinny zostaé podjete (np. przez wtadze
regionu, uczelnie wyzsze, szkoty branzowe, technika zawodowe, przedsiebiorstwa),
aby przyszli mtodzi pracownicy posiadali kompetencje pozadane przez ich przysztych
pracodawcow?
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Zalacznik 2. Formularz badania ankietowego

Szanowni Panstwo

Wydziat Inzynierii Zarzadzania Politechniki Biatostockiej w ramach umowy

o partnerstwie na rzecz realizacji projektu ,,Zbudowanie systemu koordynacji

i monitorowania regionalnych dziatan na rzecz ksztatcenia zawodowego, szkolnictwa
WYZSzego oraz uczenia sie przez cate zycie, w tym uczenia sie dorostych” realizuje
badanie, ktérego gtdwnym celem jest pozyskanie wiedzy na temat pozadanych
kompetencji na obecnym i przysztym rynku pracy w opinii przedstawicieli mikro,
matych oraz Srednich przedsiebiorstw.

Udziat w badaniu ma charakter anonimowy, a uzyskane wyniki w postaci zbiorczych
opracowan zostang wykorzystane jedynie do celéw naukowych.

Czas niezbedny na uzupetnienie ankiety wynosi zaledwie 10-15 minut.
Serdecznie dziekujemy za udziat w badaniu!

dr hab. inz. Katarzyna Halicka, prof. PB

Kierownik projektu

e-mail: k.halicka@pb.edu.pl
Czesc I
Metryczka

1. Wielko$¢ przedsiebiorstwa
1 mikro — do 10 pracownikéw
1 mate — 10-49 pracownikow
] $rednie — 50-249 pracownikéw

2. Rok zatozenia przedsiebiorstwa

3. Prosze wybrac obszar, w ktérym reprezentowane przez Pana/Pania
przedsiebiorstwo prowadzi dziatalnos$¢?

1 rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo (A)

gornictwo i wydobywanie (B)

przetworstwo przemystowe (C)

wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng, gaz, pare wodng, goraca
wode (D)

dostawa wody, gospodarowanie $ciekami i odpadami, rekultywacja (E)
budownictwo (F)

handel, naprawa pojazdéw samochodowych (G)

transport i gospodarka magazynowa (H)

O O O

O O Ood
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zakwaterowanie i gastronomia (I)

informacja i komunikacja (J)

dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa (K)
obstuga rynku nieruchomosci (L)

dziatalno$c¢ profesjonalna, naukowa, techniczna (M)
administrowanie i dziatalno$¢ wspierajgca (N)
edukacja (P)

opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (Q)
kultura, rozrywka, rekreacja (R)

pozostata dziatalno$¢ ustugowa (S)

inny, jaki?

N Yy Y Y B A O

4. Stanowisko zajmowane w przedsiebiorstwie
prezes/wiasciciel firmy

cztonek zarzadu

kierownik/kierownik dziatu

pracownik dziatu HR

inne, jakie?

O Ooo0oogd

5. Staz pracy w reprezentowanym przedsiebiorstwie
ponizej 1 roku

1-3 lat

4-6 lat

7-9 lat

10 lat i wiecej

0 By O IO

6. Powiat w wojewddztwie podlaskim, w ktorym znajduije sie siedziba
przedsiebiorstwa (lista rozwijana)

Czesc 11

1. Prosze wskazac na jakie kompetencje istnieje obecnie zapotrzebowanie
w reprezentowanym przez Pana/Panig przedsiebiorstwie?

(respondenci wybierajg grupy kompetencji, a nastepnie okreslone szczegbtowe
kompetencije)

2. Prosze wskazac¢ w jakim stopniu obecnie kandydaci do pracy/miodzi
pracownicy (zatrudnieni w ciggu ostatniego roku) posiadaja pozadane
przez Pana/Pani przedsiebiorstwo kompetencje? (skala 1-5, oraz opcja
Lhie posiadajg”)

(respondenci wybierajg grupy kompetencji, a nastepnie okreslone szczegdtowe
kompetencje)
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. Prosze wskazac na jakie kompetencje w perspektywie 2035 roku bedzie
istnialo zapotrzebowanie w reprezentowanym przez Pana/Pania
przedsiebiorstwie?

(respondenci wybierajg grupy kompetencji, a nastepnie okreslone szczegdtowe
kompetencje, mogg réwniez wybra¢ odpowiedz: ,Przedsiebiorstwo nie zamierza
w perspektywie 2035 roku rozszerza¢ zakresu swojej dziatalnosci. Bedzie istniato
zapotrzebowanie na takie same kompetencje jak obecnie®)

. Kto i jakie dziatania powinien podejmowac, aby mtodzi pracownicy
posiadali kompetencje pozadane przez ich przyszlych pracodawcow?
(mozna wskaza¢ dowolng liczbe dziatan)

1 szkoty branzowe oraz technika zawodowe powinny dostosowywac profil
i zakres ksztatcenia w porozumieniu z pracodawcami z regionu

[ szkoty wyzsze powinny lepiej tworzy¢ kierunki ksztatcenia w porozumieniu
z pracodawcami z regionu (aktywny udziat, a nie tylko opiniowanie kierunkdéw
ksztatcenia)

1 szkoty wyzsze powinny zmieni¢ system ksztatcenia poprzez wprowadzenie do
programu studiéw obowigzkowych przedmiotdéw praktycznych realizowanych
na terenie przedsiebiorstw

1 wiadze regionu powinny przeznacza¢ wieksze $rodki finansowe na tworzenie
programdw obejmujacych szkolenia i kursy z zakresu kompetencji, na ktére
zgtaszajq zapotrzebowanie pracodawcy z regionu

1 pracodawcy powinni tworzy¢ programy stypendialne dla studentéw

i W porozumieniu z uczelniami zaprasza¢ najlepszych z nich na staze

przygotowujgce do pracy na danym stanowisku

przedsiebiorcy powinni stwarzaé potencjalnym pracownikom mozliwos¢

uczestnictwa w biezacej dziatalnosci przedsiebiorstwa, np. poprzez

organizowanie konkursdw majacych na celu rozwigzywanie rzeczywistych
problemdéw produkcyjnych / biznesowych, zlecanie prac kotom naukowym,
zgtaszanie tematow prac dyplomowych, itp.

1 nalezy utworzy¢ internetowg ,Platforme Kompetencji Wojewodztwa
Podlaskiego”, poprzez ktdrg pracodawcy beda mogli przekazywac uwagi
uczelniom wyzszym, na jakie kompetencje powinny one ktas¢ nacisk
w ksztatceniu studentow

] uczniowie, studenci, mtodzi pracownicy powinni dazy¢ do samodzielnego
zdobywania kompetencji poprzez udziat w szkoleniach i kursach, aby by¢ lepiej
przygotowanymi do podjecia pracy

1 nalezy organizowac cykliczne spotkania / debaty z udziatem przedstawicieli

wiadz regionu, przedsiebiorstw, uczelni wyzszych, szkdt ponadpodstawowych,

instytucji powigzanych z rynkiem pracy, majace na celu wymiane informacji na
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temat potrzeb rynku pracy i pracodawcow, a takze wskazujgcych na kierunki
rozwoju przemystu

1w systemach edukacji od najmtodszych lat (od przedszkola) powinny by¢
uwzgledniane zagadnienia ciggtego rozwoju i wskazywania potrzeby uczenia

sie
1 inne, jakie?

5. W jakim stopniu zgadza sie Pan/Pani z ponizszymi stwierdzeniami.

(ocena w skaliod 1 do 5)

11 chetnie jako przedstawiciel przedsiebiorstwa zaangazuje sie w proces
doskonalenia programow nauczania na uczelniach wyzszych

] uwazam, ze odpowiedzialno$¢ za rozwdj kompetencji ponosi sam
zainteresowany (absolwent, mtody pracownik)

"1 kandydaci do pracy nie wykazujg checi rozwoju i podnoszenia swoich
kompetencji

1 jedynie motywacja finansowa ze strony pracodawcy moze zacheci¢ mtodego
pracownika do dalszego rozwoju

1 brak wewnetrznej motywacji do rozwoju mtodych pracownikdéw jest istotng
barierg w dalszym ich rozwoju

1 chetnie przyjmiemy jako przedsiebiorstwo studentéw na staze, ktdre
umozliwig im zdobycie wiedzy praktycznej w zakresie dziatalnosci firmy

6. Prosze wskazac jakie dziatania podjeto Pana/Pani przedsiebiorstwo
celem podnoszenia kompetencji swoich pracownikow?

7. Jesli chciatby/-taby Pan/Pani podzieli¢ sie swoimi
refleksjami/przemysleniami na temat kompetencji pracownikéw
w wojewodztwie podlaskim prosze je wpisa¢ ponizej.

Grupy kompetencji do pytan 1, 2, 3

Kompetencje zwigzane z organizacjq, zarzadzaniem, planowaniem
dziatalnosci gospodarczej

Kompetencje w zakresie przedsiebiorczosci

Budowanie zespotu

Zarzadzanie komunikacjg w zespole

Planowanie i organizowanie pracy / zarzadzanie sobg w czasie
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Poszukiwanie mozliwosci optymalizacji w organizacji

Zarzadzanie zmiang (planowanie, wdrazanie zmian)

Zarzadzanie ryzykiem (analiza i ocena ryzyka)

Zarzgdzanie niepewnoscig

Zarzadzanie kryzysem (sytuacjami kryzysowymi)

Przewidywanie przysztoSci / tworzenie wizji przysztosci

Zarzadzanie bezpieczenstwem psychospotecznym / perspektywg wyzwan
zdrowotnych

Proaktywne zarzgdzanie cyberbezpieczenstwem

Projektowanie nowych modeli biznesowych

Zarzadzanie talentami

Zarzadzanie obcigzeniem poznawczym / przecigzeniem informacyjnym
Empowerment pracownikéw (angazowanie pracownikdw w procesy decyzyjne
i umozliwianie im brania odpowiedzialnosci za swoje dziatania)

Inne, jakie?

Kompetencje analityczne, techniczne, inzynieryjne

Kompetencje matematyczne

Kompetencje w zakresie nauk Scistych, technologii i inzynierii

Obstuga maszyn i urzadzen

Umiejetnosci analityczne zwigzane z wykorzystaniem technologii
Przetwarzanie i analiza duzych zbioréw danych

Umiejetnos¢ wyszukiwania danych i informacji

Ocena wiarygodnosci i przydatnosci danych i informaciji

Rozumienie rynku i diagnozowanie potrzeb klienta

Interpretacja wynikéw badan i prowadzonych analiz
Interdyscyplinarno$é

Rozwigzywanie problemdw i reagowanie na nieprzewidziane okolicznosci
Inne, jakie?

Kompetencje cyfrowe

Biegta znajomos$¢ narzedzi IT (umiejetnos¢ postugiwania sie narzedziami
informatycznymi)

Biegto$¢ cyfrowa (umiejetnos¢ korzystania z technologii cyfrowych)
Znajomos¢ sztucznej inteligencii

Umiejetnos¢ programowania

Kompetencje w zakresie marketingu cyfrowego (digital marketing)
Umiejetnosci w zakresie automatyki i robotyki / integracji stanowisk
zrobotyzowanych

Umiejetno$¢ poszukiwania i wdrazania nowych rozwigzan technologicznych
Cyfrowa wspotpraca (z ludzmi i aktorami nieludzkimi)

Myslenie obliczeniowe (za pomocg podejscia algorytmicznego)
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Tworzenie modeli uczenia maszynowego

Wykorzystywanie otwartych systemdéw baz danych

Zarzadzanie big data

Zbieranie i analiza danych cyfrowych

Analiza danych powierzchniowych (danych meteorologicznych mierzonych na
powierzchni Ziemi)

Inne, jakie?

Kompetencje zwigzane z komunikacja

Stuchanie ze zrozumieniem

Umiejetnos¢ jasnej i precyzyjnej komunikacji (w tym czytania i pisania)
Znajomos¢ jezykow obcych w mowie i pisSmie / biegtoS¢ w jezyku angielskim
Definiowanie uzytecznych insightéw (cennych opinii, uwag)

Autoprezentacja

Wystapienia publiczne

Inne, jakie?

Kompetencje zwigzane z relacjami i wspotpracg w biznesie
Budowanie relacji / nawigzywanie kontaktéw

Prowadzenie negocjacji

Praca z otoczeniem lokalnym i wielokulturowym

Umiejetnos¢ pracy w zespole (rowniez interdyscyplinarnym, wielokulturowym,
wirtualnym)

Umiejetnosci decyzyjne (odpowiedzialne podejmowanie decyzji)
Zarzadzanie stresem / radzenie sobie ze stresem / odporno$¢ na stres
Radzenie sobie z konfliktem

Miedzygatunkowe rozwigzywanie probleméw (uwzgledniajgce ludzi i aktoréw
nieludzkich)

Wspieranie inkluzywnosci (wtgczania réznych grup)

Zdolno$¢ do adaptacji (do zmieniajgcych sie warunkow)

Dbatos¢ o przestrzeganie przepisow i regulacii

Umiejetnosci przywodcze

Delegowanie / wywieranie wptywu

Budowanie zaufania

Empatia, w tym tez miedzykulturowa

Dzielenie sie wiedza

Motywowanie

Asertywnos$¢

Inteligencja emocjonalna

Inne, jakie?

Kompetencje w zakresie rozwoju, twoérczosci, innowacyjnosci
Logiczne i krytyczne myslenie
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Whnioskowanie, tworzenie idei, koncepcji

Kreatywnos$¢

Myslenie perspektywiczne, przysztosciowe, antycypowanie potrzeb i sytuacii
Gotowos¢ do ciggtego rozwoju, pogtebiania wiedzy
Aktywne uczenie sie przez cate zycie

Poszukiwanie innowacyjnych rozwigzan

Sledzenie nowosci w branzy, réwniez trendéw technologii
Myslenie adaptacyjne (podejscie kreatywne i elastyczne)
Myslenie projektowe

Myslenie tworcze / design thinking

Myslenie systemowe (analiza ztozonych systemoéw)
Przetamywanie schematow

Otwarto$¢ na zmiany / wyzwania przysztosci / réznorodnosé
Elastyczno$¢ poznawcza

Autorefleksja

Inne, jakie?

Kompetencje w zakresie ochrony srodowiska, zrownowazonego rozwoju,

etyki

Wiedza z zakresu ochrony $rodowiska

Wiedza z zakresu zrownowazonego rozwoju

Znajomosc¢ regulacji prawnych dotyczacych srodowiska
Umiejetnos¢ planowania dziatan proekologicznych
Zarzadzanie kontekstem klimatycznym

Stosowanie etyki inzynierskiej

Stosowanie etyki w odniesieniu do sztucznej inteligencji (projektowania,
wdrazania)

Kompetencje w zakresie Swiadomosci i ekspresji kulturowej
Kompetencje obywatelskie

Inne, jakie?
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Zatacznik 3. Matryca kompetencji przysztosci

Kompetencje Raport | J. Koc Raport | B. K. Raport Europe infuture G. Suma
przysztosci AGH (2024) | PARP Poterals Debko UpsSkill an hatalska Filipowicz
(2024) (2023) | kaiin. wska i (2021) Commi foresight (2004)
(2022) in. ssion institute
(2022) (2019) (2019)
Aktywne uczenie sie X 1
Analiza danych
A . X 1
powierzchniowych
Antycypowanie potrzeb X 1
i sytuacji
Asertywnos¢ X X 2
Autoprezentacja X 1
Bezpieczenstwo
X 1
psychospoteczne
Biegta znajomos¢
X X 2
narzedzi IT
Biegtos¢ cyfrowa X 1
Budowanie relacji /
nawigzywanie X X X 3
kontaktow
Budowanie zaufania X X 2
Budowanie zespotu X 1
Cyfrowa wspodtpraca X 1
Dbatosc¢
0 przestrzeganie X 1
przepisow i regulacji
Definiowanie X 1
uzytecznych insightéw
Delegowanie X 1
Diagnozowanie potrzeb X 1
Dzielenie sie wiedza X 1
B v
lastycznosc X X 2
poznawcza
Empatia X 1
Empowerment
o X 1
pracownikow
Etyka sztucznej X 1
inteligencji
Gotowc_Jsc_do (_:laglego X X X 3
pogtebiania wiedzy
Gotowosc do ciggtego X X X X X 5
rozwoju
Interdyscyplinarnos¢ X 1
Inteli -
n ellgenCJa X X X 3
emocjonalna
Kompetencje X 1
analityczne
Kompetencje cyfrowe X X X X X X 6
Kompetencje X X X 3
matematyczne
Kompetencje X 1
obywatelskie
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Kompetencje
przysztosci

Raport
AGH
(2024)

3. Koc
(2024)

Raport
PARP
(2023)

B.
Poterals
kaiin.
(2022)

K.
Debko
wska i
in.

(2022)

Raport
Upskill
(2021)

Europe
an
Commi
ssion
(2019)

infuture
hatalska
foresight
institute
(2019)

G.
Filipowicz
(2004)

Suma

Kompetencje
spoteczno-
humanistyczne

X

Kompetencje
w zakresie digital
marketingu

Kompetencje

w zakresie nauk
$cistych, technologii
i inzynierii

Kompetencje
w zakresie
przedsiebiorczosci

Kompetencje
w zakresie $wiadomosci
i ekspres;ji kulturowej

Kompetencje
w zakresie umiejetnosci
czytania i pisania

Kompetencje zwigzane
z zarzadzaniem i etyka

Kreatywnos¢

Logiczne i krytyczne
myslenie

Miedzygatunkowe
rozwigzywanie
problemoéw

Miedzykulturowa
empatia

Motywowanie

Myslenie adaptacyjne

Myslenie obliczeniowe

Myslenie projektowe

Myslenie systemowe

Myslenie twdrcze /
design thinking

Negocjacje

Otwartos¢ na
réznorodnosc

Otwartos¢ na zmiany /
wyzwania przysztosci

Planowanie

i organizowanie pracy /
zarzadzanie sobg

W czasie

Poszukiwanie
innowacyjnych
rozwigzan

Poszukiwanie
mozliwosci

optymalizacji
W organizacji

Praca z otoczeniem
lokalnym
i wielokulturowym

Proaktywne zarzadzanie
cyberbezpieczenstwem
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Kompetencje
przysztosci

Raport
AGH
(2024)

3. Koc
(2024)

Raport
PARP
(2023)

B.
Poterals
kaiin.
(2022)

K.
Debko
wska i
in.

(2022)

Raport
Upskill
(2021)

Europe
an
Commi
ssion
(2019)

infuture
hatalska
foresight
institute
(2019)

G.
Filipowicz
(2004)

Suma

Projektowanie nowych
ekonomii

Przetamywanie
schematow

Przewidywanie
przysztosci / tworzenie
wizji przysztosci

Radzenie sobie
z konfliktem

Rozumienie rynku
i potrzeb klienta

Rozwigzywanie
problemoéw

Stuchanie ze
zrozumieniem

Stosowanie etyki
inzynierskiej

Sledzenie nowosci
w branzy, réwniez
trendéw technologii

Tworzenie modeli
uczenia maszynowego

Umiejetnosci decyzyjne

Umiejetnosci
przywddcze

Umiejetno$¢ jasnej
i precyzyjnej
komunikacji (w tym
czytania i pisania)

Umiejetno$¢ pracy
w zespole (réwniez
interdyscyplinarnym)

Wiedza z zakresu
ochrony $rodowiska
i zrbwnowazonego
rozwoju

Wspieranie
inkluzywnosci

Wykorzystywanie
otwartych systemow
baz danych

Wystgpienia publiczne

Wywieranie wptywu

Zarzadzanie big data

Zarzadzanie
kontekstem
klimatycznym;
planowanie dziatan
proekologicznych

Zarzadzanie
niepewnoscig

Zarzadzanie
obcigzeniem
poznawczym

Zarzadzanie

perspektywa wyzwan
zdrowotnych

Zarzadzanie stresem /
radzenie sobie ze
stresem / odpornos¢ na
stres
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Kompetencje Raport | J. Koc Raport | B. K. Raport Europe infuture G. Suma
przysztosci AGH (2024) | PARP Poterals Debko UpSkill an hatalska Filipowicz
(2024) (2023) | kaiin. wska i (2021) Commi foresight (2004)
(2022) in. ssion institute
(2022) (2019) (2019)

Zarzadzanie

o X 1
komunikacjg w zespole
Zarzadzanie kryzysem X 1
Zarzadzanie ryzykiem X X 2
Zarzadzanie talentami X X 2
Zarzadzanie zmiang X X 2
Zbieranie i analiza X X X X X 5
danych
Zdolno$¢ do adaptacji X X X 3
Znajomos¢ automatyki
. . X 1
i robotyki
Znajomos¢ jezykow
obcych (biegtos¢ X X 2
w jezyku angielskim)
Znajomos¢ regulacji
prawnych dotyczacych X 1
$rodowiska
_Zna;_omosg sztucznej X X 2
inteligencji
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Stownik zastosowanych skrotow

Al
CAWI

EOG
GUS
IDI
ILO
IoT
LLL
KKZ
OECD

PIAAC

SOR
STEM

UE
UNDP

— Artificial Intelligence, sztuczna inteligencja

— Computer Assisted Web Interview, wspomagany komputerowo wywiad
przy pomocy strony WWW

— Europejski Obszar Gospodarczy

— Gtéwny Urzad Statystyczny

— Individual In-depth Interview, indywidualne wywiady pogtebione

— International Labour Organization, Miedzynarodowa Organizacja Pracy

— Internet of Things, Internet Rzeczy

— lifelong learning, uczenie sie przez cate zycie

— kwalifikacyjne kursy zawodowe

— Organisation for Economic Co-operation and Development, Organizacja

Wspdtpracy Gospodarczej i Rozwoju

The Programme for the International Assessment of Adult Competencies,

Program Miedzynarodowej Oceny Kompetencji Dorostych

— Strategia na rzecz Odpowiedzialnego Rozwoju

— Science, Technology, Engineering, Math, nauka, technologia, inzynieria
i matematyka

— Unia Europejska

— United Nations Development Programme, Program Naroddéw
Zjednoczonych ds. Rozwoju
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