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PROBLEM:

ROZWIAZANIE:

~otoimy u progu technologicznej rewoluciji, ktora
gruntownie zmienia sposob, w jaki zyjemy, pracujemy
i wspotistniejemy. W swojej skali, zakresie

i kompleksowos$ci ta transformacja bedzie czyms,
czego ludzkosc dotychczas nie doswiadczyta...”

Klaus Schwab,
World Economic Forum

~Analfabetami XXI wieku nie beda Ci, ktorzy
nie znajg Excela lub nie potrafig programowac,
ale ci, ktorzy nie potrafig sie uczy¢ nowych rzeczy

i oduczac starych (ang. learn, unlearn and relearn)”.

Alvin Toffler,
Trzecia fala

Podejscie do szkolenia inzynieréw w polskich firmach ogranicza
mozliwosci skorzystania z szans, jakie niesie obecny skok w rozwoju
technologii przemystowych tzw. Przemyst 4.0.

Krok 1: Rozpoznac wyzwanie.
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1.1. Czwarta rewolucja przemystowa

Przemyst 4.0 (ang. Industry 4.0, niem. Industrie 4.0)

jest zbiorczym okresleniem dla innowacii
technicznych oraz koncepciji organizacji
tancucha wartosci, ktére zmieniajg produkcje

przemystowag w rewolucyjny sposob.

Przypomnijmy, ze pierwsza rewolucja
przemystowa zwigzana byta z zastoso-
waniem napedu wodnego i parowego,
druga byta efektem wprowadzenia
elektrycznodci, trzecia - innowagji

z zakresu mikroelektroniki i IT wspo-
magajacych automatyzacje. Obecnie
cyfrowe technologie zmieniaja spo-
sob prowadzenia produkcji w oparciu
0 generowanie, transfer i przetwarzanie
danych, a takze analityke duzych zbio-
row danych.

Korzystanie z tych mozliwosci wymaga
cyfryzacji, tj. zmiany sposobu groma-
dzenia i korzystania z danych z analo-
gowego, na cyfrowy. Drugim rewolucyj-
nym aspektem jest mozliwosc taczenia
i interakcji Swiatéw: wirtualnego

/

i fizycznego. Obrazu skali rewolucji do-
petnia wprowadzenie na rynek nowych
materiatéw i technologii wytwarzania.
Wszystkie te mozliwosci w potaczeniu
otwieraja mozliwosé rewolucyjnych
zmian w organizacji tancucha wartosci
w przedsiebiorstwie produkcyjnym.

Patrzac w perspektywie dtuzszej niz

10 lat, eksperci przewiduja rozwoj
sztucznej inteligencji i maszyn ,gteboko
uczacych sie”, co umozliwi maszynom
wyposazonym w odpowiednie opro-
gramowanie przejecie funkcji wyma-
gajacych myslenia, jak nadzdr nad
robotnikami i maszynami, zapewnianie
zgodnosci z prawem i innymi regulacja-
mi, a takze wypetnianie zadan HR, co

w wielu miejscach wyeliminuje zawody

wykonywane dotychczas przez ludzi.
Prowadzone sg juz probne programy,
w ktorych komputery wypetniaja za-
dania menedzerskie, jak rozdziat pracy
i ustalanie harmonograméw (BCG,
2016). W oparciu o technologie udo-
stepnione w ostatnich latach, wiele idei
nalezacych do sfery science fiction zy-
ska urzeczywistnienie - dopiero zaczy-
namy bada¢ mozliwosci praktycznego
wykorzystania nowych mozliwosci.



CECHY CHARAKTERYSTYCZNE PRZEMYStHU 4.0

CYFRYZACJA | ZAAWANSOWANA
INTEGRACJA POZIOMEGO
LANCUCHA WARTOSCI

CYFRYZACJA | ZAAWANSOWANA
INTEGRACJA PIONOWEGO
LANCUCHA WARTOSCI

CYFROWY END-TO-END
ENGINEERING WZD+UZ CALEGO
£ANCUCHA WARTOSCI

ZRODLO:
Andrzej Soldaty, 2016

SIEC DOSTAWCOW
I SIEC PARTNEROW

PRZEDSIEBIORSTWO

SIEC KLIENTOW

OPRACOWANIE
PRODUKTU

PLANOWANIE

WYTWARZANIE

SPRZEDAZ

SERWIS

SYNERGIA:

ROZWGJ PRODUKTU

WYTWARZANIE PRODUKTU
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NOWE ARCHETYPY ,FABRYKI PRZYSZt0OSCI”

WOLUMEN
WYSOKI

PRODUKCJI Inteligentna zautomatyzowana fabryka
Smart Automated Plant

- Scyfryzowana i zautomatyzowana

- Produkcja masowa @ @y

- Efektywna kosztowo

E-fabryka z pudetka

E-plant in a box

- Mobilna
- Mata skala, maty CAPEX

- Bliskosé
NISKI

KONKURENCYJNE KOSZTY

ZRODLO
WARTOSCI

S

Mekimsey o1 KREGOStUP CYFROWY



Fabryka ,Klientocentryczna”
Customer-Centric Plant

- Ultraresponsywna ///

- Przeptyw pojedynczej sztuki D

- Petna personalizacja

< DOSKONALQSC
WYTWORCZA

PERSONALIZACJA
AN

7

S

AGILE [LEAN] 2.0
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1.2. Przemyst nowych mozliwoSci

Utrzymanie konkurencyjnosci rynkowe;
skupia sie na dwoch sferach.

Pierwsza - lepiej znana - to dgzenie do
zwiekszania efektywnosci i redukcji kosztow
W istniejgcych tancuchach wartosci.

Druga sfera jest domeng prawdziwie
rewolucyjnych szans, obejmujgcych
tworzenie catkowicie nowych mozliwosci
wytwarzania dochodu i wchodzenie w nowe
obszary rynku — az po generowanie zupetnie
nowych gatezi gospodarki.

12 # Inzynierowie 4.0



Rzecz jasna, cyfryzacja i wprowadzanie
nowych technologii same w sobie nie sa
celem. To narzedzia stuzace do zmiany
modeli biznesowych na takie, ktore
pozwalaja utrzymac konkurencyjnos¢
na rynku. W przypadku przedsiebiorstw
produkeyjnych cyfryzacja umozliwia po-
jawienie sie ,inteligentnych” systemoéw
zarzadzania produkcja opartych na
komunikacji online pomiedzy elemen-
tami procesu produkcyjnego i zaawan-
sowanej analizie danych (systemy typu
SCADA). Ich zaleta sa niskie koszty
operacyjne, bardzo duza elastycznosc

i zdolnos¢ dostosowywania sie do
potrzeb rynku.

Technologie Przemystu 4.0. otwieraja
dalsze trzy drogi innowacji. Pierwszg jest
indywidualizacja oferty, dzieki bardziej
elastycznym liniom produkcyjnym,
robotyzacji i technologii druku 3D. Druga
mozliwos¢, to wejscie na nowe rynki, za
pomocg innowacyjnych modeli bizneso-

wych (np. maszyna jako ustuga). Trzecia
droga wigze sie z wykorzystaniem
rzeczywistosci rozszerzonej w serwisie
posprzedazowym i do rozwoju nowych
ustug. Rynek pobudzany jest rowniez
poprzez zwigkszanie wysitkow, by za-
spokoi¢ popyt na technologie Przemystu
4.0, jak np. autonomiczne roboty.

Najbardziej prawdopodobny scena-
riusz rozwoju sytuacji w Niemczech

- U jednego ze Swiatowych lideréw
technologii Przemystu 4.0 - przewiduje,
ze wprowadzenie technologii z tej grupy
w sektorze produkcyjnym wygeneruje
dodatkowy wzrost gospodarczy rzedu

1 procenta rocznie, przy zatozeniu, ze
nowe technologie beda implementowa-
ne w $rednim tempie (BCG 2016).

W Polsce cyfryzacja powinna zwigkszy¢
wartos$¢ dodang sektora produkcyjne-
g0 01 -19 proc., co moze przetozyc sie
na 5,6-9,4 mld euro w ciggu najbliz-
szych 10 lat (McKinsey 2016). Wartos¢

dodana w sektorze moze wzrosngé
gtownie dzieki wspomaganemu cyfrowo
zarzadzaniu. Ten sposob dostarczania
informacji o aktywach produkeyjnych
pozwala na zmiane zarzadzania wyni-
kowego - prowadzonego na podsta-
wie historycznych danych o procesie
produkcji - na zarzadzanie oparte na
ciagtym przewidywaniu wykorzystania
zasobow, planowaniu produkcji i opty-
malizacji zapasow.

Zarzadzanie produkcja na podstawie
cyfrowych danych umozliwia wytwo-
rzenie wartosci dodanej w obszarach
produkciji i logistyki (bardzo precyzyjne
przewidywanie popytu i uelastycznie-
nie produkcji), poprzez wykorzystanie
modeli predykcyjnych w utrzymaniu
ruchu (ograniczenie awarii) oraz dzigki
inteligentnym procesom zapewniania
jakosci (eliminacja przyczyn powstawa-
nia wad).



JEDEN CYFROWY SYGNAL, WIELE ODPOWIEDZI  iironsos

SZEF UTRZYMANIA RUCHU DYREKTOR PRODUKCJI DYREKTOR ZAKLADU/INWESTYCJI

Jaka mamy Jaka jest wydajnosc Czy kupowac nowa
awaryjnos¢ maszyn? produkcji? maszyne/linie?
~— ~— ~—
~— ~— ~—

—_— —_— —_—
DOSTEPNOSC / AWARYJNOSC MASZYN EKG DYREKTORA PRODUKCJI WYKORZYSTANIE POTENCJALU PRODUKCJI
700 7000 35000
600 6000 WAV\_FTIQv 30000
500 5000 25000
400 4000 \/ \ I 20000
300 3000 V \ I 15000
200 2000 \VI 10000
100 1000 5000
0 0 0
LINIAT LINIA2  LINIA3 G e e e e e e e o LINIAT LINIA2  LINIA3
o o o o o o o o o
6 N & B 6 = & & ¥
o o o o o o o o
B PRZESTOJE Il PRACA B P0zOSTALE M WYKORZYSTANE
ZDOLNOSCI
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DYREKTOR SPRZEDAZY DYREKTOR JAKOSCI

Czy zamdwienie kluczowego Jaki mamy % produktow Rentownosc wyswietlona
Klienta bedzie na czas? wadliwych? on-line
~— ~—

OKRESOWY OBRAZ PRACY WYDZIALU 1
0D: 2016-11-02 DO: 2016-11-08

N ™ < [Te) [<e] [<e} ~ (o)

2 2 2 2 < 9

b b b b b b & B

~—" ~—" S o o o o ©o © o

N N N N N N N N

POSTEP REALIZACJI ZAMOWIENIA % WYROBOW WADLIWYCH ZYSK SKONSOLIDOWANY W DANYM OKRESIE

(kPLN)
7%
56F-2016 6%
22P-2016 5%
4%
89C-2016 3%
34L-2016 2%
0,
32L-2016 s
0%
0% 20% 40% 60% 80% 100% PROD A PRODB PROD C
B TIME-TO-VOLUME B zYsK M KoszT
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1.3. Gdzie jestesmy?

SWIATOWI LIDERZY PRZEMYStU 4.0

Obecnie gtéwne - konkurujace - centra badawczo-rozwojowe Przemystu 4.0,
to Niemcy, Stany Zjednoczone i Chiny.

ZRODLO: .
ASTOR, 2016
@ STANY ZJEDNOCZONE @ NIEMCY @ CHINY
- Czotowy dostawca osprzetu - Lider wprodukgji urzadzen - Czotowy dostawca osprzetu
internetowego, oprogramowania przemystowych internetowego
oraz ustug teleinformatycznych - Czotowy dostawca oprogramowa- - Ogromny rynek dla przemystu
-> Brak lideréw w przemysle nia dla przedsiebiorstw wytworczego
wytworczym

16 ¢ Inzynierowie 4.0



INDEKS CYFRYZACJI - WYKORZYSTANY POTENCJAL
W PODZIALE NA KRAJE (W PROCENTACH]

sty B g 18
ZJEDNOCZONE

EUROPA
ZACHODNIA

34%

ROZNICA W STOSUNKU

DO EUROPY ZACHODNIEJ
POLSKA [ O 8

ZRODLO:
Cyfrowa Polska, McKinsey, 2016

W ciggu ostatnich 25 lat Polska podwo-
ita wielko$c¢ swojej gospodarki mierzo-
na realnym PKB (McKinsey 2015). Ten
sukces w znacznym stopniu opierat sie
na konkurencyjnej kosztowo i dobrze
wyksztatconej sile roboczej. Obecnie,
na skutek cyfryzacji $wiatowej gospo-
darki, znaczenie niskich kosztéow pracy
zmniejsza sie. Przedsiebiorstwa z takich
branz, jak energetyka i ustugi publicz-
ne, produkcja przemystowa, transport

i wiele innych, powinny rozpocza¢ lub
przyspieszy¢ transformacje cyfrowa, by
dogoni¢ gospodarki zachodnioeuropej-
skie pod wzgledem produktywnosci.

Sektor informatyczno-komunikacyjny
w USA (ICT, ang. information and
communications technology) uznawa-
ny jest za najbardzej scyfryzowany na
Swiecie (100 proc.). Dla poréwnania
cata gospodarka tego kraju jest scyfry-
zowana w 18 proc., Europa Zachodnia -
w 12 proc., a Polska - w 8 proc. Oznacza
to stopien cyfryzacji polskich firm $red-
nio 0 34% nizszy, niz cyfryzacji firm

w Europie Zachodniej.

ASTOR whitepaper 2017 # 17



W TRAKCIE KTOREJ REWOLUCJI PRZEMYSEOWEJ
/NAJDUJE SIE OBECNIE TWOJA FIRMA?

40%

% BADANYCH

6%

4.0 REWOLUCYJNE ZMIANY
ORGANIZACJI PRODUKCJI

PROBA: 100 FIRM
ZRODLO:

Badanie stopnia automatyzacji firm w Polsce,
ASTOR, 2016

18 ¢ Inzynierowie 4.0



STOPIEN AUTOMATYZACJI
POLSKICH PRZEDSIEBIORSTW

76%
CZESCIOWO
ZAUTOMATYZOWANA

Jak na razie poziom cyfryzacji catej
polskiej gospodarki 0 34 proc. odbiega
od poziomu Europy Zachodniej, ktora
z kolei pozostaje w tyle za Stanami
Zjednoczonymi (McKinsey 2016).

Jesli chodzi o poziom zaawansowania

technologicznego polskiego przemystu,

76 proc. zaktadow przemystowych ma
czesciowo zautomatyzowany proces
produkcji - a 9 proc. deklaruje petna
automatyzacje. 40 proc. jednostek
produkeyjnych ujawnia, ze obecnie do
procesu produkcji wprowadza zmiany

9%
. BRAK
" AUTOMATYZACJI
15%
~ WPELNI
O ZAUTOMATYZOWANA
o

z poziomu trzeciej rewolucji przemysto-
wej, natomiast liczba lideréw wprowa-
dzajacych technologie Przemystu 4.0

w Polsce ksztattuje sie na poziomie

6 proc. (ASTOR 2015)

Jesli Polska ma ambicje, by zostaé
jedna z najbardziej rozwinietych go-
spodarek w Swiecie, powinna w petni
wykorzysta¢ nadchodzace zmiany. Jest
to mozliwe z uwagi na fakt, ze rewo-
lucja ta dopiero sie zaczyna, zardowno
w Europie, jak i na Swiecie. W obliczu
wyzwania, przed jakimi staje polska

PROBA: 100 FIRM

ZRODLO:
Badanie stopnia automatyzacji firm w Polsce,
ASTOR, 2016

gospodarka, niepokoi jednak fakt, ze
najlepiej wyksztatcone kadry inzynie-
row odptywaja z naszego kraju, a ich
kompetencje zasilajg $wiatowe centra
rozwoju technologicznego, co juz na
starcie ostabia rodzima konkurencyj-
nos¢ w erze rewolucji Przemystu 4.0.



1.4. Zmiany rowniez na rynku pracy

/miany w organizacji produkcji zwigzane
z wprowadzaniem technologii Przemystu 4.0
spowodujg zmiany zatrudnienia.

Szacuje sie, ze u naszego zachodnie-
go sasiada, w efekcie zmian, sposrod
7-milionowej rzeszy pracownikéw
zatrudnionych w przemysle, prace
straci okoto 610 tys. 0sob. Redukcje te
beda zwigzane z mozliwosciami, jakie
niosa robotyzacja i sztuczna inteligen-
Cja. Zmniejszy sie zapotrzebowanie

na pracownikéw zatrudnionych przy
produkcji i montazu, a takze wykonuja-
cych rutynowe zadania umystowe, jak
planowanie produkciji.

Nie spowoduje to jednak wzrostu
bezrobocia, poniewaz jedne zawody
zastgpione zostang innymi, otworza
sie tez nowe mozliwosci wytwarzania
wartosci w tadicuchu produkcyjnym.

W efekcie powstanie okoto 960 tys.
nowych miejsc pracy. Z tej liczby 210
tys. wynika z koniecznosci zatrudnienia
wysoko wyspecjalizowanych pracow-
nikow z dziedziny IT, zajmujacych sie
programowaniem, analizg danych,
projektowaniem rozwiazan IT oraz
interfejsow dla uzytkownikéw maszyn,
a takze z obszaréw badawczo-rozwojo-
wych. Pozostate 760 tys. miejsc pracy
powstanie z potrzeby zagospodarowa-
nia nowych obszardéw, otwierajacych
nowe mozliwosci rynkowe.



LICZBA ROBOTOW PRZYPADAJACYCH
NA 10 TYS. PRACOWNIKOW

NIEMCY
292

ROBOTY /10 000 PRACOWNIKOW
[2013)

=100 PRACOWNIKOW

Biorac pod uwage fundamentalna role,
jaka w Przemysle 4.0 odgrywa analiza
danych, poszukiwanym specjalistg
bedzie analityk danych przemystowych.
Powstanie okoto 70 tys. tego rodzaju
stanowisk pracy. Znacznie wzrosnie
poziom wspotpracy pomiedzy ludzmi

a maszynami. Zastepowanie pracy
ludzkiej robotami i sztuczna inteligencja
prawdopodobnie przyspieszy pod 2025
roku, jednak juz w najblizszym czasie,

w miare popularyzacji robotéw, pula
koordynatordw ich pracy bedzie si¢ po-
wiekszata, co wytworzy 40 tys. miejsc
pracy (w miejsce nisko wykwalifikowa-
nej obstugi produkcji (BCG, 2016).

POLSKA

19
ROBOTOW /10 000 PRACOWNIKOW
(2013

=100 PRACOWNIKOW

Warto jednak przypomniec¢, ze poziom
robotyzacji przemystu niemieckiego
jest nieporéwnywalny z polskim: w 2013
roku na 10 000 pracownikéw u naszych
zachodnich sgsiaddw przypadaty 292

roboty, podczas gdy w Polsce byto ich 19.

(ASTOR 2013)

ZRODLO:
ASTOR 2016

Poza pojawieniem sie specjalizaci
wynikajacych z zaawansowanych
procesow technologicznych, wzrost ak-
tywnosci zawodowej bedzie pobudzany
dzieki powstawaniu nowych platform
pozwalajacych na rozwijanie umiejetno-
Sci, a takze poprzez wieksze mozliwosci
zdalnej pracy (McKinsey, 2016).



1.5. Kompetencje niezbedne
przy wprowadzaniu zmiany

Wiekszos¢é niemieckich przedsie-
biorstw zauwaza istnienie luki w kom-
petencjach niezbednych do przepro-
wadzenia ,transformacji cyfrowej”.
Rozziew pomiedzy stanem pozadanym
a rzeczywistym u naszych zachodnich
sasiadow wynosi $rednio 27 punktow
(w skali od 0 do 100).

Okoto potowy ankietowanych mene-
dzeréw uwaza, ze posiada kompetencje
niezbedne do przeprowadzenia firmy
przez proces transformacji cyfrowej;
jedna trzecia jest w tym wzgledzie
niezdecydowana. Punktem w matry-

cy najstabiej ocenianym zaréwno we
wtasnym przedsiebiorstwie, jak i u kon-
kurencji sg umiejetnosci pracownikow
(Egon Zehnder, 2016).

Niemcy: Ocena poziomu kompetencji
niezbednych do przejscia ,transfor-
macji cyfrowej” w przedsiebiorstwach
(w skali od 0 do 100). Umiejetnosci
pracownikow oceniane sg jako ,dosc
stabe”, zaréwno we wtasnej organizacji,
jak i u gtéwnych konkurentow.

OCENA 0GOLNA
00 MOCNE KOMPETENCJE
STYL N - - - - STRATEGIA HOSCMOENE
ZARZADZANIA KORPORACYJNA
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, SREDNIE
DOSC StABE

KULTURA MONITOROWANIE
ORGANIZACYJNA KONKURENCJI
| WSPOLPRACA
UMIEJETNOS'CI ORGANIZACJA
PRACOWNIKOW DZIALALNOSCI CEL
m— JEST

ZRODLO:
Digitales Deutschland, Egon Zehnder, 2016

JAK FIRMA WYPADA WOBEC )
NAJWAZNIEJSZYCH KONKURENTOW

/



KTO INICJUJE ZMIANY ZWIAZANE
/ WPROWADZANIEM TECHNOLOGII CYFROWYCH
W NIEMIECKICH PRZEDSIEBIORSTWACH?

Warto réwniez przyjrzeé sie odpowie-
rewolucje” w niemieckich przedsigbior-
stwach z sektora prywatnego. Ponad
jedna czwarta (27%) ankietowanych
wskazuje na odgdrng inicjatywe. Prze-
wazajgca wiekszos¢ (67%) przepro-
wadza zmiany wykorzystujac zarowno
inicjatywe odgorna, jak i oddolna
(Egon Zehnder, 2016).

66%
INICJATYWA
W OBYDWIE STRONY

ZRODtO:
Digitales Deutschland, Egon Zehnder, 2016

Doswiadczenia naszych zachodnich
sasiadow wskazuja, ze najpopularniej-
szym modelem wprowadzania nowych
technologii jest wspotdziatanie zarzadu

z kadrami operacyjnymi i technicznymi.

Pozwala to wnioskowaé, ze najwieksze
szanse wytworzenia dodatkowej war-
tosci dla przedsiebiorstwa, jakie niesie
Przemyst 4.0, kryja sie w potaczeniu
wizji i umiejetnosci zarzadczych, z od-

3%
ZADNE
Z POZOSTALYCH

i 4%
' INICJATYWA
i ZDOLU DO GORY

27%
INICJATYWA
0D GORY NA DO

dolng inzynierska i operacyjna wiedza,
wyobraznig i umiejetnosciami zastoso-
wania technologii. Zatem jedna z klu-
czowych grup, ktéra umozliwi korzysta-
nie z otwierajacych sie mozliwosci sa
inzynierowie - ich wiedza, kompetencje
i motywacja.









2.1. Badanie: Czy polskie firmy rozwijaja
kompetencje inzynierow?

Czy — majgc na uwadze zmiany, jakie przyniosg
technologie Przemystu 4.0 — polskie przedsiebior-
stwa planujg rozwoj kompetencji inzynierow?

Poszukujac odpowiedzi na to pytanie,
w 2016 roku Akademia ASTOR przepro-
wadzita badanie ankietowe, w ktd-

rym wzieli udziat pracownicy 114 firm
produkeyjnych (EU), zajmujacych sie
wdrazaniem rozwigzan IT w zaktadach
(integratorzy, systems integrators,

w skrécie SI) oraz produkcja maszyn

i urzadzen dla przemystu (sektor OEM).

PROBA: 114 FIRM
ZRODLO:

Rozwdj kompetencji inzyniera,
Badanie Akademii ASTOR, 2016

26 # Inzynierowie 4.0

UDZIAt W BADANIU AKADEMII ASTOR
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9%
S

35%
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£ACZNA LICZBA FIRM
BIORACYCH UDZIAL

W BADANIU: 114



68 proc. sposrdod ankietowanych przy-
znaje, ze ich przedsiebiorstwo nie ma
programu rozwojowego dla pracow-
nikéw. 55 proc. twierdzi, ze ich firma
aktywnie nie poszukuje szkolen dla
pracownikow. Jesli szkolenia sie odby-
waja, 85 proc. z nich finansowanych jest

przez firme. O delegowaniu pracowni-
kéw na szkolenia decyduje kierownik
dziatu, prezes lub wtasciciel. Zaledwie
8 proc. tych decyzji podejmowanych
jest przez pracownika samodzielnie
lub w porozumieniu z kierownikiem.

CZY PANI/PANA FIRMA POSIADA PROGRAM
ROZWOJU ZAWODOWEGO DLA PRACOWNIKOW?

132% 68%

o

CZY PANI/PANA FIRMA POSZUKUJE SZKOLEN
DLA PRACOWNIKOW?

145% {55%

° o

CZY PANI/PANA FIRMA FINANSUJE SZKOLENIA
DLA PRACOWNIKOW?

185% i15%

: °

TAK

B e

ZRODLO:
Rozwdj kompetencji inzyniera,
Badanie Akademii ASTOR, 2016

ZRODLO:
Rozwdéj kompetencji inzyniera,
Badanie Akademii ASTOR, 2016

ZRODLO:
Rozwdéj kompetencji inzyniera,
Badanie Akademii ASTOR, 2016
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Kwestionariusz ankiety zawierat otwar-
te pytanie o motywacje do codziennej
pracy. Najwieksza liczba odpowiedzi
(24 proc.) mowita o rozwoju i checi na-
dazania za rozwojem technologii oraz
realizacji réznorodnych zadan. Jedna

z 0s0b biorgcych udziat w badaniu ujeta
to nastepujaco: ,Codzienne napotyka-
nie wyzwan i znajdowanie metod ich
rozwigzania jest bardzo satysfakcjo-
nujace, [podobnie jak] obserwowanie
przygotowanego systemu czy rozwig-
zania w pracy, Swiadomosc¢ dobrze wy-

konanego zadania”. Wigkszos¢ ankie-
towanych, ktérych wypowiedzi mozna
przypisac do tej grupy, wskazywata na
rozwoj osobisty, jedynie dwoje z nich
maowito o wspdlnych sukcesach i dobrej
atmosferze w zespole.

Odpowiedzi taczace sie w grupy ,.pie-
niadze”, ,pasja zawodowa i samo-
realizacja” oraz ,ambitne wyzwania

i roznorodne projekty” pojawity sie

w podobnej liczbie - odpowiednio 14
proc., 12 proc. i 16 proc. Réwniez tutaj

CO MOTYWUJE PANIA/PANA

W CODZIENNEJ PRACY?

CHEC CIAGLEGO ROZWOJU
| ZDOBYWANIA DOSWIADCZEN

AMBITNE WYZWANIA
I ROZNORODNE PROJEKTY

PASJA ZAWODOWA
| SAMOREALIZACJA

WYNAGRODZENIE

INNE

ankietowani wskazywali gtdwnie na
sukces indywidualny; odniesienie do
innych osob - odpowiednio: zysku firmy
oraz zadowolenia klientéw, dobrego
wyksztatcenia studentéw i docenienia
przez pracodawce.

Ankietowani wspominali réwniez o che-
ci rozwigzywania problemoéw technicz-
nych i o rodzinie (2 proc. odpowiedzi).

4% ankietowanych nie wskazato czyn-
nika motywujacego.

ZRODLO:
Rozwdj kompetencji inzyniera,
Badanie Akademii ASTOR, 2016



12 proc. ankietowanych udzielito od-
powiedzi na kolejne pytanie o czynniki
demotywujgce. Wymieniano: zlecanie
zadan ponizej umiejetnosci i kompe-
tencji, niedocenienie wktadu pracy,
niski poziom kultury w miejscu pracy,
batagan i brak czasu, niedostatek
szkolen, stabe wyposazenie, brak
mozliwosci awansu. Pojawity sie dwa
skrajnie stanowcze sformutowania:
,Brak mozliwosci forsowania swoich
rozwigzan, mimo ze sg optymalne” oraz
~Kompletny brak adaptacji technicz-

nej wszystkich szczebli zarzadczych

i skupianie sie na problemach ubocz-
nych. Nastepuje zwyciestwo idei nad
rozumem i procedur nad mysleniem”

- pozwalajg one sie domyslac z jednej
strony niedostatecznych kompetenc;ji
zwigzanych z komunikacja i wywiera-
niem wptywu po stronie pracownikéw
technicznych, z drugiej strony nieade-
kwatnych kompetencji technicznych

i kierowniczych po stronie zarzadu - co
w potaczeniu powoduje brak skutecznej
komunikacji i rozziew pomiedzy szczeb-
lami w hierarchii organizacji.

CZY KULTURA ORGANIZACYJNA W PANI/PANA
FIRMIE SPRAWIA, ZE CZUJE SIE PANI/PAN
SZANOWANA/Y NA SWOIM STANOWISKU?

186%

o

i14%

Liczba respondentdw, ktorzy udzielili
negatywnej odpowiedzi na pytanie, czy
kultura organizacyjna w przedsiebior-
stwie sprzyja poczuciu bycia szano-
wanym na ich stanowisku pracy jest
podobna do liczby wskazanych ,,de-
motywatorow” i wynosi 14 proc. Taka
czesc inzynierow w polskich przedsie-
biorstwach czuje sie nieszanowana.

TAK

| s

ZRODLO:
Rozwdj kompetencji inzyniera,
Badanie Akademii ASTOR, 2016



89 proc. 0sdb, ktére wziety udziat

w badaniach ocenia, ze w najblizszym
czasie najbardziej beda im potrzebne
kompetencje techniczne spoza ich
dziedziny, a 61 proc. widzi potrzebe
rozwoju w swojej dziedzinie. Blisko po-
towa ankietowanych (47 proc.) uznaje
za potrzebne kompetencje miekkie

w ich dziedzinie.

Odpowiedzi na pytanie o konkretne
Ltwarde” umiejetnosci techniczne po-
zwalaja postawic¢ hipoteze o istnieniu
wsrdd ankietowanych duzej rozbiezno-
$ci w Swiadomosci istnienia obszaréw
kompetencyjnych i znajomosci wtas-
nych potrzeb szkoleniowych.

W obszarze kompetencji technicznych
Swiadomos¢ waha sie od ogdlnego
zainteresowania rozwojem technologii

i nowosciami w tej dziedzinie (,Nowe
systemy automatyki wymagaja ciagtego
szkolenia, wtasciwie co miesigc jest cos
nowego. W ciggu najblizszych lat na
pewno bede rozwijat umiejetnosci pro-
gramowania, projektowania systemow
automatyki”), po wskazanie na kon-
kretne programy szkoleniowe (,,Szko-
lenia z SAP BW HANA, Interfejs SAP
MES”). Warto przy tym pamigtac, ze
nie wszystkie stanowiska pozwalajg do-
ktadnie przewidzied, jakie umiejetnosci
beda potrzebne (,To zalezy od kolejne-
go projektu - za kazdym razem trzeba
rozwingé wiedze w danej branzy™).

BAZUJAC NA PANI/PANA DOSWIADCZENIU
ZAWODOWYM, JAKIE KOMPETENCJE BEDA
POTRZEBNE NA PANI/PANA STANOWISKU
W NAJBLIZSZYCH 5 LATACH?

KOMPETENCJE TECHNICZNE
SPOZA WELASNEJ DZIEDZINY

POTRZEBA ROZWOJU
W SWOJEJ DZIEDZINIE

KOMPETENCJE MIEKKIE
WE WELASNEJ DZIEDZINIE

Wsrdd nietechnicznych umiejetnosci
Ltwardych” wymieniano: kompetencje
finansowe i organizacyjne, rachunek
kosztéw, zarzadzanie sobg w czasie,
organizacja pracy i produkgji, zarzadza-
nie projektami. W obszarze ,miekkich”
kompetencji ankietowani najczesciej
wskazywali zarzadzanie zasobami
ludzkimi. Pojawity sie tez umiejetno-
Sci przydatne w kontakcie z klientami

i negocjacjach, pozyskiwanie klientéw,
dzielenie i przenoszenie kompetencji,
kompetencje zwigzane z komunikacja,
kreatywnoscia i przywddztwem.

ZRODLO:
Rozwdj kompetencji inzyniera,
Badanie Akademii ASTOR, 2016




2.2. Wnioski: Badanie ujawnia niedostatek

/Z wynikow badan Akademii ASTOR
wytania sie racze| pesymistyczny obraz
podejScia pracodawcow do rozwijania
kadry inzynierskiej.

Ustrukturyzowany program rozwoju
pracownikow wciaz jest czyms niezbyt
czesto spotykanym w polskich firmach
zwigzanych z branza przemystowa

(38 proc.). Mniej niz potowa przed-
siebiorstw (45 proc.) nie poszukuje
szkolen dla pracownikéw. Ponadto nie
wszystkie szkolenia sg finansowane
przez firmy (15 proc. jest finansowana
z wtasnych $rodkow pracownika).

Tymczasem polscy inzynierowie to
0soby o stosunkowo wysokim poziomie
motywacji wewnetrznej i zaangazo-
waniu w zadania zawodowe. Blisko 1/4
ankietowanych inzynieréw to osoby
najbardziej motywowane przez moz-
liwosé rozwoju (24 proc). 12 proc. to
prawdopodobne talenty - pasjonaci
swojego zawodu. W catym rozktadzie
grupy 14% ankietowanych wskazuje
na wynagrodzenie jako motywacje.

Liczba osob, ktore wskazaty czynni-
ki demotywujace, jest podobna do
liczby deklaracji braku poszanowania
zajmowanego stanowiska w zaktadzie
(odpowiednio 12 proc. i 14 proc.)

W odpowiedzi na pytanie o kompe-
tencje potrzebne w najblizszych 5
latach, ankietowani wskazuja gtéwnie
umiejetnosci techniczne. Wychodze-
nie poza obszar wtasnej specjalizacji
technicznej postrzegane jest jako
najwazniejsza sfera rozwoju (89 proc.).
61 proc. inzynierow dazy réwniez do
uzupetnienia kompetencji w swojej
dziedzinie. Blisko potowa (47 proc.) do-
strzega potrzebe rozwoju kompetenciji
.miekkich”, zwigzanych z komunikacja
i przywoédztwem. Pojawia sie tez po-
trzeba nabywania ,twardych” umie-
jetnosci nietechnicznych, dotyczacych
prowadzenia firmy i organizacji pracy
(23 proc. odpowiedzi).



2.3. Bariera: Menedzer

Czynniki umozliwiajgce rozwoj przedsiebiorstwa,
to: pienigdze, wtasciciel z wizjg oraz dostep

do wiedzy i technologii... Ale przede wszystkim
zaangazowani pracownicy.

— Agnieszka Bieganska

Obserwujac historie sukcesow rynko-
wych - w tym réwniez przedsiebiorstw
zwigzanych z przemystem i branzg IT

- mozna postawic teze, ze w przypad-
ku wielu organizacji to ludzie oraz ich
motywacja do codziennego zaangazo-
wania i innowacyjnosci, sa czynnikiem
przechylajacym szale na rzecz sukcesu
i ekspansji rynkowej przedsiebiorstwa.
To pracownicy bowiem na co dzien rea-
lizuja zadania, spotykaja sie z klientami
i wdrazajg nowe rozwigzania. Obser-
wacja rynku z poziomu konsultanta ds.
zarzadzania kadrami i ich rozwoju ujaw-
nia, ze nie wszyscy szefowie firm wydajg
sie by¢ tego Swiadomi. Nie wszyscy tez
rozumieja, ze tworzenie warunkéw do
nauki dla specjalistow i otwieranie im
szansy rozwoju i awansu, zacheca ich do
angazowania sie i motywuje do wysitku
narzecz firmy.

Problem jest wyrazniej widoczny
w mniejszych organizacjach, szczegol-

/

nie tych dziatajacych w obszarach tech-
nicznych, IT i przemystowych - gdzie
zatrudniani sg inzynierowie. Mate firmy
rzadko posiadaja systemy utatwiajace
zarzadzanie, w tym - przynajmnie;j
formalne - Sciezki rozwoju i motywacji
pracownikow. Barierg we wdrazaniu
tego typu rozwigzan bywa brak zaufania
i zrozumienia rozwigzan stosowanych

w globalnych korporacjach, a takze
postrzeganie ich w kategoriach czystych
formalnosci i biurokracji oraz idgca za
tym niecheé, by firma byta kojarzona

z ,korporacyjnoscig”.

Z ust szefow zespotdw IT mozna usty-
sze¢ nastepujace stwierdzenia: ,Moi
ludzie nie nadaja sie do wspotpracy
zinnymi - tacy sg”. ,M0¢j zespot, to
techniczni, oni nie maja miekkich
umiejetnosci”. ,Moich inzynierow nie
interesuje rozwdj - chca robi¢ swoje™
.53 Swietnie wyksztatceni - nic wiecej
nie potrzebujg”.

Wsrod menedzerdw jest nieco wiecej
zwolennikdw podnoszenia poziomu wie-
dzy technicznej pracownikdéw. Czesto
jednak zdarzajg sie tacy, ktérzy uwazaja
tez, ze wiedza techniczna jest wazna,
ale kazdy pracownik ma sam sie uczy¢,
nawet jesli zdobycie wiedzy w ten spo-
sob zajmie duzo wiecej czasu. Wtasne
rozwigzania i zdobyte osobiste doswiad-
czenia sa wedtug tej grupy menedze-
row najlepsze, gdyz buduja poczucie
wartosci, nawet jesli rozwigzanie jest od
dawna znane i dostepne. Czgs¢ z me-
nedzerow wczesniej sama realizowata
podobne zadania, jak ich pracownicy.
Znajg, rozumieja, robili to - i oczekuja
odtworzenia. Nie rozumieja potrzeby
nowej wiedzy i dodatkowych kosztow.
Wsrod kierownikdéw mozna spotkac sie
tez ze skrajnymi opiniami: skoro ktos sie
uczy, to znaczy, ze nie wie. A jesli jest
tak staby, to pojawia sie watpliwosé, czy
powinien zajmowac swoje stanowisko.
Wsrdd menedzerdw w firmach tech-



nicznych zdecydowanie mniej jest tych,
ktorzy widzg potrzebe wzmacniania
kompetencji ,miekkich” - czyli umiejet-
nosci utatwiajgcych budowanie relacji,
komunikacje, wspotprace i dzielenie
sie wiedza. Niektdre osoby na stano-
wiskach kierowniczych twierdza wrecz,
ze sg to kompetencje przynalezace do
obszaru ,umiejetnosci menedzerskie”,
sg one zatem niepotrzebne na nizszych
stanowiskach. Tymczasem na kazdym
stanowisku na co dzier ustalane sg pla-
ny dziatania, zespoty szukajg rozwiazan
problemodw, a do tego niezbedne sa
tego typu umiejetnosci.

Czes¢ menedzerow jest tak bardzo
nastawiona na wyniki, ze czas poswie-
cony na nauke pracownikéw postrze-
gaja nie jako koszt, ale strate czasu.
Zdarza sig rowniez, ze korzystaja z roli
szefa, by zaja¢ pozycje ,najlepszego” -
zachowuja dla siebie prawo do wdraza-
nych rozwigzan.

Wszystkie te obserwacje sktaniaja do
postawienia mocnej tezy, ze bariera
rozwoju inzynieréw w przedsigbior-
stwach o charakterze technicznym
sg stabe kompetencje menedzerskie
u kadry zarzadzajace;j.

Z punktu widzenia doswiadczonego
specjalisty ds. HR, menedzerowie nie
rozumiejg swojej roli w zarzadzaniu

ludZmi. Nie rozumieja tez, ze fala zmian,

ktdra obecnie sie rozpoczyna, wymaga
od kierownikéw nowego podejscia do
zarzadzania ludzmi. Szczegdlnie, ze
historie sukcesoéw dowodzg, ze inwe-
stycja w rozwdj ludzi z wyksztatceniem
technicznym to szansa na uzyskanie
lepszych wynikéw w firmie.

Skad u szeféw tak negatywne podej-
Scie do rozwoju pracownikow? Czesc
z nich obawia sie, ze posiadana szeroka
wiedza i kompetencje stwarzajg ryzyko
utraty pracownika - staje sie on samo-

dzielny, buduje relacje i rosnie prawdo-
podobienstwo, ze zatozy wtasny biznes.
Wyksztatcony ekspert moze przejs¢ do
konkurenciji i tam wykorzystywac zdoby-
te umiejetnosci. Menedzerowie sadza
zatem, ze nie warto rozwija¢ kompe-
tencji pracownika, wobec perspektywy
jego utraty. Niektdrzy kierownicy boja
sie o wtasny autorytet, gdyz dobry
specjalista moze stac sie kandydatem
do awansu i stanowi¢ osobiste zagroze-
nie dla szefa. Pojawia sie tez obawa, ze
u bardziej wyksztatconego pracownika
moga sie zwiekszy¢ oczekiwania wobec
przetozonego lub firmy.



NIEKTORE OBAWY SZEFOW

Po co szkolic? | tak odejdzie
za 3, 4 lata. Wykorzystam jego
wiedze, a potem i tak musze
zhalezc nowego.

Stanie sie samodzielny, zbuduje
wtasne relacje, jako ekspert zatozy
wtasny biznes. | zabierze ze sobg
klientow.

ZRODtLO:
Agnieszka Biegarska (Creative Feedback), 2016

34 ¢ Inzynierowie 4.0



Im bedzie wiecej wiedziat, tym
bedzie miat wieksze roszczenia
wobec mnie, albo firmy. Za wiedze,
ktora zdobyt trzeba mu bedzie
dodatkowo ptacic.

Szkolenie pracownika
spowoduje, ze go strace.

Odejdzie do konkurencyi,
bo mu wiecej zaptaca.

Dobry specjalista, to kandydat
do awansu... A jesli bedzie lepszy
ode mnie?
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3.1. Nowe kompetencje techniczne
| nowe zawody

Proby proaktywnego przewidywania kierunku
zmian prowadzg do wniosku, ze wdrazajgc nowe
technologie firmy bedg musiaty przekwalifikowac
pracownikow, zaadoptowac nowe modele pracy

| organizacji, prowadzic rekrutacje zgodnie

Z potrzebami Przemystu 4.0 i zaangazowac

sie w strategiczne planowanie w obszarze
rozwoju pracownikow.

N OWA S PE CJAUZACJA Dynamika zachodzacych zmian wynika tyzacja, ztozone systemy analizy danych

przede wszystkim z faktu pojawienia sie  produkcyjnych, czy aplikacja algoryt-

|TM ATYK zupetnie nowych obszaréw technolo- mow sztucznej inteligencji w przestrzeni
gicznych, ktére wymagaja rozwoju no- produkeyjnej. W fabryce funkcjonujacej
wych umiejetnosci. Przyktadami moga w oparciu o uktady cyberfizyczne, na
byc¢: integracja systemow cyberfizycz- pierwszy plan wysuna sie kompetencje
nych, zaawansowane systemy zarza- zwigzane z zapewnieniem cyberbezpie-

dzania produkcja, zaawansowana robo-  czenstwa w przedsiebiorstwie.

38 ¢ Inzynierowie 4.0



DWIE PERSPEKTYWY PRZEMYStU 4.0
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Inzynier Przemystu 4.0 to ktos, kto
ptynnie porusza sie na styku dwoch
ptaszczyzn: ,cyber” i ,fizycznej”.
Efektywni pracownicy Przemystu 4.0
beda musieli taczy¢ wiedze dotyczaca
specyficznego procesu produkcji, np.
prace z robotami, czy przestrojenie
maszyny z umiejetnosciami z zakresu
IT, poczynajac od podstawowych (np.
uzycie arkuszy kalkulacyjnych i obstuga
interfejsow), po zaawansowane (np.
zaawansowane programowanie i umie-
jetnosc analizy).

Z uwagi na cyfryzacje uktadow fizycz-
nych tworzacych linie produkcyjna,
technologie Przemystu 4.0 bedg
wymagaty scislejszej niz do tej pory in-
tegracji dziatu IT z dziatem operacyjnym

przedsiebiorstwa. Programisci musza
bardzo dobrze rozumied, jak i dlacze-
go produkcja korzysta z rozwigzan IT,

a operatorzy produkcji powinni mie¢
petne rozumienie, jak rozwigzania IT
wptywaja na produkcje. Rodzi to potrze-
be wychodzenia poza macierzysta dzie-
dzing w poszerzaniu kwalifikacji (wielu
inzynierdw jest juz tego Swiadomych, jak
pokazuja badania Akademii ASTOR).

Kontakty deweloperdw IT z opera-
torami powinny by¢ pomyslane tak,

by skomplikowane zadania IT byty
realizowane w ptynny sposéb - co nie
tylko rodzi potrzebe Scistej wspotpracy,
ale tez stawia wyzwanie istniejacym
hierarchiom decyzyjnym i zwigzanym

z nadawaniem uprawnien dostepu.

Przemyst 4.0 stworzy tez nowe typy interakcji
pomiedzy ludzmi i maszynami. Interakcje te
ZNaczgco wptyng na sposob wykonywania
pracy i na struktury organizacyjne w przedsie-
biorstwie.



etap7.
Jestem dumny, ze
teraz robot/komputer

nie potrafi zrobic tego
cojarobie...

etap 6.
Ha! Teraz roboty/komputery
robig moja starg prace, a nowa
jest duzo bardziej interesujaca.
| zarabiam wiecej!

etap 5.
OK, OK, moze wykonywac
moja starg, nudnag prace,

bo to oczywiste, Ze nie byta
to praca warta wykonywania
przez cztowieka.

ZRODLO:

“The Inevitable”,

Kevin Kelly, 2016

Zwiekszona réznorodnosé harmono-
gramow produkeyjnych spowoduje,
ze przedsiebiorstwa powinny zacza¢
bra¢ pod uwage elastyczne godzi-

ny pracy1’. W tym obszarze réwniez
przedsiebiorstwa moga odniesc¢
korzysci z przemodelowania hierarchii
decyzyjnej. Na przyktad koordynator
pracy robotéw nie powinien czekac¢ na
instrukcje od przetozonego, by zezwolié
na wtaczenie procedury naprawczej

w przypadku wystapienia awarii.

W wielu przypadkach wprowadzenie

etap 1.

Robot/komputer

nie potrafi zrobi¢ zadan,

ktore ja robie.

Siedem etapow
wprowadzenia

© robota/komputera

O

0 .
0 O
0 O

.

étap 4,

OK, dziata juz ptynnie
w trakcie wykonywania

etap 2.

OK, potrafi wykonac
wiele z tych zadan, ale
nie wszystkie.

etap 3.
OK, potrafi zrobi¢
wszystko co ja robie,
ale potrzebuje mnie,
gdy sie zepsuje.

. Apsuje sig czesto.

o}

rutynowej pracy, ale trzeba

go zaprogramowac
do nowych zadan.

bardziej ptaskiej struktury przyniesie
firmom korzysci, poniewaz wieksza
decyzyjnos¢ pracownikéw pozwoli na
lepsze zarzadzanie i kontrole danych,
stang sa bardziej rozproszone w za-
ktadzie korzystajacym z technologii
Przemystu 4.0.

Na tym etapie wydaje sie, ze przedsie-
biorstwa powinny pozostawi¢ odpowie-
dzialnos¢ za innowacje i koordynacje
catego procesu w rekach ludzi; nie
stara¢ sie o automatyzacje tych kry-
tycznych punktow.

1 - Elastyczny czas pracy zakorzenia sie juz

w niektérych obszarach pracy biurowej, jednak
dla przemystu jest to rewolucyjne. Stefan Ger-
lach, badacz z Fraunhofer Institute for Industrial
Engineering IAO idzie bardzo daleko w prze-
widywaniach, stwierdzajac: ,Mobilne systemy
wsparcia i maszyny wyposazone w sztuczng
inteligencje buduja droge dla bardzo potrzebnej
elastycznosci w harmonogramach pracy. Dla
kazdego pracownika zmiana moze si¢ zaczy-
nac o innej godzinie. W przysztosci operatorzy
maszyn moga nawet pracowac dla réznych firm
w poszczegdlnych dniach tygodnia, co pozwoli
mi utrzymac zatrudnienie w petnym wymiarze
godzin™.
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NOWE SPECJALIZACJE | ZMIANY ZAPOTRZEBOWANIA
NA PRACOWNIKOW O KWALIFIKACJACH INZYNIEROW
WYNIKAJACE ZE ZMIAN SPOSOBU PRODUKCJI

Nowy sposob produkcji

Zrobotyzowana produkcja
Roboty wykonujace czynnosci produkcyjne,
np. montaz i pakowanie

Symulacja linii produkcyjnych
Aplikacje IT umozliwiajace tworzenie symulacji linii
produkeyjnych i ich optymalizacje

Predyktywne utrzymanie ruchu
Zdalne monitorowanie sprzetu umozliwia wykonanie
naprawy zanim nastapi usterka

Maszyny jako ustuga
Ustuga obejmujaca serwis, sprzedawana przez producenta

Samoorganizujaca si¢ produkcja
Samooptymalizacja eksploatacji i wydajnosci przez
automatycznie skoordynowane urzadzenia

Szybkie wytwarzanie ztozonych elementéw
Wytwarzanie skomplikowanych czesci bez potrzeby
montazu na drukarkach 3D

Praca, utrzymanie ruchu i serwisowanie

z wykorzystaniem rozszerzonej rzeczywistosci
Udzielanie wskazowek produkeyjnych, zdalne serwisowanie
i dokumentacja za pomocg “czwartego wymiaru widzenia”

ZRODLO:
BCG 2016

Nowa specjalizacja

Koordynator pracy robotow

Inzynier, ekspert ds. symulacji

Inzynier serwisowy korzystajacy z technologii cyfrowych
(w miejsce technika serwisanta)

Specjalista ds. projektowania systemow, IT
i przetwarzania danych

Inzynier sprzedawca w firmie producenta maszyn

Zmniejszenie zapotrzebowanie na planistow produkcji;

Wiekszy popyt na specjalistow ds. modelowania
i interpretacji danych produkcyjnych

Rozwdj dziatéw badawczo-rozwojowych i inzynierskich
(w miejsce dziatdbw montazu)

Wymaga pozyskania przez firmy kompetencji
rozwojowo-badawczych, IT i zwiazanych z systemami
wsparcia cyfrowego



3.2. Wzrost znaczenia
.miekkich”™ kompetencji

Przez wiele lat najbardziej pozadana

cecha inzyniera byty jego kompetencje,

oparte na mocnych fundamentach
wiedzy technicznej. Posiadanie tej
wiedzy pomagato przyswajac specy-
ficzne dla konkretnej branzy zagad-
nienia potrzebne w codziennej pracy.
Inzynierowie to byli zawsze specjalisci
z badawczym umystem, doktadnie
analizujacy wszystkie aspekty sprawy
przed podjeciem decyzji.

Postepowali wedtug zasad i procedur,
zgodnie z planem dziatania dopra-
cowanym w kazdym detalu. Dla nich

najwazniejsza byta wysoka jakos¢ pracy.

Zmiany wzbudzaty niepokdj i wnosity
niepotrzebne zamieszanie.

Cechy te nadal sa bardzo wazne

i oczekuje sig ich od inzynieréw. Jed-
nak w dobie dynamicznego rozwoju
nowoczesnych technologii - i ogromnej

Potrzeba rozwoju szerokiego
zakresu nowych ,twardych umiejetnosci”
| bezprecedensowa liczba zmian

W procesie prowadzenia produkcji
0znhacza, ze ,miekkie” umiejetnosci
nabiorg wagi wiekszej niz kiedykolwiek.

— Jarostaw Gracel

dynamiki zmian wynikajacych z tego, ze
stoimy u progu rewolucji Przemystu 4.0
- 10 juz nie wystarcza. Sama istota wielu
z nowych technologii i ich zastosowan
wptywa na sposob realizacji projektow

i rozwigzywania problemow, a w efekcie
przektada sie tez na koniecznosc rozwi-
jania umiejetnosci do tej pory postrze-
ganych jako ,nie-inzynierskie”, czyli

tzw. ,miekkie”.



NOWE KOMPETENCJE INZYNIERA

— DOSTARCZANIE DANYCH

DO DECYZJI BIZNESOWYCH
- ZARZADZANIE PROJEKTAMI
- ROI

ZRODLO:
ASTOR, 2016

Pracownicy beda musieli by¢ bardziej
otwarci na zmiany, umiec elastycznie
dostosowywac sie do wielu funkgcji

i Srodowisk pracy i przyzwyczaic sie
do ciagtego uczenia sie i przyswajania
elementow innych dyscyplin.

Nie ulega watpliwosci, ze w dobie
powtarzalnosci, jaka zapewniajg nam
zastepujace cztowieka maszyny, bedzie
malata koniecznos$¢ wykonywania ruty-
nowych czynnosci, na korzys¢ twor-
czych umiejetnosci. Inzynier powinien
zatem potrafi¢ przetwarzac i prze-
analizowac duzg ilos¢ danych z wielu
zrddet, ocenic¢ waznos¢ tych informaciji,
ich wiarygodnosc i wyciagnac trafne
wnioski. Pomoze mu w tym umiejetnosc
docierania do tych informacji, takze

z zastosowaniem mediow elektronicz-
nych oraz narzedzi BigData.

WSPOLPRACA

- DZIELENIE SIE DOSWIADCZENIAMI
- BURZE MOZGOW
INTERDYSCYPLINARNE

W dobie szybkich zmian organizacji
pracy w zaktadzie, wzrosnie waga
umiejetnosci pracy zespotowej i pro-
jektowej, pozwalajacej doprowadzaé
zadania i projekty do oczekiwanych
rezultatow. Inzynier Przemystu 4.0 nie
powinien juz koncentrowac sie tylko na
swojej waskiej specjalizacji. Powinien
posiadac zdolnos¢ rozumienia pojec

i koncepcji z innych dziedzin, a takze
by¢ otwartym na zmiany zaréwno

w swoim obszarze specjalizacji, jak

i w zespole, w ktérym pracuje.

Nowe srodki komunikacji oraz techno-
logie spotecznosciowe wymagaja od
pracownikow zdolnosci do efektywnej
pracy, czesto w wirtualnym zespole,
czgsto ztozonym z 0séb wywodza-
cych sie z réznych kultur. Zespotowy
charakter pracy inzyniera wymaga od

- AUTOMATYZACJA PROCESOW
- ALGORYTMY
- SYSTEMY DLA LUDZI

niego wysoko rozwinietych zdolnosci
interpersonalnych. Szczegdlnie wazna
jest umiejetnosc¢ skutecznego komu-
nikowania sie. Skuteczna komunikacja,
to m.in. umiejetnosc przekonywania,
motywowania innych, wyjasniania trud-
nych i niepopularnych decyzji.

Bardzo waznymi elementami sktadaja-
cym sie na sylwetke inzyniera przyszto-
Sci sg: jego postawa, system wartosci

i szacunek dla drugiej osoby. O tym

nie nalezy zapominad, gdyz to wtasnie
rézni nas od komputeréw i jest platfor-
ma do budowania relacji wzajemnego
zaufania, ktéra umozliwia bardziej
skuteczng komunikacje i sukces w rea-
lizacji projektow.



3.3. Jak szukaC nowych obszarow
kompetencji inzyniera?

INZYNIER 4.0

KOMPETENCJE

. WARDE"

Pomocnym narzedziem wspierajacym
zaréwno inzyniera, jak i jego przeto-
zonego, jest zestaw narzedzi diagno-
stycznych pozwalajacych okresli¢ profil
osobowosci. Umozliwiajg one identy-
fikacje styléw zachowania, mocnych
stron i ograniczen, pomiar umiejetnosci
i szybkosci uczenia sie, umozliwiaja tez
analize kompetencji. Narzedzia te sg po-
wszechnie wykorzystywane przez dziaty
HR, jako wsparcie zaréwno w procesach
rekrutacyjnych, jak i rozwojowych.

46 ¢ Inzynierowie 4.0

Jednym z bardziej uzytecznych narze-
dzi, jest profil osobowosci (Thomas
PPA). Korzystajac z tego narzedzia,
stworzono w firmie ASTOR profil osobo-
wosci inzyniera sprzed epoki Przemystu
4.0 (hazwijmy go Inzynierem 3.0) oraz
inzyniera przysztosci (Inzynier 4.0). Oka-
zato sie, ze to dwie rozne osobowosci.

KOMPETENCJE
S



Inzynier 3.0

Inzynier 4.0

Inzynier 3.0 to logiczna, analityczna i systematyczna osoba, ktdra dziata wedtug
procedur. Ma wrodzong potrzebe poprawnego wykonywania zadan i koncentrowa-
nia sie raczej na zagadnieniach, niz na ludziach. Potrafi wspotpracowacd z ludZmi,

ale tylko w zespole, ktory zna. Nie lubi zmian i nowych sytuacji.

Pracuje od poczatku do korica w sposob spokojny, rozwazny, oraz posiada umie-
jetnos¢ doprowadzania spraw do konca. Jest osobg bardzo uwazng, uprzejma,
zorganizowana, przewidywalng i metodyczna.

Inzynier 4.0 to otwarta i aktywna osoba, ktéra lubi réznorodnos¢, zaréwno w za-
kresie kontaktéw z ludzmi, jak i wykonywanych zadan.

Ma zdolnos¢ komunikowania innym bardzo technicznych/szczegdtowych informa-
cji z entuzjazmem i optymizmem, czym wzbudza u stuchaczy pozytywne odczucia

odnosnie idei, ktérymi sie dzieli.

Przywiazuje duza wage do szczegotow i dazy do perfekeji. Zapewnia wysoka jako$c

wykonywanej pracy i przestrzeganie norm. Stosuje si¢ do zasad i procedur.

Podstawowa rdznica pomiedzy tymi
dwoma profilami (dwiema osobowos-
ciami), to szybko$¢ dziatania, otwartos¢
na zmiany oraz elastycznos¢ wobec
zmian. Inzynier 4.0, oprécz niezmiennie
istotnych kompetencji technicznych,

musi mie¢ swiadomosc¢ wagi ,miekkich”
kompetencji, umozliwiajgcych wspétpra-
ce i utatwiajacych przechodzenie przez
proces zmian. Tak zaopatrzony moze bez
obaw wychodzi¢ na spotkanie z wyzwa-
niem, jakim jest era Przemystu 4.0.



PROFILE 0SOBOWOSCI:

INZYNIER 3.0 | INZYNIER 4.0 IMETODA THOMAS PPA)

Inzynier 3.0 Inzynier 4.0

ZRODLO:
ASTOR, 2016

POZIOM WYSOKI

Podobienstwa:
bardzo wazna wiedza, zasady,
procedury, specjalizacja.

Roznice:

Inzynier 4.0 dziata szybciej, jest bardziej
elastyczny, otwarty na nowosci, zmiany
i kontakty z ludZmi, potrafi przekonywac
i wywiera¢ wptyw na innych.

POZIOM NISKI

DOMINACJA
KOMUNIKACJA
STABILIZACJA
ADAPTACJA
DOMINACJA

Szczegdtowe informacje o metodzie Thomas PPA na:

www.thomasinternational.net/pl-pl

48 ¢ Inzynierowie 4.0

KOMUNIKACJA

STABILIZACJA

ADAPTACJA



3.4. /miana pokoleniowa

Przygotowujgc sie do zmian, warto
ZWrocic uwage na pokolenie obecnie
wchodzgce na rynek pracy.

— Matgorzata Stoch

Osoby urodzone w okresie pomiedzy
rokiem 1980 a 1994 okreslane sa mia-
nem pokolenia Millennium (inne nazwy
spotykane w literaturze to: pokolenie
Y, WWW Generation, Net Generation,
Thumb Generation). Ich nastepcy
czesto okreslani sg jako pokolenie C
(zang. connected, czyli podtaczeni do
sieci). Jest to grupa pokoleniowa, ktorej
badacze i pracodawcy przygladaja

sie z uwaga i ciekawoscia, wyciagajac
momentami rozbiezne wnioski.

Na poczatek warto zwrocic¢ uwage,

ze opisywane w badaniach socjo-
logicznych pokolenia pracownikdw

w znaczacym stopniu ksztattowane

sa przez technologie. Oznacza to, ze
umiejetnosci i cechy danej generaciji

sa pochodng rozwoju techniki do-
konujacego sie w ich czasach. Z tej
perspektywy przedstawiciele poko-
lenia Millennium stanowia szczegdlng
dla pracodawcdw grupe osob. Dora-
stali w erze komputerdw osobistych,
Internetu i komunikacji mobilnej, i maja
wiele umiejetnosci przydatnych w miej-

scu pracy, jak np. znajomos¢ nowych
technologii, technik komputerowych,
nowoczesnego sprzetu IT. Potrafig oni
w krotkim czasie odnaleZé informacje,

o ktdrych istnieniu poczatkowo nawet
nie wiedzieli (to oni spopularyzowali
termin ,hack”, oznaczajgcy umiejetnosc
szybkiego zdobycia wiedzy i umiejetno-
sci niezbednych do wykonania zadania)
(Baran, Ktos 2013).

Przedstawiciele pokolenia Millennium
wkraczajacy obecnie na rynek pracy to
biegli wielozadaniowcy, tatwo przysto-
sowujacy sie do zmian, przy tym osoby
niezwykle niecierpliwe. Ta grupa ma
naturalny talent do wspotpracy, lubi
prace zespotowa, tworzy spotecznosci
i czesto sie miedzy sobg komunikuije.
Dobrze odnajduje sie w srodowisku
multikulturowym. Dorastajac w cza-
sach dynamicznych zmian, osoby te
staty sie bardziej innowacyjne oraz po-
trafig lepiej antycypowad przysztosé niz
pokolenia wczesniejsze. To pokolenie
oczekuje od pracodawcy najnowszych
technologii, bliskich kontaktéw z prze-



tozonymi i ptaskiej struktury organiza-
cyjnej (Ericsson ConsumerLab 2013).

Spotyka sie rowniez przeciwstawne
opinie, wskazujace fakt, ze przedstawi-
cielom tej generacji brak umiejetnosci
samodzielnego podejmowania decyzji,
bowiem to rodzice planowali ich zycie
w szczegotach. Dlatego tez oczekuja od
pracodawcy, by wyznaczat im cele i po-
magat w rozwoju zawodowym. Z drugiej
strony, cenig sobie niezaleznosé, nie
lubig ograniczen i barier. Oczekuja
elastycznego czasu pracy i otwartosci
na dyskusje (Baran, Ktos 2013).

Mozna sie spotkac z opiniami, potwier-
dzonymi badaniami’, ze charaktery-
styczna cechg pokolenia Millennium
jest to, ze bardziej niz ich poprzednicy
nad sukces zawodowy przedktadaja zy-
cie prywatne. Warto jednak pamietac,
ze nie czuja sie bardziej uprzywilejowa-
ni ani mniej oddani pracy niz ich starsi
koledzy i sa zdecydowani rownie ciezko
pracowac (Badanie PwC). W przeci-
wienstwie jednak do starszych gene-
racji, ktore najwiekszy nacisk ktadty na
rozwoj kariery i decydowaty sie na tryb

pracy czesto znacznie przekraczajacy
40 godzin w tygodniu, majac nadzieje
awansu na lepiej ptatne stanowiska,
pokolenie Millennium nie jest przekona-
ne, ze poswigcenia poswiecone w imie
kariery sq warte potencjalnej nagrody.
Dla ludzi tej generacji wazniejsza jest
réwnowaga miedzy zyciem prywatnym
i zawodowym?.

Najwieksza odrebnosc pokolenia Mil-
lenium, ktéra odnotowano w badaniu
postaw i wartosci poszczegolnych
generacji, dotyczy potrzeby regularnej
zmiany otoczenia (co niekoniecznie
zawsze musi oznaczac zmiane firmy),
potrzeby rozwijania swoich kompe-
tencji, wartosci, do ktérych powinna
dazy¢ firma (szanowanie kreatywnosci,
szanowanie powinnosci i obowigzkow)
oraz troski o prace (obawa przed nie-
moznoscia znalezienia pracy, ktdra sie
spodoba) (Baran, Ktos 2013).

Wiele wskazuje na to, ze podstawowe
wartosci pokolenia Millenium i star-
szych pracownikdw sg zblizone, nato-
miast oczekiwania dotyczace sposobu
pracy i priorytetdw w zyciu znaczaco
sie réznig (Zrédto: badanie PwC).

1 - Por. badanie PwC NextGen, University of
Southern California i London Business School
przeprowadzone na grupie 40 tys. pracownikdw
tej korporacji na $wiecie.

2 - Warto mie¢ na uwadze, ze cytowane badanie
PwC dowiodto, ze aktualne nastroje oséb nale-
zacych do pokolenia Millennium podzielaja takze
starsi pracownicy. Pracownicy zaréwno z poko-
lenia Millennium, jak i spoza niego w podobnym
stopniu chca mozliwosci zmiany godzin pracy

w celu pogodzenia ich z prywatnymi sprawami.
Sa takze zainteresowani pracg poza biurem, ktérg
moga wykonywac przy wykorzystaniu nowych
technologii. Ponadto pracownicy wszystkich
generacji deklaruja, ze chetnie zrezygnuja z czesci
ptacy i dynamicznego systemu awansowania

w zamian za skrocenie czasu pracy.



GENERACJA'Y

— POKOLENIE MILLENIUM W PRACY (W PROCENTACH]

MOJ 0SOBISTY PROJEKT JEST )
JASNY | STARAM SIE GO REALIZOWAC

JESTEM BARDZIEJ SKUTECZNY
W GRUPIE, NIZ SAM

SZUKAM ROWNOWAGI MIEDZY ZYCIEM
PRYWATNYM A ZAWODOWYM

WOLE PRACOWAC SAM
NIZ W GRUPIE

STARAM SIE ROZWIJAC
MOJE KOMPETENCJE

LUBIE PRZEBYWAC W STALYM,
MALO ZMIENNYM OTOCZENIU

POTRZEBUJE REGULARNIE
ZMIENIAC OTOCZENIE

POTRZEBUJE WCIAZ NOWYCH PERSPEKTYW
PRYWATNYCH | ZAWODOWYCH

ZRODLO:
Baran, Ktos, 2013

B-B (ang. Baby Boomers, pokolenie
wyzu demograficznego) - osoby uro-
dzone w latach 1949-1963;

X - urodzone pomiedzy rokiem
1964 a1979;

Y (nazywane tez WWW Generation,
Net Generation, Thumb Generation,
pokolenie Millenium) - osoby, ktore
przyszty na swiat pomiedzy rokiem
1980 a 1994 (badanie przeprowadzone
na grupie 850 pracownikow)

ASTOR whitepaper 2017 ¢ bl
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4.1. Programy rozwoju kompetenciji inzynierow

W obliczu nadchodzgcych zmian, firmy proaktywnie
starajg sie przewidziec, jakie kompetencje beds
potrzebne w przysztosci i tworzg plany ich
pozyskania — przez rozwoj wtasnych pracownikow,
badz przez rekrutacje.

Przyjrzyjmy sie Niemcom, jako geo-
graficznie najblizszemu nam liderowi
zmian Przemystu 4.0. Kraj ten juz obec-
nie posiada dostep do duzych zasobdw
pracownikéw przemystu. Firmy musza
jednak przygotowac sie na czeste
przekwalifikowywanie pracownikéw, by
nadazy¢ za tempem zmian. Constanze
Kurz, doradca ds. Przemystu 4.0 w IG
Metal szacuje: ,0koto 65 proc. pracow-
nikow w Niemczech jest w stanie pod-
nies¢ poziom umiejetnosci tak, by spro-
sta¢ wymaganiom Przemystu 4.0” (BCG
2016). Wiele niemieckich firm ma juz
programy rozwojowe dla pracownikow,
jednak ocenia sie, ze beda one musiaty
zostac zweryfikowane i poszerzone.
Czestym wymaganiem bedzie szkole-
nie z szerszego zakresu umiejetnosci,
poniewaz kluczowa cecha pracowni-
ka Przemystu 4.0 bedzie pozytywne
podejscie do zmiany - to wtasnie ono
pozwoli na tatwiejsza adaptacje do

nowych procesow i wyzwan.

Na marginesie, warto réwniez mieé

na uwadze, ze czescig zachodzacych
obecnie zmian jest nowe podejscie do
samego sposobu prowadzenia szkole-
nia - szkolenia ,,na sucho” uzupetniane
sg o instruktaze prowadzone na rzeczy-
wistych obiektach w laboratoriach poza
fabryka oraz o obserwacje doswiadczo-
nych pracownikéw w zaktadzie. W przy-
sztodci nowe programy beda takze
korzystac z technologii rozszerzonej
rzeczywistosci. Nastepuje tez rozwdj
programow e-szkoleniowych ksztatca-
cych wybrane kompetencje.

Wspomniane programy rozwoju
kompetencji sa praktyka powszechnie
stosowang w swiatowych koncernach.
Globalne organizacje podchodza

do zagadnienia dwutorowo: z jednej
strony dbajg o interes firmy, starajac sie
zrozumie¢ i opisac ,twarde” i ,miekkie”



kompetencje niezbedne dla kluczo-
wych stanowisk, a nastepnie myslac

w kategoriach zatrzymania kluczowych
kompetencji i doswiadczenia w firmie
poprzez programy sukcesji. Z drugiej
strony starajg si¢ zatrzymac wartoscio-
wych pracownikéw, dbajac o wytycze-
nie jasnych sciezek rozwoju w powig-
zaniu ze zdobywaniem odpowiednich
kwalifikacji. W tego rodzaju Sciezkach
rozwoju kompetencje ,miekkie” sg bar-
dzo istotne (ze szczegdlnym uwzgled-
nieniem wspotpracy i komunikacji).

Stworzenie usystematyzowanej sciezki
rozwoju dla inzynieréw wymaga pracy
w kilku etapach. Pierwszy etap, to
rozpoznanie i opisanie zestawu kompe-
tencji niezbednych na poszczegdlnych
stanowiskach. Drugim etapem jest
stworzenie miernika, utatwiajgcego in-
zynierom oraz menedzerom rozpozna-
nie poziomu umiejetnosci w poszcze-

g6lnych obszarach (,Gdzie jestem?”).
Trzeci etap, to stworzenie i wdrozenie
systematycznego programu szkolen.
Warto podkresli¢, ze Sciezka rozwoju
to nie tylko budowanie kwalifikacji,
ale przede wszystkim dzielenie sie
odpowiedzialnoscia z pracownikiem.
Wzrost poziomu kompetencji daje
bowiem poczucie wiekszej sprawczo-
scii mozliwosci, ale takze wzmacnia
gotowosc¢ do brania odpowiedzial-
nosci w sferze wtasnej specjalizacji.

Z tego wzgledu warunkiem sukcesu
tego rodzaju programu rozwojowego
jest, by zarzadzajacy firma byli gotowi
do dzielenia sie reprezentacja firmy

i decyzyjnoscia, a takze akceptowali
samodzielnos¢ i byli otwarci na nowe
pomysty i odmienne poglady, ktére
czesto sa wynikiem rozwoju w ramach
wytyczonej Sciezki kariery.

Stabilne sukcesy rynkowe potwierdzaja,
ze takie usystematyzowane podejscie
sprawdza sie w przedsigbiorstwach.
Dlaczego 68 proc. polskich firm nie
posiada programow rozwojowych dla
inzynieréw? Mozna stawia¢ hipoteze, ze
w wielu firmach barierg jest brak nowo-
czesnej wiedzy z zakresu HR i wykwa-
lifikowanych osob odpowiedzialnych

za rozwdj kadr. Jest to powigzane ze
wspominana juz niechecia niektérych
firm do bycia kojarzonym z ,korpo-
racyjnoscig”, z czym czesto wiaze sie
tez wcigz niska wiedza o zarzadzaniu
ludzmi wsrod wiascicieli firm'.

1 - Zatozyciel firmy czesto ,wie najlepiej”. Pamie-
tajmy jednak, ze jednoczes$nie wtasnie ta cecha,
ktéra pozwala podejmowac ryzyko, czasem
dziatajagc wbrew utartym schematom, i osiaggac
sukces w pierwszych fazach rozwoju firmy.
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4.2. Menedzer 4.0

Sciezki rozwoju dotycza w pierwszej kolejnosci
menedzerow - w obszarach zarzadzania,
otwartosci, elastycznosci, zrozumienia
potrzeby docenienia poprzez dzielenie sie
odpowieazialnoscia | decyzyjnoscia.

— Agnieszka Bieganska

Umiejetnosci przywddcze, to kolej-

ny obszar kompetencji ,miekkich”
niezbednych w skutecznym przeprowa-
dzaniu zmian. Rowniez te cechy mozna
rozwija¢ w sposdéb swiadomy i upo-
rzadkowany. Wtasciciele i menedzero-
wie firm, ktére chca mieé mozliwosé
petnego korzystania z szans, jakie
niesie Przemyst 4.0, powinni zrozumiec,
ze nadchodzgce zmiany naktadaja na
nich dodatkowa role - coacha, men-
tora i opiekuna, ktory potrafi dostrzec
mocne strony pracownika, pomaéc mu
wytyczyc sciezke rozwoju kompeten-
cjii wspiera¢ w rozwoju.

Kompetencje, ktdre pozwalaja mene-
dzerowi petni¢ te role wobec podwtad-
nych to: umiejetnos¢ dostrzegania
wrodzonych talentéw i mocnych stron,
umiejetnos¢ wytyczania drogi rozwoju
zgodnej jednoczesnie z wymaganiami
stanowiska i predyspozycjami pra-

cownika, spojrzenie z punktu widzenia
zréwnowazonego rozwoju zespotu i fir-
my, umiejetnos¢ przekazywania wiedzy
oraz budowania odpowiedniej kultury
organizacyjnej. Tego rodzaju lider

ma wizje przedsiebiorstwa opartego

o technologie Przemystu 4.0 uwzgled-
niajaca zaangazowanie ludzi.

Warto mie¢ przy tym na uwadze do-
Swiadczenia i badania Instytutu Gallu-
pa, ktére dowodza, ze znacznie tatwiej
0siggnac¢ zaangazowanie pracownikow
W oparciu o dostrzeganie i rozwijanie
ich mocnych stron, niz w oparciu o ko-
rygowanie stabosci.
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4.3. Uczelnie i szkoty wobec
wyzwan Przemystu 4.0

Obecny model ksztatcenia preferuje waskie
specjalizacje. Przemyst 4.0 beazie wymagat
interdyscyplinarnego i miedzywydziatowego
podejscia, a takze taczenia wiedzy

| umiejetnosci z kilku dzieazin.

— Jarostaw Gracel

Szczegdlnie cenne bedzie potaczenie
kompetencji IT i inzynierskich. Pozada-
ne bytoby, aby wiedza z takich tradycyj-
nych dziedzin, jak matematyka i fizyka,
zostata uzupetniona podstawowymi
kursami z dziedzin inzynierii i IT.

Rola uczelni otwartych na wyzwania
Przemystu 4.0 powinno by¢ ksztatce-
nie ,migkkich” umiejetnosci przysztego
pracownika, takich, ktére sprzyjaja
ciggtemu doksztatcaniu, wspotpracy
interdyscyplinarnej i innowacyjnosci.
Tego rodzaju edukacja mogtaby roz-
poczynac sie juz na poziomie szkoty
sredniej. Funkcjonujace w Niem-
czech modele oparte o czeladnictwo
i edukacje przez wspotprace, taczace
nauke praktyki i teorii, bardzo dobrze
spetniaja zadanie rozwijania umiejet-
nosci potrzebnych w Przemysle 4.0.
Inne kraje moga wzorowac sie na tych
modelach.

Na przyktad w Niemczech szacuje sie,
ze do roku 2025 moze zacza¢ brakowac
okoto 120 tys. absolwentow z dziedzi-
nie IT i inzynierii komputerowej. Sa to
dziedziny wymagajace zaawansowa-
nych studidw na poziomie uniwersy-
teckim, zatem nie przekwalifikowad
istniejacych pracownikow.

Zaradzenie tej sytuacji wymaga daleko
idacych interwencji na poziomie pan-
stwowym - wymagatoby zrozumienia,
ze kompetencje z dziedziny IT stang
sie niezbedne w wielu dziedzinach,

a rozwigzaniem bytoby wtaczenie
umiejetnosci z zakresu projektowania
infrastruktury IT, programowania UX
(doswiadczenia uzytkownika, ang. User
Experience), zasad pomiardw i kontroli
elektronicznej, czy programowania

na potrzeby nauki o przetwarzaniu
danych (BCG).
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5.1. Pracodawca atrakcyjny dla Inzyniera
Przemystu 4.0, firma atrakcyjna
dla globalnych partnerow

Liczna, konkurencyjna kosztowo i przede
wszystkim odpowiednio wykwalifikowana

Sita robocza jest fundamentem, na ktorym

Kraj moze zbudowac zaawansowang gospodarke
opartg na technologiach cyfrowych.

Pod wzgledem liczby absolwentéw
kierunkow scistych, Polska zajmuje
czwarte miejsce w Unii Europejskiej,
bedac szdstym krajem pod wzgledem
liczby mieszkancow.

Koszty pracy na stanowiskach wymaga-
jacych zaawansowanych umiejetnosci
cyfrowych sa jednak o 47-70 proc. niz-
sze niz w Europie Zachodniej. Nasz kraj
cierpi z powodu najwiekszego w catej
Unii Europejskiej odptywu wyksztatco-
nych obywateli. Wedtug stanu na 2013
rok, niemal 280 tys. 0s6b z wyzszym
wyksztatceniem mieszkato w innym pan-
stwie UE lub EFTA przez okres do 10 lat
(McKinsey 2016). Odptyw pracownikow
posiadajacych kompetencje zwieksza
luke produktywnosci, ostabiajac polska
gospodarke i wzmacniajac konkurencyj-
ne gospodarki (np. niemiecka, irlandzka,
brytyjska, czy gospodarki krajow skan-
dynawskich). Z rynku dochodzg sygnaty
o trudnosciach w rekrutacji inzynierdow

informatykdw, automatykéw i automa-
tykéw software’owych. Szczegdlnie za-
uwazalne jest to w niektdrych osrodkach
ksztatcenia, (np. we Wroctawiu, gdzie
funkcjonuje niewielki wydziat automatyki
przemystowej, wobec bliskosci granicy

z Niemcami). W Polsce konkurencyjnym
miejscem zatrudnienia wobec rodzi-
mych firm sg globalne korporacje.

W jaki sposdb polskie firmy moga
zatem konkurowac z korporacjami
i rynkiem globalnym?

Powody, dla ktorych inzynierowie podej-
muja prace za granica lub w globalnej
korporacji, to jednak - wbrew stereoty-
powemu przekonaniu nie tylko lepsza
ptaca - ale takze lepsze perspektywy
rozwoju zawodowego, w tym szkole-

nia i programy rozwoju, a takze lepsza
atmosfera pracy, wynikajaca z umiejet-
nosci wykorzystania przez firmy wiedzy
z zakresu zarzadzania i HR.



CO MOTYWUJE INZYNIEROW W PRACY?

Pokazuja to takze badania Akademii
ASTOR: inzynieréw motywuja ciekawe
projekty i inne mozliwosci rozwoju,
atmosfera w pracy, a dopiero w dalszej
kolejnosci ptaca. Wartosciowg inwe-
stycja wydaje sig zatem inwestycja

w rozwdj wiedzy i kompetencji wtasnych
i pracownikdw, co powinno zaowocowac
zwiekszeniem konkurencyjnosci, a co za
tym idzie, dochodowosci firmy.

Warto réwniez uwaznie przygladac
sie co robig globalni liderzy - i uczyé
sie od nich, przystosowujac Swiatowe
tzw. ,najlepsze praktyki” do lokalnych
potrzeb i mozliwosci.

Zmiany, ktore niesie cyfryzacja, sa dla

polskich firm wyzwaniem, ale tez szansa.

To pierwsza rewolucja przemystowa,
w ktorej kraj moze w petni uczestni-
czy¢, gdyz z przyczyn historycznych
Polska w ograniczonym stopniu brata

udziat w poprzednich trzech. Obecnie
ma odpowiednig pozycje startowa, by
wykorzystac cyfrowa rewolucje i wejéé
do grona najbardziej zaawansowanych
gospodarek Swiata. Istniejg analizy,

z ktérych wynika, ze w ciggu najblizszej
dekady dzieki cyfryzacji wartos¢ dodana
catej gospodarki w Polsce mogtaby

sie zwiekszy¢ 0 13-22 proc. Cyfryzacja
pozwolitaby zmniejszy¢ luke produk-
tywnosci 0 12-21 proc. w poréwnaniu do
najbardziej zaawansowanych gospoda-
rek Europy Zachodniej (McKinsey 2016).

Jak pokazuje wiele historii sukcesu,
polskie firmy z sukcesem moga stawaé
sie partnerami dla $wiatowych gigan-
tow, co wymaga dotaczenia do fali
rewolucji cyfrowej. Jednym z naszych
najwiekszych zasobdw sg wyksztatcone
kadry techniczne.

Gdzie chcieliby-
smy sie znalezc,
Zeby przyciggnac
najlepszych inzy-
nierow i skorzy-
staC z mozliwosci,
jakie daje
Przemyst 4.07
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Opinie




Andrzej Soldaty

Zatozyciel i partner projektu
LInicjatywa dla Polskiego Przemystu 4.0”

Jakich spodziewa sig Pan korzysci
ekonomicznych zwigzanych z Prze-
mystem 4.0?

Na przyktadzie krajow Europy Za-
chodniej, w szczegdlnosci Niemiec,
mozemy jednoznacznie powiedzie¢, ze
korzysciami biznesowymi wynikajacymi
z wdrozenia Przemystu 4.0 sg miedzy
innymi: szybsze dostosowanie sie do
potrzeb rynkowych, wyzsza rentow-
nosc¢ firm produkcyjnych, czy zwiek-
szenie sprzedazy. Do efektdw opera-
cyjnych mozemy zaliczy¢ na przyktad
poprawe efektywnosci wykorzystania
aktywow produkeyjnych, poprawe
jakosci produktow, czy zdecydowang
poprawe wymiany informacji w ob-
szarze przedsiebiorstwa, szczegolnie

w procesach biznesowych powigzanych
z produkcja. Natomiast osiggniecie
tych efektow wymaga zaangazowania

i wysokiego poziomu kompetencji.

Jakie sa wyzwania w obszarze kom-
petenc;ji?

Zdecydowanie najwieksze wyzwania
kompetencyjne, to swiadomos¢ kadry
decyzyjnej odnosnie cech, korzysci

i zagrozen, jakie niesie Przemyst 4.0.
Wiedza na ten temat w Polsce dy-
namicznie rosnie, ale wcigz jest na

niskim poziomie. Kluczowe jest takze
nabywanie nowych kompetencji przez
inzynierow. Do tych kompetencji naleza
m.in. projektowanie synchroniczne,
znajomosc standardow dla rozwigzan
cyberfizycznych i systemdw interope-
racyjnych. Wazne jest takze zapewnie-
nie inzynierom srodkdéw finansowych

i technicznych dla tworzenia i wdrazania
rozwigzan Przemystu 4.0.

Jak budowac te kompetencje syste-
mowo?

Sprawdzonym pomystem systemowe-
go podejscia do rozwoju kompetencji
w zakresie Przemystu 4.0, jest budowa
Platformy Cyfrowej Przemystu 4.0,
stuzacej do wymiany wiedzy i dobrych
praktyk z realizacji projektow w mie-
dzynarodowych oraz polskich firmach.
Dodatkowo, warto zastanowi¢ sie nad
budowaniem Centréw Kompetencyj-
nych Przemystu 4.0, ktére pozwa-
latyby taczyc¢ ze sobg aspirujacych
przedsiebiorcéw, jednostki badawczo-
-naukowe oraz dostawcow technologii
i w ten sposob realizowac konkretne
projekty transformacyjne.



Stefan Zyczkowski

Prezes Zarzadu firmy ASTOR

Duzo moéwi sie o rewolucjach prze-
mystowych i chetnie nadaje sig im
kolejne cyferki, 1.0, 2.0, 3.0. Obecnie
jestesmy na etapie koncepcji Prze-
mystu 4.0. Jakie s3, a raczej powinny
byé, jego filary?

Inteligentne fabryki czy tez Przemyst
4.0 to dzisiaj zagadnienia bardzo popu-
larne, lecz méwiac o nich, rzadko kiedy
wspomina sie o ludziach. Tymczasem
pomyst na Industry 4.0 musi zrodzi¢
sie w gtowach szefow firm produkeyj-
nych i to oni musza najpierw wiedziec,
co dzisiaj mozna zrobic i jakie beda
tego efekty. Inteligentne fabryki beda
bowiem dziataty dopiero wtedy, kiedy
bedzie miat kto je programowac, nad-
zorowac i obstugiwac. Do tego potrzeb-
na jest tez diametralna zmiana, jezeli
chodzi o sposoby pracy. Pracownicy,
zamiast recznie cos wytwarzac, beda
mieli funkcje zwiazane z zarzadzaniem

i kontrola pracy maszyn. Najpierw jed-
nak trzeba ich do tego przygotowac.

0d czego zaczac?

O zagadnieniach tych mowie z wtasne-
go doswiadczenia, bowiem podobnag
rewolucja, cho¢ w mikroskali, byta ta
zwigzana ze zrobotyzowanym spawa-
niem. Rozwigzania i urzadzenia z tego

zakresu dostarczamy od lat i przez ten
czas obserwowalismy frustracje wielu
0sOb w zaktadzie, w szczegdlnosci spa-
waczy. Tymczasem mozna te sytuacje
przekuc na ich korzys¢, bowiem choc¢
nie sa oni inzynierami automatykami, to
doskonale znaja procesy spawania i sa
idealnymi kandydatami do konfiguro-
wania maszyn i zarzadzania ich praca.
Tylko musza w te predyspozycje uwie-
rzy¢, podobnie jak ich szefowie. Tak
samo jest z Industry 4.0 - ta rewolucja
zaczyna sie w gtowach prezeséw firm.

Co jest najwazniejsze?

Najwazniejsza i fundamentalng kwe-
stig jest to, ze rozwoj przemystu czy
rewolucja przemystowa idzie w parze
z rozwojem ludzi.



Arkadiusz Krzeminski

Globalny Inzynier ds. sterowania i automatyki
w Cereal Partners Poland Torun-Pacific Sp. z 0.0.

Jakie obserwuja Pafistwo najwigksze
wyzwania przy wdrazaniu najnow-
szych technologii z obszaru cyfryza-
cji, automatyzacji, robotyzacji - tzw.
Przemystu 4.0 - w Panistwa firmie?

Perspektywa wdrozenia systemow
generacji Industry 4.0 zmusza do prze-
myslenia kompetenciji, ktére powinny
mie¢ osoby wspomagajace tradycyjne
dziaty Inzynierskie. Do tradycyjnych juz
specjalistow/inzynieréw ds. automa-
tyki dochodza inzynierowie systemow
MES czy w przysztosci specjalisci
systemow IT. Podstawa nowoczesnego
przedsiebiorstwa jest jednolita i bez-
pieczna architektura IT.

Nie sadze, zeby dla tradycyjnych
inzynierow automatyki zabrakto zajec¢
w zaktadzie produkcyjnym, natomiast
coraz wieksza bedzie rola oséb dostar-
czajacych informacje i wskazniki dla
dziatu produkcji i dziatéw wspomaga-
jacych i to przed nimi beda sta¢ coraz
wieksze wyzwania.

W jaki sposéb przedsiebiorstwa
moga przygotowywac inzynieréw do
zmian w technologii produkc;ji?

Polskie firmy sg coraz bardziej efek-
tywne. Tak to juz jest, ze kolejne kroki
zwiekszenia jakosci produkcji i efek-
tywnosci sa coraz bardziej kosztowne
i wymagaja coraz bardziej wyrafinowa-
nych dziatan.

Wszelkiego typu systemy porzad-
kujace produkcje, jak LEAN czy TPM,
wymagaja olbrzymiej ilosci informacji
z roznych zrodet, takich jak systemy
ERP/MES oraz r6znego typu programy
wspomagajace.

Dostarczenie tych informacji jest
kluczem dla nowego typu specjalistow
w przedsigbiorstwach produkcyjnych.
Precyzyjne informacje moga pomadc
pracownikom osiggnac¢ przewage nad
konkurencja, czy obnizy¢ koszty state
przedsigbiorstwa.

Jakie kompetencje powinien mieé
Inzynier Przemystu 4.0?

Co do kompetencji, to uwazam, ze
nowe technologie beda odgrywacd
kluczowa role. Jednym z takich przy-

ktadow moze by¢ HTMLs, ktéry pozwoli

dostarczy¢ operatorowi interfejs
poprzez komputer, tablet/ lub tele-
fon. Kolejnym przyktadem sa systemy

raportujace typu Business Intelligence,

ktére na podstawie kontekstu zlecenia
produkcyjnego sa w stanie zestawic¢

reszte wskaznikdw i danych.

Oczywiscie zaawansowana znajomosc
baz danych bedzie niewatpliwym
atutem.

Z kompetencji ,migkkich” wybrat-
bym dobry kontakt z ludzmi na réznych
poziomach organizacji i che¢ do ciagtej
nauki i doskonalenia.



t ukasz Maziarczyk

Przedsiebiorstwo Pomiardw i Automatyki ,,PiA-ZAP” Sp. z 0.0.

Putawy

Jakie obserwuja Paristwo najwieksze
wyzwania przy wdrazaniu nowych
technologii w zaktadach?

Coraz wiekszym wyzwaniem staje sie
integracja informacji pochodzacych

z produkgji z usystematyzowanymi
danymi analitycznymi oraz stworzenie
mozliwosci interpretacji tych danych

i wypracowania odpowiedniej decyzji.

Oceniajac ogblng kondycje branzy

przemystowej, w jakim stopniu polscy

inzynierowie sg przygotowani do

wdrazania technologii Przemystu 4.0?

Obecnie rynek zmienia sie dynamicz-
nie, wobec czego potrzeby rodzace sie
w firmach sg motorem napedzajacym
zmiany. W tej sytuacji inzynierowie
réwniez podazajg za zmianami, w tym
za tymi mieszczacymi sie w pojeciu
LPrzemystu 4.0”. Zmiany nie nastepuja
rewolucyjnie, koncepcje wdrazane sa
stopniowo, zatem z punktu widzenia
technologii dla inzynieréw nie stanowi
to bariery. Pozostaje kwestia umiejet-
nosci komunikacyjnych - czyli sfera
ludzka - i wiedzy biznesowej, z ktora
wsrod inzynierow bywa roznie.

Jakie kompetencje powinien mie¢
Inzynier Przemystu 4.0?

W pierwszej kolejnosci potrzebna jest
wiedza praktyczna z zakresu wdrozen
w obszarze informatyki, potem wiedza
biznesowa, a na kolejnym miejscu -
wiedza z zakresu automatyki.



Katarzyna Sawka

SECO/WARWICK,

Producent rozwigzan i technologii do obrobki cieplnej metali dla czotowych firm
z branzy samochodowej, samolotowej czy energetycznej

Jakie najwieksze wyzwania obser-
wujecie Panistwo przy wdrazaniu
nowych technologii w zaktadach?

Nowe technologie to niespotykane
mozliwosci, ale i wyzwanie. Rynek,
uzytkownicy, klienci, moga bowiem
nie by¢ na nie gotowi. Jest to wiec
walka z oczekiwaniami, potrzebami,
gotowoscia, przestankami, korzysciami
czy czasem. Z drugiej zas strony, to
korzydci, takie jak: zwiekszenie konku-
rencyjnosci, zwiekszenie elastycznosci
i mozliwosci dostarczania rozwigzan,
a w efekcie wzrost sprzedazy czy lepszy
image firmy.

Wdrazanie nowych technologii jest
wiec jak walka serca z rozumem.

W jakim stopniu polscy inzynierowie
s3 przygotowani do wdrazania tech-
nologii Przemystu 4.0?

Mtodzi ludzie sa doskonale zoriento-
wani w technologicznych nowinkach.
Nowe technologie to ich nie drugie
zycie, ale pierwsze. W takiej rzeczy-
wistosci sie urodzili. Jednak miewaja
trudnosci z osadzeniem technologii
w rzeczywistosci i odpowiedzig na
kluczowe pytania: ,Po co?”, ,Jaka jest
korzys¢ dla klienta?” czy ,,Jak wyko-
rzystac¢ innowacje w tzw. normalnym

zyciu?”. Nowe technologie w przemysle
nie sa wprowadzane dla idei, lecz po
to, by osiggac korzysci - to staramy sie
ttumaczyé naszym inzynierom. Zatem
ttumaczymy, ale i stuchamy mtodszego
pokolenia.

Jakie kluczowe kompetencje powi-
nien mie€ Inzynier Przemystu 4.0?

Patrzenie w przéd, ale i szeroko oraz wi-
dzenie przysztosci - czyli swego rodzaju
wizjonerstwo. Inzynier 4.0 powinien
umiec taczy¢ widzenie abstrakcyjne z re-
alnym, by¢ wizjonerem i rzemieslnikiem,
tworcg i uzytkownikiem oraz artysta

i biznesmenem jednoczesnie.
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Marcin Sidzina

Akademia Techniczno-Humanistyczna w Bielsku Biatej

Katedra Mechatroniki

Jaka powinna by¢ rola uczelni tech-
nicznych we wdrazaniu w polskich
zaktadach technologii Przemystu
4.0? Czy zmienia sie relacje pomie-
dzy jednostkami ksztatcenia kadr

a przemystem?

Analizujgc historie powstania placéw-
ki, w ktorej pracuje, mozna zauwa-

zy¢ wptyw zmian w przemysle na jej
funkcjonowanie. Dwa pierwsze wydzia-
ty, ktére powstaty w Filii Politechniki
todzkiej, od poczatku funkcjonowaty

w symbiozie z lokalnym przemystem
motoryzacyjnym i wtdkienniczym.
Obecnie w Bielsku-Biatej pozostato nie-
wiele fabryk wtdkienniczych, natomiast
preznie rozwijaja sie firmy w branzach:
motoryzacyjnej, maszynowej, automa-
tyki przemystowej i informatyki. Sadze,
ze w pierwszej fazie obecnych zmian
technologicznych zadaniem uczelni jest
przedstawienie zyskow, jakie mozna
0siggnac poprzez zastosowanie techno-
logii Przemystu 4.0 i przekonanie przy-
sztych uzytkownikéw do tej idei. Wiek-
szo$¢ firm w naszym rejonie jest wysoce
zautomatyzowana, a kadra odpowiednio
wyksztatcona. Dazenie w kierunku Prze-
mystu 4.0. wydaje sie naturalne a rolg
uczelni jest jak najszybsze uzmysto-
wienie lokalnym producentom, ze bez
inwestycji w te technologie w pewnym

momencie straca na konkurencyjnosci.
W drugim etapie, ktéry powinien na-
stapic jak najszybciej, powinna pojawic¢
sie wspdtpraca prezentujgca konkretne
rozwigzania, od prac dyplomowych po
wdrozenia wykonywane przez kadre
naukowa. Jest bardzo wazne, aby nasi
absolwenci rozumieli, ze konieczne jest

zrozumienie nowoczesnych technologii,

gdyz sa one kluczem do przysztosci.

Czy w ostatnich latach obserwuje
Pan zmiany w zainteresowaniach lub
nastawieniu oséb, ktére podejmuja
studia techniczne?

Jestem pewien, ze zmiany w nasta-
wieniu o0sob do studiow technicznych
kreujemy my, czyli nauczyciele akade-
miccy. Po pierwszym wyborze kierunku
studidw naszym zadaniem jest wskaza-

nie kierunku rozwoju i wzbudzenie checi
do dziatania. Bardzo dobrze sprawdzaja

sie w tym wypadku kota naukowe. Na
naszej uczelni organizujemy wyjazdy na
targi i szkolenia, staramy sie poka-

za¢ nowoczesne rozwigzania. W Kole

Naukowym ,,Inzynier XXI wieku” dajemy

studentom mozliwosc dostepu do la-

boratorium praktycznie bez ograniczen,

staramy sie znalez¢ dla nich ciekawe
praktyki czy staze. Studenci bardzo in-
teresujg sie programowaniem i roboty-

zacja, lgna do nowych rozwigzan, coraz
wiecej z nich ma konkretne oczekiwa-
nia. Od kilku lat narasta jednak niepoko-
jace zjawisko zwigzane z zaprzestaniem
studiowania na rzecz pracy. Studenci
bedac na stazach lub praktykach sa
zatrudniani przez firmy, wyznacza sie
im coraz wiecej obowigzkdw, wrecz
blokujac mozliwos¢ dalszego studiowa-
nia, co w efekcie powoduje porzucenie
studiow. Dla nas jest to ogromna strata
i staramy sie wptywac na studentéw, by
jednak kontynuowali nauke.

Jakie kluczowe kompetencje powi-
nien mie¢ Inzynier Przemystu 4.0?

Jak najkrocej: chec doksztatcania sie,
komunikatywnosc i umiejetnosc pracy
w zespole.
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Marcin Witczak

Uniwersytet Zielonogorski

Instytut Sterowania i Systemow Informatycznych

Jak na przestrzeni lat zmienia sie
ksztatcenie przysztych inzynieréw -
jak uczelnia reaguje na zmiany?

W ostatnich dziesiecioleciach pro-
jektowanie systemow produkcyjnych
zmienito sie od sztuki opracowywania

i wdrazania instalacji przemystowych
dziatajacych zadowalajgco, do zaawan-
sowanej dyscypliny nauki, jaka jest
dzisiaj. Ponadto, w ostatniej dekadzie
nastgpita znaczaca zmiana systemow
ksztatcenia przysztych inzynieréw po-
przez odejscie od tzw. miniméw progra-
mowych sztywno regulujacych zakres
ksztatcenia, a w to miejsce przyjecie
systemu efektow ksztatcenia. Pozwala
on na elastyczne formutowanie progra-
mow ksztatcenia dostosowanych do
aktualnych potrzeb przemystu. Uniwer-
sytet Zielonogorski wychodzi naprzeciw
tym wyzwaniom, tworzac laboratoria
bazujace na najnowoczesniejszych
rozwigzaniach dostepnych w przemysle
i angazujac specjalistow z przemy-

stu w procesie ksztatcenia. Zaréwno
lokalni, jak i globalni przedstawiciele
rynku wspétpracuja z uczelnia poprzez
specjalne akademie reprezentujace

ich w strukturze uczelni. Bez watpienia
mozna stwierdzic¢, ze funkcjonujace
rozwigzanie jest strategia win-win i przy-
nosi korzysci wszystkim partnerom,

zwiekszajac jednoczesnie potencjat
przysztych europejskich inzynieréw.

Méwi sig o wzrosScie znaczenia
kompetencji ,,migkkich”. Jak w tym
zakresie przygotowujecie studentéw?
Jakimi narzedziami rozwijacie takie
umiejetnosci?

Podstawowym narzedziem umozliwia-
jacym rozwdj kompetencji miekkich

sg wszelkiego rodzaju projekty. Nie
wyobrazam sobie, aby przyszty inzynier
w trakcie studiow nie rozwijat zdolnosci
w zakresie kreatywnosci, zarzadza-

nia czasem, jak réwniez odpornosci

na stres. Projekt wykorzystujacy jego
wiedze z zastosowaniem nowoczes-
nych urzadzen przemystowych dosko-
nale stymuluje rozwoj w powyzszym
zakresie. Program studiow obejmuje
rowniez tzw. projekt grupowy, ktérego
celem jest realizacja kompleksowych
zadan ,,od pomystu do wdrozenia”, przy
wsparciu partnerow z przemystu. Jest
to doskonate narzedzie stymulujace
komunikatywnos¢ i umiejetnosc pracy
w zespole, jak réwniez inne wyzej wspo-
mniane kompetencje ,miekkie”.

Jak rozwijaé kompetencje ,,twarde”?
Jakie $ciezki ich rozwoju oferuje
uczelnia?

Kompetencje ,twarde” rozwijane sg
zgodnie z programem studiow zdefinio-
wanym na bazie tzw. efektdw ksztatce-
nia. To wtagnie one opisuja wszystkie
kompetencje techniczne rozwijane

w czasie studiow. Jest to system bardzo
elastyczny, pozwalajacy na dostosowy-
wanie programow studiow do potrzeb
rynku, jak réwniez do bazy laboratoryj-
nej. Przyktadowo, w ostatnich latach
uczelnia zmodernizowata laboratoria
robotyki i automatyzacji przemystowe;.
Ich wyposazenie jest obecnie na naj-
wyzszym Swiatowym poziomie, a znaj-
dujacy sie w nich sprzet jest dedykowa-
ny do zastosowan przemystowych. Taka
modernizacja wymagata reorganizacji
programu studidw, ktorego zakres obej-
muje obecnie najnowsze rozwigzania

w zakresie automatyki przemystowej.
Naturalnym krokiem po studiach
inzynierskich sa studia na poziomie
magisterskim. Rozwijajg one kompe-
tencje ,twarde” zwigzane z umiejetnos-
cig implementacji zaawansowanych
rozwigzan technicznych oraz daja
podstawy do opracowywania wtasnych
nowatorskich rozwigzan.

Ostatnim etapem na sciezce rozwoju
sg studia doktoranckie, ktore zazwyczaj
kojarzone sg z pozyskiwaniem zaawan-
sowanej wiedzy teoretycznej o ogra-
niczonym potencjale praktycznym.



Uwazam, ze jest to btedny stereotyp.
Moje wtasne obserwacje potwierdzaja,
ze wiele rozpraw doktorskich zostato
zrealizowanych w celu rozwigzania
konkretnego problemu praktycznego,
majacego bezposredni wptyw na jakosc¢
i bezpieczenstwo systemow przemysto-
wych. Obecng tendencjg jest sforma-
lizowanie tzw. doktoratéw przemysto-
wych. Nie jest to pomyst nowy w skali
Swiatowej, ale niewatpliwie przyczynitby
sie do budowy innowacyjnej gospodar-
ki. Program doktoratu wdrozeniowego
koncentrowatby sie na rozwigzaniu
konkretnego problemu technologicz-
nego przez doktoranta stanowigc w ten
sposob znakomity pomost pomiedzy
nauka a biznesem.

Jakie znaczenie ma wspétpraca na
linii uczelnia - biznes? Jakie tutaj sg
najwigksze wyzwania?

Wspdtpraca na linii biznes-uczelnia jest
kluczowa dla rozwoju kadr europejskich
inzynierow przysztosci, jak réwniez

dla rozwoju innowacyjnej gospodarki.
Symbioza biznesu i nauki jest niewat-
pliwie strategig typu win-win, poniewaz
kazda ze stron ma jasno sprecyzowane
cele i oczekiwania, ktdre znajduja sie na
skonsolidowanej linii wspolnych dziatan.
Przemyst 4.0 jest kolejnym krokiem

w rozwoju tej wspotpracy na platformie
nowoczesnych technologii zwigzanych

z Internetem Rzeczy, zwinnymi syste-
mami produkcyjnymi, automatycznymi
i dynamicznymi systemami planowania
produkcji, technikami obliczen inteli-
gentnych, jak rowniez zaawansowanymi
technikami gromadzenia, przetwarzania
i analizy danych. Oznacza to, ze efektem
wspotpracy na linii nauka - biznes nie
bedzie konkretny produkt, lecz kom-
pleksowe rozwigzanie umozliwiajace
bardziej efektywne wykorzystanie urza-
dzen, ich dtuzsze zycie oraz optymalny
serwis i obstuge.



Agnieszka Bieganska

konsultant, coach, trener biznesu
w firmie Creative Feedback

Jak zmienia si¢ sposob rekrutacji
inzynieréw i menedzeréw w przedsie-
biorstwach?

Moim zdaniem coraz wiecej firm zmie-
nia swoje oczekiwania wobec tych grup
i juz na etapie rekrutacji sprawdzajg
mocne strony kandydatow w obszarze
kompetencji migkkich takich, jak np.
wspotpraca, komunikowanie sig, goto-
wosc¢ do zmiany, szukanie rozwigzan,
czy chec dalszego uczenia sie. Oczywi-
Scie, istotne znaczenie ma wiedza me-
rytoryczna, jednak coraz czesciej wsréd
0sob prowadzacych rekrutacje pojawia
sie $wiadomosé, ze sama wiedza nie
jest w firmie wystarczajaca. Dlatego

tez osoby, ktdre byty juz zatrudnione,
pytane sa o doswiadczenia zwigzane ze
zmiang - nowymi zadaniami, harmo-
nogramem ich realizacji czy uwzgled-
nianiem nowych pomystéw. Mene-
dzerom zadaje sie pytania o podejscie
do rozwoju pracownikdw, w tym do
dzielenia sie z nimi wiedza lub odpowie-
dzialnoscig, angazowania ich w trudne
projekty. W ten sposob - poprzez
analize doswiadczenia i zachowania -
osoby prowadzace rekrutacje poznaja
nastawienie i mozliwosci rozwoju w ob-
szarze waznych dla firmy umiejetnosci.
Nawet jesli kandydaci sa absolwentami,
mozna zbadac¢ ich potencjat. Pytajac

o doswiadczenia ze studiow - wspolnej
pracy z innymi i roli kandydata w takim
zespole, dziatar podejmowanych w sy-
tuacji spietrzenia sie waznych zadan

- osoby prowadzace rekrutacje poznaja
mozliwe przyszte reakcje tej osoby

w firmie. W ten sposéb moga zdoby¢
wiedze o jej mozliwych mocnych stro-
nach, ale takze wstepnie zdiagnozowac,
w jakich obszarach moze potrzebowad
rozwoju. Wiadomo przeciez, ze trudno
jest znalez¢ ,ideat”. Jednak im lepiej zna
sie umiejetnosci kandydata, zwtaszcza
w obszarze ,miekkim”, tym lepiej mozna
g0 przygotowac i da¢ mu wieksze moz-
liwosci rozwoju poprzez wspélna prace
w projektach, angazowac do szukania
nowych rozwigzan bez ryzyka konflik-
tow, niecheci czy demotywacji tej osoby
lub jej wspotpracownikow.

Czy istniejg metody gwarantujace
sukces rekrutacji w sytuacji perma-
nentnej zmiany technologicznej?

Mysle, ze dobrym narzedziem do
lepszego poznania kandydata na etapie
rekrutacji jest wywiad behawioral-

ny. Mozna zdefiniowac szczegdlnie
wazne sytuacje w firmie, wynikajace

z potrzeby posiadania odpowiednich
kompetencji i podczas rozmowy pytac
o doswiadczenia kandydatow w tych

sytuacjach. Trudnos¢ czasem polega
na odpowiednim opisaniu sytuacji: po-
winna by¢ na tyle ogdlna, by kandydat
mogt jej doswiadczy¢, ale na tyle tez
szczegodlna, by byta charakterystyczna
dla firmy. Wazne, by podczas rozmo-
wy mie¢ przygotowane odpowiednie
pytania, konsekwentnie je zadawac,
koncentrowac sie na przesztosci kan-
dydata, uwaznie stuchac i notowac, ale
tez upewnia¢, czy mowi prawde. Bardzo
istotny jest obiektywizm i neutralnosc
podczas catej rozmowy - czesto, gdy
kandydat ,wydaje sie wtasciwy”, mene-
dzerowie zaczynaja zadawac pytania,
ktdre sugeruja odpowiedzi i sami wpa-
dajg w putapke, gdyz stysza wszystko
to, na czym im zalezy. Na tej podstawie
podejmuja decyzje, a pdzniej okazuje
sie, ze kandydat zachowuje sie zupetnie
inaczej, niz opowiadat podczas roz-
mowy, a menedzerowie nie rozumieja
swojego wyboru.

Moge sie podzieli¢ moimi doswiad-
czeniami w przygotowaniu do rekrutacji
menedzerdw firmy IT. Okoto 15 me-
nedzerdw ,technicznych” brato udziat
w warsztatach z rekrutacji opartych na
wywiadzie behawioralnym. Jako klu-
czowe okreslili kompetencje i sytuacje
w obszarze komunikacji, wspotpracy,
nastawienia na klienta i jego potrzeby.
Po przygotowaniu wzorca rozmowy,



przecwiczeniu podczas warsztatow

i zastosowaniu metody w praktyce
okazato sie, ze w ciggu 1 roku zatrud-
niono 20 0s6b, z czego 1 okazata sie
Lnietrafiona” - takie informacje otrzyma-
tam od szefa HR po kilku latach od war-
sztatu. Ciekawym doswiadczeniem byto
takze to, ze - zgodnie ze wskazéwkami

z warsztatu - menedzerowie czesto
wybierali osoby majgce te oczekiwane
kompetencje ,miekkie”, pomimo nie-
wielkich brakéw w obszarze umiejetnosci
twardych. Okazato sie, ze luki w wiedzy

i doswiadczeniu zostaty uzupetnio-

ne w ciagu 3-4 miesiecy do poziomu
oczekiwanego, a czasami nawet przekra-
czajacego oczekiwania.

Na co zwraca¢ uwage w rekrutacji
menedzerdw w przedsigbiorstwach
produkcyjnych?

Zauwazytam, ze czesto w firmach
produkcyjnych na stanowiska mene-
dzerskie awansuje sig osoby z duzym
doswiadczeniem zawodowym. To wazna
droga rozwoju wewnetrznego w firmie.
Jednak nie badajac potencjatu kompe-
tencji menedzerskich, a argumentujac
awans wytgcznie dtugim czasem pracy
i wynikami, mozna przyczynic sie do
porazki tych osob. Warto najpierw
sprawdzi¢, jak zachowuja sie w roli nie-

formalnego lidera, przeprowadzic¢ z nimi
wywiad w celu poznania ich reakcji
wobec pracownikéw w trudnych sytua-
cjach zwigzanych z konfliktami, krétkimi
terminami na realizacje zadan, czy reak-
cja na odmienne poglady. Na podstawie
zdiagnozowanych umiejetnosci nalezy
przygotowac te osoby do roli szefa:
budowania relacji w nowy sposab,
prowadzenia rozmow z pracownikami,
dzielenia sie zadaniami, zachecania in-
nych do inicjatywy i pomystéw, by nowy
szef mdgt stac sie autorytetem. Warto
zainwestowac w szkolenia dla nich lub
coaching, by odniesli sukces.

Mysle tez, ze czasami trzeba
postawic na rekrutacje zewnetrzna,
zwtaszcza, gdy firma chce sie rozwijad.
Wowczas niezbedne sg inne doswiad-
czenia, nowa wiedza i metody dziata-
nia, ktérych u kandydatéow wewnatrz
firmy nie ma. U takich osdb z zewnatrz
podczas rozmow rekrutacyjnych spraw-
dzamy, jak podchodzg do budowania
relacji i rozwoju pracownikow - na ile sg
otwarci na innych, a na ile, jako szefo-
wie, decydowali 0 wszystkim, jak radzili
sobie z odmiennym zdaniem, jak wpro-
wadzali nawet mate zmiany, jak uczyli
innych... Tematéw waznych dla firmy
moze byc¢ duzo, ale warto pamietac, by
w dobrze przygotowanym wywiadzie
behawioralnym pytac o faktyczne do-

Swiadczenia kandydata i nie pozwoli¢,
by opowiedziat przygotowana ,historie
swoich sukceséw”. Warto wykorzy-
stac¢ rozmowe rekrutacyjna, by dobrze
poznac nastawienie i doswiadczenia
kandydata na menedzera i upewnic
sie, Ze to wtasciwa osoba do tej firmy
- odpowiednia dla jej wartosci i stylu
dziatania.

Rekrutacja to jeden z wazniejszych
procesow w kazdej firmie, dlatego warto
poswiecic¢ na niego czas i dobrze sie
przygotowac. Zwigksza to szanse na
sukces obu stron, ale takze pozwala
oczekiwac zwrotu z inwestycji w rozwdj
takich pracownikdw.



Agnieszka Politanska

Dyrektor Personalny w firmie ASTOR,
Cztonek Zarzadu Operacyjnego

Zatézmy, ze firma chce ,,pozyskac¢”
nowe kompetencje. Czy powinna
rekrutowaé mtodych inzynieréw
czy rozwijac istniejaca kadre? Jakie
czynniki wptywaja na odpowiedz?

Nie ma jedynie stusznej odpowiedzi.
Powtarzajgc za Alvinem Tofflerem:
LAnalfabetami XXI wieku nie beda Ci,
ktdrzy nie znajg Excela, lub nie potrafig
programowac, ale ci, ktorzy nie potrafia
sie uczy¢ nowych rzeczy i oduczac
starych”. Tak wiec owe ,,pozyskiwanie
nowych kompetencji” musi by¢ proce-
sem kompleksowym, umozliwiajacym
rozwdj dla kadry istniejacej i czerpanie
inspiracji od tych, ktoérzy zjawiaja sie
w organizacji jako mtodzi inzynierowie,
bez nawykdw dziatania procesowego.
Od mtodych czerpiemy inspiracje do
dziatania w inny sposob, spojrzenia na
nasze zadania z nowej perspektywy.
Kadra z dtuzszym stazem wnosi swoja
madrosc¢ zyciowa i doswiadczenie,
ktére w potaczeniu z nowym spojrze-
niem moze stac sie furtka do sukcesu
w nowym otoczeniu biznesowym.

Czy zmiany zwigzane z Przemystem
4.0, wptywaja na sposéb rekrutacji
inzynieréw i menedzeréw w przed-
sigbiorstwach?

W dtuzszej perspektywie na pewno wy-
mogi rekrutacyjne zmienia si¢ w sposob
znaczacy. Inzynier XX| wieku, to nie
tylko $wietny fachowiec posiadajacy
wiedze techniczng i doswiadczenie,

ale takze - a moze przede wszystkim

- cztowiek swobodnie poruszajacy sie
miedzy ludzmi, skutecznie komuniku-
jacy sie, otwarty na zmiany i kreatyw-
ny. Kompetencje spoteczne staja sie
elementem decydujacym w procesie
rekrutacyjnym, zwtaszcza na stanowi-
ska menedzerskie czy projektowe.

Na co warto zwracac¢ uwage, re-
krutujac z mysla o wykorzystaniu
nowych szans technologicznych?

Trzeba posiada¢ umiejetnosc nadaza-
nia za zmieniajacym sie otoczeniem,
aby wykorzystywac nowe szanse.
Pozytywne nastawienie do zmian i brak
obaw przed nimi wydaja sie kluczem
rekrutacyjnym pozwalajacym wykorzy-
sta¢ pojawiajace si¢ okazje. Nie wolno
nam jednak zapomnie¢, ze najbardziej
kreatywny i elastyczny kandydat bez
rzetelnej wiedzy nie wniesie do organi-
zacji pozadanych wartosci, zwtaszcza
w otoczeniu Przemystu 4.0.
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