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Program seminarium

12.00-12.15 – Przywitanie uczestników seminarium oraz prezentacja założeń projektu Kompetencje dla Przemysłu 4.0 

12.15-13.20 – Prezentacja rezultatów projektu Kompetencje dla Przemysłu 4.0 w przekroju branżowym i stanowiskowym 

13.20-13.45 –  Rekomendowania działania na przyszłość w przekroju branżowym i stanowiskowym 

13.45-14.30 – Przerwa na lunch/networking 

14.30-15.00 – Przyszłość rozwoju kompetencji na rzecz Przemysłu 4.0 – panel dyskusyjny 

15.00-15.15 – Podsumowanie i zakończenie seminarium



Kompetencje dla Przemysłu 4.0

Cel główny:
Określenie stanu przygotowania kompetencyjnego menadżerów i pracowników 
przedsiębiorstw Klastra Przemysłowego EVOLUMA oraz Polskiego Klastra 
Budowlanego (PKB) - Krajowych Klastrów Kluczowych (KKK) do wdrażania 
koncepcji Przemysłu 4.0, poprzez: 
 wskazanie ewentualnych luk kompetencyjnych na kluczowych stanowiskach,
  sformułowanie rekomendacji co do sposobów zamykania tych luk,
  oraz przeprowadzenie warsztatów podnoszących kluczowe kompetencje 

pracowników oraz menedżerów EVOLUMA/PKB.



Kompetencje dla Przemysłu 4.0
Cele szczegółowe projektu:
1. Rozpoznanie pożądanych kompetencji Przemysłu 4.0 w oparciu o źródła wtórne (DR)

2. Wytypowanie kluczowych stanowisk w przedsiębiorstwach EVOLUMA i PKB 
dla realizacji wyzwań Przemysłu 4.0

3. Określenie pożądanych profili kompetencyjnych dla wytypowanych stanowisk pracy 
w populacji EVOLUMA i PKB

4. Wskazanie potencjalnych luk kompetencyjnych na poszczególnych stanowiskach pracy 
w przedsiębiorstwach EVOLUMA i PKB

5. Wypracowanie rekomendacji wdrożeniowych w zakresie niwelacji luk kompetencyjnych 
na stanowiskach pracy w przedsiębiorstwach EVOLUMA i PKB

6. Popularyzacja efektów i rezultatów projektu

7. Wdrożenie części rekomendacji w postaci warsztatów kompetencyjnych dla menadżerów i 
pracowników przedsiębiorstw EVOLUMA/PKB



KP4.0 w liczbach/Evoluma:
1. 18 x IDI1    (kluczowe stanowiska i kompetencje)

2. 1 x FGI1     (kluczowe stanowiska)

3. 20 IDI2       (kluczowe kompetencja miękkie i twarde)

4. 5x FGI2      (pożądany profil kompetencyjny)

5. 100 osób   (rzeczywisty profil kompetencyjny)

6. 1x PE          (analiza luk kompetencyjny i sposobu ich niwelacji) 

7. 5 warsztatów wdrożeniowych (2 x dla stanowisk menedżerskich; 3 x dla stanowisk 
wykonawczych)

8. Blisko 30% podmiotów Evoluma Klaster Przemysłowy – bezpośrednio zaangażowanych w 
projekt 

9. Ponad 200 osób bezpośrednio zaangażowanych w projekt
Punkt 8+9 = kapitał przyszłości



Kompetencje, czyli…

Kompetencje to zestaw wiedzy, umiejętności i postaw, które 
umożliwiają wykonywanie zadań zawodowych na odpowiednim 
poziomie.
Cechy kompetencji:
• Złożoność
• Zmienność w czasie
• Mierzalność
• Powiązanie z zadaniami zawodowymi

ZadaniaZachowaniaKompetencje



ZadaniaZachowaniaKompetencje

Kompetencje, czyli… 

Przykład kompetencji menedżerskiej
Kompetencja: Delegowanie zadań /uprawnień
Wskaźniki:
I. Dobór odpowiednich osób do konkretnych zadań
II. Precyzyjne definiowanie zadań i oczekiwań
III. Wsparcie w realizacji trudnych zadań 

Wskaźniki



Kompetencje, czyli… (Monika)
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Dobór odpowiednich osób do konkretnych zadań

Nie zna kompetencji swoich 
pracowników; przydziela im 
zbyt trudne lub zbyt łatwe 
zadania.

Zna kompetencje swoich 
pracowników, jednak nie 
zawsze wie, komu 
przydzielić określone 
zadanie

Przypisuje do realizacji 
zadań pracowników o 
odpowiednich 
kompetencjach.

Uczy innych, w jaki sposób 
przekazywać zadania 
pracownikom o odpowiednich 
kompetencjach.

Planuje i deleguje zadania tak, 
aby w pełni wykorzystać 
kompetencje i potencjał 
pracowników

X

II

Precyzyjne definiowanie zadań i oczekiwań

Wyjaśnia delegowane 
zadania w sposób 
niezrozumiały dla 
pracowników.

Przekazuje zadania 
niedokładnie, używając 
ogólnikowych określeń.

Przekazuje zadania wraz z 
kompletem niezbędnych 
informacji, upewnia się, 
że jest rozumiany

Nawet przy skomplikowanych 
zadaniach dokładnie wyjaśnia 
ich zakres i cel, szczegółowo 
omawia oczekiwane wyniki

Przewiduje, jakie problemy i 
wątpliwości mogą mieć 
pracownicy przy wykonaniu 
zadania; szczegółowo objaśnia 
zadanie, zapewnia dostęp do 
potrzebnych informacji.

X

III

Wsparcie w realizacji trudnych zadań 

Po przekazaniu zadania nie 
interesuje się jego realizacją; nie 
udziela pracownikowi wsparcia 
ani wskazówek, nawet gdy 
pojawiają się trudności.

Reaguje na trudności dopiero 
wtedy, gdy problem staje się 
poważny; udziela wsparcia w 
ograniczonym zakresie lub w 
sposób mało pomocny.

W razie pojawienia się 
trudności udziela 
pracownikowi potrzebnych 
wskazówek i pomaga znaleźć 
rozwiązanie umożliwiające 
realizację zadania.

Aktywnie wspiera pracowników w 
realizacji trudnych zadań; pomaga 
analizować problemy, wskazuje 
możliwe rozwiązania i zachęca do 
samodzielnego poszukiwania 
najlepszych sposobów działania.

W sposób świadomy rozwija 
samodzielność pracowników w 
realizacji trudnych zadań; udziela 
wsparcia doradczego, dzieli się 
doświadczeniem i pomaga budować 
kompetencje zespołu w 
rozwiązywaniu złożonych problemów.

X



Kompetencje dla Przemysłu 4.0 w DR
Najważniejsze wnioski z analizy DR (desk research):  

• W literaturze dominują profile o charakterze ogólnym – odnoszące się do szeroko rozumianego 
pracownika funkcjonującego w warunkach Przemysłu 4.0.

• Nieliczne profile dotyczą konkretnych grup zawodowych (np. menedżerów, inżynierów), ale nie 
różnicują wymagań pomiędzy poszczególnymi stanowiskami.

• Widoczna jest luka w zakresie stanowiskowych profili kompetencyjnych uwzględniających 
jednocześnie specyfikę konkretnego stanowiska oraz branży.

• Brakuje profili określających wymagany poziom opanowania kompetencji, co ogranicza ich 
wykorzystanie do diagnozy luk kompetencyjnych i projektowania dopasowanych działań rozwojowych.



Kompetencje dla Przemysłu 4.0 w DR
Najważniejsze wnioski z analizy DR (desk research): 

• Kompetencje twarde i miękkie mają charakter komplementarny – transformacja w kierunku 
Przemysłu 4.0 wymaga zarówno kompetencji twardych (technicznych i cyfrowych) oraz kompetencji 
miękkich (społecznych i poznawczych).

• Relacja między kompetencjami a wdrażaniem Przemysłu 4.0 ma charakter 
wzajemny – kompetencje pracowników warunkują wdrażanie rozwiązań Przemysłu 4.0, a 
transformacja technologiczna jednocześnie generuje nowe wymagania kompetencyjne.

• Wymagania kompetencyjne mają charakter dynamiczny – zmieniają się wraz z organizacją, 
technologią i otoczeniem przedsiębiorstwa. Zmiany dotyczą zarówno pracowników wykonawczych jak i 
kadry menedżerskiej.

• Rozwój kompetencji powinien mieć charakter ciągły, a nie jednorazowy.

• Profile kompetencyjne wymagają okresowej aktualizacji, aby odpowiadały obecnym i przyszłym 
wymaganiom stanowisk pracy.



Metodologia badania

a) Krytyczna analiza literatury (desk research)

Etap 1
 stworzenie szerokiej listy kompetencji 
istotnych przy transformacji w kierunku 

Przemysłu 4.0

a) Indywidualne wywiady pogłębione (IDI) – stworzenie listy 
stanowisk

b) Grupowy wywiad pogłębiony (FGI) – wybór kluczowych 
stanowisk z listy

Etap 2 
określenie kluczowych stanowisk przy 

transformacji w kierunku Przemysłu 4.0 

a) Indywidualne wywiady pogłębione (IDI)
b) Analiza dedukcyjna – operacjonalizacja kompetencji na 

wskaźniki i poziomy opanowania
c) Grupowe wywiady pogłębione (FGI)

Etap 3
określenie pożądanych profili 

kompetencyjnych dla poszczególnych 
stanowisk

a) Ankieta wśród pracowników na poszczególnych 
stanowiskach

b) Porównanie pożądanych i rzeczywistych profili 
kompetencyjnych

Etap 4 
Określenie rzeczywistych profili 

kompetencyjnych oraz luk 
kompetencyjnych 

a) Panel ekspertów – wybór tematyki szkoleń
b) Szkolenia

Etap 5
szkolenia podnoszące kompetencje
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Kluczowe stanowiska 
w badanych branżach
Stanowiska menedżerskie kluczowe dla wdrażania Przemysłu 4.0 
w branży metalowo-maszynowej – wyniki IDI:
1. brygadzista
2. dyrektor operacyjny
3. dyrektor pionu rozwoju
4. dyrektor/kierownik produkcji
5. kadra zarządzająca centrów rozwojowych
6. kierownik działu B+R
7. kierownik działu sprzedaży
8. kierownik HR
9. kierownik utrzymania ruchu
10. konstruktor jako menedżer produktu
11. kontroler jakości
12. menedżer ds. optymalizacja zasobów
13. technolog planista/dyrektor technologiczny
14. właściciel

Stanowisko wybrane 
podczas FGI1:

dyrektor operacyjny



Kluczowe stanowiska 
w badanych branżach
Stanowiska wykonawcze kluczowe dla wdrażania Przemysłu 4.0 
w branży metalowo-maszynowej – wyniki IDI:
1. analityk danych
2. analityk danych z maszyn
3. automatyk
4. integrator procesu
5. konstruktor
6. operator CNC
7. programista
8. spawacz
9. specjalista ds. AI w przemyśle
10. specjalista ds. cyberbezpieczeństwa
11. specjalista ds. ewidencji zasobów
12. technolog
13. tokarz

Stanowiska wybrane 
podczas FGI1:

• technolog 
• programista
• analityk danych



Kluczowe stanowiska 
w badanych branżach
Stanowiska menedżerskie kluczowe dla wdrażania Przemysłu 4.0 
w branży medycznej – wyniki IDI:
1. dyrektor operacyjny
2. kadra zarządzająca centrów rozwojowych
3. kierownik automatyzacji procesów
4. kierownik ds. jakości
5. kierownik działu B+R
6. kierownik działu sprzedaży
7. kierownik inżynierów procesu
8. kierownik IT
9. kierownik produkcji 
10. konstruktor jako menedżer produktu 
11. mistrz produkcji
12. proces improvement manager

Stanowisko wybrane 
podczas FGI1: 

dyrektor operacyjny



Kluczowe stanowiska 
w badanych branżach
Stanowiska wykonawcze kluczowe dla wdrażania Przemysłu 4.0 
w branży medycznej – wyniki IDI:

Stanowiska wybrane 
podczas FGI1:

• technolog 
• kontroler jakości
• analityk danych

1. analityk danych z maszyn
2. analityk danych
3. automatyk
4. integrator procesu
5. inżynier procesu
6. kontroler jakości
7. operator maszyn CNC
8. programista
9. spawacz
10. specjalista ds. AI w przemyśle
11. specjalista ds. 

cyberbezpieczeństa

12. specjalista ds. druku 3D
13. specjalista ds. ewidencji 

zasobów
14. specjalista ds. utrzymania ruchu
15. specjalista od data preparation
16. technolog
17. tokarz



Kluczowe stanowiska 
w badanych branżach
Stanowiska menedżerskie kluczowe dla wdrażania Przemysłu 4.0 
w branży rolnej – wyniki IDI:
1. dyrektor operacyjny
2. dyrektor projektu
3. dyrektor techniczny
4. kadra zarządzająca centrów rozwojowych
5. kierownik działu B+R
6. kierownik działu badawczo-rozwojowego
7. kierownik działu konstrukcyjnego
8. kierownik działu przygotowania produkcji
9. kierownik działu sprzedaży
10. kierownik HR (wymieniony dwa razy w trakcie IDI)
11. kierownik IT
12. kierownik produkcji (wymieniony dwa razy w trakcie IDI)
13. kierownik serwisu
14. kierownik zakupów
15. konstruktor jako menadżer produktu

Stanowisko wybrane 
podczas FGI1: 

dyrektor techniczny



Kluczowe stanowiska 
w analizowanych branżach

1. analityk danych z maszyn

2. analityk danych

3. automatyk

4. integrator procesu

5. magazynier

6. operator CNC

7. operator robotów spawalniczych

8. robotyk

9. spawacz

10. specjalista ds. AI w przemyśle

11. specjalista ds. cyberbezpieczeństwa

12. specjalista ds. ewidencji zasobów

13. specjalista ds. programowania robotów

14. technolog obróbki plastycznej

15. technolog obróbki skrawaniem

16. technolog

17. tokarz
Stanowiska wybrane 

podczas FGI1:
• technolog 
• analityk danych
• operator (np. CNC)

Stanowiska wykonawcze kluczowe dla wdrażania Przemysłu 4.0  
w branży rolnej – wyniki IDI:



Kluczowe stanowiska 
w badanych branżach
Stanowiska menedżerskie kluczowe dla wdrażania Przemysłu 4.0 
w branży szkutniczej – wyniki IDI:
1. kierownik produkcji
2. CEO
3. dyrektor finansowy
4. dyrektor operacyjny
5. dyrektor techniczny
6. kadra zarządzająca centrów rozwojowych
7. kierownik działu sprzedaży
8. konstruktor jako menedżer produktu
9. kierownik działu B+R
10. dyrektor HR
11. menedżer ds. wdrażania Przemysłu 4.0

Stanowisko wybrane 
podczas FGI1: 

dyrektor operacyjny



Kluczowe stanowiska 
w badanych branżach
Stanowiska wykonawcze kluczowe dla wdrażania Przemysłu 4.0 
w branży szkutniczej – wyniki IDI:
1. analityk danych
2. analityk danych z maszyn
3. brygadzista
4. integrator procesu
5. operator maszyn CNC 
6. operator maszyn sterowanych numerycznie
7. operator systemu
8. pracownik utrzymania ruchu
9. programista
10. spawacz
11. specjalista ds. AI w przemyśle
12. specjalista ds. cyberbezpieczeństwa
13. specjalista ds. ewidencji zasobów
14. technolog
15. tokarz

Stanowiska wybrane 
podczas FGI1:

• technolog 
• analityk danych
• programista



Kluczowe stanowiska 
w badanych branżach
Stanowiska menedżerskie kluczowe dla wdrażania Przemysłu 4.0 
w branży informatycznej – wyniki IDI:
1. dyrektor operacyjny

2. dyrektor techniczny

3. kadra zarządzająca centrów rozwojowych

4. kierownik działu B+R

5. kierownik działu IT

6. kierownik działu programistów

7. kierownik działu sprzedaży

8. kierownik projektu

9. kierownik zespołu projektowego

Stanowisko wybrane 
podczas FGI1: 

kierownik projektu



Kluczowe stanowiska 
w badanych branżach
Stanowiska wykonawcze kluczowe dla wdrażania Przemysłu 4.0 
w branży informatycznej – wyniki IDI:
1. analityk danych

2. analityk danych z maszyn

3. programista

4. projektant automatyki

5. specjalista ds. AI w przemyśle

6. specjalista ds. cyberbezpieczeństwa

7. specjalista ds. ewidencji zasobów

Stanowiska wybrane 
podczas FGI1:

• analityk danych
• specjalista ds. 

cyberbezpieczeństwa
• projektant automatyki
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Główne wnioski z badania (1/4)

1. Operacjonalizacja kompetencji na wskaźniki pozwala określać konkretne 
zachowania. Ułatwia to zarówno wskazywanie menedżerom pożądanych 
poziomów opanowania kompetencji, jak również badanie rzeczywistego poziomu 
opanowania kompetencji przez pracowników.

2. Kluczowym stanowiskiem dla transformacji przedsiębiorstw w kierunku 
Przemysłu 4.0 jest analityk danych. Stanowisko zostało wybrane jako kluczowe w 
każdej z pięciu badanych branż.

3. Analiza struktury kompetencji twardych i miękkich w profilach kompetencyjnych 
na stanowiskach menedżerskich wskazuje na przewagę kompetencji twardych 
nad miękkimi, z wiodącą rolą następujących kompetencji: Zarzadzanie ryzykiem, 
Zarzadzanie zmianą, Znajomość wskaźników KPI.



Główne wnioski z badania (2/4)

4. Analiza struktury kompetencji twardych i miękkich na stanowiskach 
wykonawczych wskazuje na przewagę kompetencji twardych nad miękkimi, 
z wiodącą rolą następujących kompetencji twardych: Umiejętności analityczne 
(w tym umiejętność analizy dokumentacji technicznej) oraz Znajomość procesów 
technologicznych.   

5. Analiza struktury kompetencji miękkich na poszczególnych stanowiskach 
kluczowych dla transformacji firm w kierunku Przemysłu 4.0 wskazuje na 
szczególną wagę następujących kompetencji: Rozwiązywanie problemów, 
Kreatywność i innowacyjność oraz Komunikatywność.

6. Kluczowe luki na stanowiskach menedżerskich obejmują kwestie związane z 
określaniem i identyfikowaniem KPI oraz Zarządzaniem zmianą. Należy jednak 
zauważyć, że wielkość tych luk jest zróżnicowana w zależności od branży do której 
należały firmy.



Główne wnioski z badania (3/4)

7. Luki kompetencyjne na stanowiskach wykonawczych są zróżnicowane. 
Największą wartość dla przedsiębiorców miałoby określenie luk dla 
poszczególnych pracowników. Należy jednak zauważyć, że wiele luk odnosi się do 
kompetencji miękkich, które mogą być uniwersalne, niezależnie od rodzaju 
stanowiska wykonawczego. 

8. Niwelacja zdiagnozowanych luk kompetencyjnych powinna obejmować 
następujące warsztaty wdrożeniowe dla kadry menedżerskiej: Zrządzanie zmianą 
i komunikowanie zmiany oraz Projektowanie i interpretacja KPI. Natomiast dla 
kadry wykonawczej: Formułowanie poleceń i kontekstu dla AI, Myślenie 
przyczynowo-skutkowe, Modelowanie baz danych.



Główne wnioski z badania (4/4)

9. Określanie luk kompetencyjnych powinno być procesem ustawicznym zważywszy 
na dynamikę zmian w otoczeniu przedsiębiorstwa, w szczególności ze względu na 
dużą dynamikę zmian w dostępnych technologiach Przemysłu 4.0. W 
konsekwencji będzie się zmieniał pożądany profil kompetencyjny na 
stanowiskach menedżerskich, jak i wykonawczych. Zmieniać się będzie również 
poziom luki kompetencyjnej na danym stanowisku.

10. Nie należy wdrażać w populacji firm Klastra Evoluma uniwersalnych rozwiązań w 
zakresie zarzadzania kompetencjami, w tym wdrażania tożsamych profili 
kompetencyjnych. Wynik procesu badawczego w ramach projektu jednoznacznie 
wskazuje, że w zależności od branży struktura profilu na danym stanowisku może 
być różna (przykładowo: Analityk danych w branży informatycznej – 6 kompetencji 
twardych i 2 kompetencje miękkie – Analityk danych w branży medycznej – 3 
kompetencje twarde, 6 kompetencji miękkich).
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LATARNIA
DLA PRZYSZŁOŚCI
Rekomendowane działania na przyszłość w 

przekroju branżowym i stanowiskowym.

Czyli

Jak budować kompetencje, które 
przetrwają kolejne fale zmian 
technologicznych

Seminarium branżowe: Kompetencje dla Przemysłu 4.0 

5
3

Sławomir Dobrzański
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„Największym zagrożeniem nie jest to, że nie 
przewidzimy przyszłości…

5
4

… ale to, że przygotujemy ludzi wyłącznie do 
świata, który już znamy.”
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Kolejne odpowiedzi – reakcja na poprzednią katastrofę

1698–1703 Winstanley
zniszczona przez sztorm

Rudyard1709–1755

zniszczona przez pożar

1759–1877 Smeaton
zmiana logiki konstrukcji

Nie wzmacniaj poprzedniej odpowiedzi 
(konstrukcji).
Zmień założenia projektowe.

5
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Latarnia Eddystone - problem nie leżał w latarni

Wniosek:
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Czy nie robimy dziś tego samego?
Sztorm się zmienia. Mechanizm reakcji pozostaje – próbujemy nadrobić zaległości.

XVIII WIEK

fale
wiatr

sól
czas

XXI WIEK

Czarne łabędzie
AI

automatyzacja
cyfryzacja

nadmierne regulacje
niedobór kadr

5
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Wyniki naszych badań pokazują skały
Diagnoza jest mapą ryzyka, a nie prognozą pogody

Widzimy dzisiejsze luki
AI i analiza danych
Zarządzanie zmianą
Krytyczne myślenie
Znajomość trendów
Komunikacja
Adaptacyjność
Kompetencje cyfrowe

Czy widzimy sztorm,
który nadejdzie za 5 lat?

5
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Pytanie:

Decyzja:
Rozwój czy zamknięcie 
rozmowy?
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Przełom Johna Smeatona
Zamiast pytać „jak mocniej?”, zapytał „jak inaczej?”

Nie budował po prostu
mocniejszej latarni.

Zaprojektował konstrukcję, która działała jako 
system: 
- zwężający się kształt,
- granitowe bloki,
- połączenia zazębiające się i 
- zaprawa z lokalnych składników odporna na 
wodę.

Przełom:

5
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Przejście od 
REAKCJI do ODPORNOŚCI
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Nie przewidzimy każdego sztormu, ale możemy zbudować odporność.
Od reakcji do przygotowania

NAPRAWIANIE: wzmacniamy po awarii
REAGOWANIE

ODPORNOŚĆ: uczymy się przed zmianą
PRZYGOTOWANIE

5
9
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Latarnia kompetencji
Trzy warstwy jednego systemu który razem tworzymy

ŚWIATŁO

przewidywanie • trendy • eksperymenty

KONSTRUKCJA

kompetencje branżowe i stanowiskowe

FUNDAMENT

uczenie się • myślenie • współpraca • adaptacja

60
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FUNDAMENT
Kultura uczenia się i system zarządzania kompetencjami

Bez kultury uczenia się nawet najlepszy program 
rozwojowy pozostanie jednorazowym działaniem.

KOMPETENCJE LUDZI

gotowość do uczenia się

krytyczne myślenie i adaptacyjność

współpraca i odpowiedzialność za rozwój

SYSTEM ORGANIZACJI

jasny cel diagnozy i ograniczanie oporu

profile kompetencyjne oraz okresowa diagnoza luk

powiązanie rozwoju z rekrutacją i potrzebami biznesu

61
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KONSTRUKCJA
Rozwój dopasowany do stanowiska, firmy i branży

1
DIAGNOZUJ INDYWIDUALNIE

Uwzględnij stanowisko, technologię, skalę firmy i specyfikę branży.

2
DOBIERAJ RÓŻNE METODY
Szkolenie, mentoring, projekt wdrożeniowy, rotacja, wizyta 
studyjna, współpraca z uczelnią, np. nasz gospodarz 

3
WYKORZYSTUJ PROFILE

Rekrutacja, sukcesja, ścieżki kariery i wybór działań rozwojowych.

4
MIERZ EFEKT

Oceniaj zmianę zachowania i wykorzystanie kompetencji w pracy.

62

Ta sama luka nie zawsze wymaga tego samego 
rozwiązania.
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ŚWIATŁO
Klaster jako radar kompetencji przyszłości

MONITORING

potrzeby firm, stanowisk i branż

ŁĄCZENIE

firmami, uczelniami, szkołami i ekspertami

URUCHAMIANIE ZASOBÓW

finansowanie i wspólne możliwości rozwoju

UPOWSZECHNIANIE

Forum Kompetencyjne, grupy HR i dobre praktyki

63

Światło nie usuwa luki. Pozwala dostrzec ją, zanim stanie się 
barierą rozwoju.
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EKOSYSTEM KOMPETENCJI
Trzy grupy odpowiedzialności. Jeden wspólny system.

FIRMY I HR

diagnozują i rozwijają ludzi

profile i diagnoza luk

rekrutacja oraz ścieżki rozwoju

różne formy uczenia

KOORDYNATOR KLASTRA

łączy i koordynuje

monitoring potrzeb i branż

kojarzenie firm z wiedzą

finansowanie i stworzenie Forum 
Kompetencyjnego

ADMINISTRACJA I OTOCZENIE 
BIZNESOWE

tworzą warunki

programy finansowania

edukacja zgodna z potrzebami firm

platformy wymiany wiedzy

FIRMA ROZWIJA LUDZI  •  KLASTER ŁĄCZY ZASOBY  •  OTOCZENIE TWORZY WARUNKI

64
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Trzy rekomendacje dla przemysłu
Od diagnozy do systemowego działania

1
Wyjście poza dzisiejsze luki

Połączenie zamykania luk z prognozowaniem kierunku zmian.

2
Budowa wspólnego fundamentu dla stanowisk

Wprowadzenie przekrojowego rdzenia kompetencji dla wszystkich ról.

3
Skrócenie cykl uczenia się

Pilotaż → informacja zwrotna → skalowanie → aktualizacja.

Tempo uczenia się staje się źródłem przewagi.
65
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Czy rozwijamy
kompetencje 
przyszłości…

czy jedynie naprawiamy
niedostatki przeszłości?

P Y T A N I E  N I E W Y G O D N E

PRZEWAGA NADRABIANIE

66
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Paliwo do panelu dyskusyjnego
Pytania, które powinny uruchomić rozmowę

01 Które kompetencje pozostaną kluczowe niezależnie od rozwoju AI?

02 Jak rozpoznać kompetencje jutra, zanim staną się deficytowe?

04 Gdyby można było rozwijać tylko trzy kompetencje przez dekadę, które wybrać?

Nie kończmy odpowiedziami. Zacznijmy od właściwych pytań.
67

03 Kto powinien być właścicielem rozwoju kompetencji dla Przemysłu 4.0?
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John Smeaton nie wiedział,
jakie sztormy nadejdą.
Zbudował konstrukcję
gotową na nieznane.
Za 10 lat nikt nie będzie oceniał nas po 
trafności prognoz dotyczących 
technologii. 
Ale, będziemy oceniani po tym, czy 
zbudowaliśmy ludzi i organizacje zdolne 
odnaleźć się w świecie, którego nie 
przewidzieliśmy.

D Z I Ę K U J Ę

68
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Podsumowanie 

To nie jest koniec…

Klucz do przyszłości 
i skutecznej transformacji…

(od dystansu … do ożywionej dyskusji…)
(wdrożenia na kanwie KP4.0…)
(ekspansja zagraniczna projektu…)
Pamiętacie RCKPP… 



Podsumowanie 
Zapraszamy na szkolenia:

Kadra menedżerska: 
23 października 2026. - Projektowanie i interpretacja KPI
20 listopada 2026 r. - Zarządzanie zmianą i komunikowanie zmiany

Kadra wykonawcza:
1. Formułowanie poleceń i kontekstu dla AI
2. Myślenie przyczynowo skutkowe
3. Modelowanie baz danych



Podsumowanie 

Plum Sp. z o.o.
Politechnika Białostocka

Promotech Sp. z o.o.
Promostal Sp. z o.o. Sp. k.
POM Augustów Sp. z o.o.

RCM Sp. z o.o.
SaMasz Sp. z o.o.
Sea Life Sp. z o.o.

Technology Applied Sp. z o.o.
TOCK-AUTOMATYKA Krzysztof Toczydłowski

Uniwersytet Medyczny w Białymstoku
Xboats Sp. z o.o.

APS S.A
Art- Motor Leszczyńscy, Rutkowscy Sp. j. 

BPNT w Białymstoku
BWP Skórkiewicz Spółka Jawna

Budrad Polska Sp. z o.o.
ChM Sp. z o.o.

DB Konstrukcje Sp. z o.o.
Demex Sp. z o.o.
D-TECH Sp. z o.o.

Georad3D
Greensort Sp. z o.o.

Gotoma Software House

Hanbud Sp. z o.o.
IOD Permormance Sp. z o.o.

Jazon Sp. z o.o.
Intertech Sp. z o.o.
Intratel Sp. z o.o.
Kotnitz Sp. z o.o.

Lean System Sp. z o.o.
Malow Sp. z o.o.
Masterpress S.A.
Medgal Sp. z o.o.

MetalaFach Sp. z o.o.
Moose Sp. z o.o.

PLMEXPERT Sp. z o.o.
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