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Wprowadzenie

Powaznym wyzwaniem strukturalnym obserwowanym na rynku pracy w Polsce jest
niedostosowanie kompetencyjne pracownikéw, a w konsekwencji rowniez
niedopasowanie kadrowe.

Zjawisko to wystepuje takze w kontekscie inteligentnych specjalizacji oraz branz
innowacyjnych. Przejawia sie ono w réznych formach, takich jak: niedobér kompetencji,
luka kompetencyjna, niedopasowanie pionowe (kompetencje zbyt wysokie lub zbyt
niskie w stosunku do wymagan stanowiska) oraz niedopasowanie poziome
(wyksztatcenie nieadekwatne do wykonywanej pracy)'. W praktyce oznacza to,
ze pracodawcy majg trudnosci ze znalezieniem oséb o odpowiednich kwalifikacjach, co
ogranicza produktywnosc¢, innowacyjnos¢ i konkurencyjnosé firm, jak i catych regiondw.

Jedna z mozliwosci eliminowania brakéw kadrowych jest opracowanie mechanizmu
szybkiego przekwalifikowania pracownikéw. W literaturze trudno znalez¢ definicje
wyjasniajacg wymieniony mechanizm, dlatego na potrzeby niniejszego opracowania
zdefiniowano go jako proces obejmujacy identyfikacje i analize aktualnego
zapotrzebowania na konkretne zawody oraz kompetencje, nastepnie dostosowanie
tresci i form ksztatcenia do zidentyfikowanych potrzeb rynku pracy poprzez odpowiednig
modyfikacje programéw edukacyjnych i szkoleniowych, a w kohcowym etapie —
monitorowanie efektdw wdrozonego rozwigzania w celu oceny jego skutecznosci oraz
ewentualnej korekty dziatann. Mechanizm ten, oparty na ciagtej petli feedbacku
(zbieranie > adaptacja > monitoring), pozwala organizacjom na utrzymanie
konkurencyjnosci poprzez transformacje kapitatu ludzkiego, przy jednoczesnym
budowaniu kultury uczenia sie. Tego rodzaju podejscie moze znalez¢ szczegodlne
zastosowanie w kontekscie realizacji strategii inteligentnych specjalizacji, w ktérych
dynamiczne dopasowanie kompetencji kadr do zmieniajgcych sie potrzeb sektorow
priorytetowych stanowi kluczowy czynnik sukcesu.

W warunkach dynamicznych przemian spoteczno-gospodarczych, w szczegdlnosci
wynikajacych z postepu technologicznego i szybkiego rozwoju inteligentnych
specjalizacji, problem niedopasowania kompetencji pracownikéw staje sie
przedmiotem intensywnej debaty oraz szeroko opisywanym zagadnieniem w literaturze
naukowej i badaniach o zasiegu krajowym i regionalnym. W przypadku inteligentnych
specjalizaciji, ktére wymagaja zaréwno innowacyjnych kompetencji technicznych, jak
i miekkich, takich jak zdolnosci adaptacyjne, komunikacyjne oraz kompetencje
z zakresu przedsiebiorczosci, problemy niedopasowania kompetencyjnego sa
szczegoblnie wyrazne. Zgodnie z zatozeniami koncepcji inteligentnych specjalizacji
analizy programoéw ksztatcenia, w szczegdlnosci na poziomie srednim i wyzszym,
wskazujg, ze dominujgca role odgrywajg kompetencje twarde, natomiast kompetencje
miekkie oraz przedsiebiorcze, ktére sg kluczowe dla funkcjonowania w innowacyjnych
i interdyscyplinarnych srodowiskach pracy, czesto pozostajg niedostatecznie rozwijane.
W efekcie pracodawcy zgtaszajg trudnosci w rekrutacji oséb o odpowiednich

" Maria Hajec, Niedopasowanie umiejetnosci w Unii Europejskiej, rynekpracy.pl,
https://rynekpracy.pl/artykuly/niedopasowanie-umiejetnosci-w-unii-europejskiej (dostep: 3.05.2025).
Wojciech Jarecki, Marek Kunasz, Niedopasowanie kompetencji w organizacjach o zréznicowanej
wielkosci, ,,Perspektywy Kultury” 2023, Zarzgdzanie i marketing, nr 41(2/2), s. 389.
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kwalifikacjach, co wprost przektada sie na ograniczenie mozliwosci rozwoju
przedsiebiorstw oraz potencjatu endogenicznego regiondéw.

Wspotczesna gospodarka stoi w obliczu dynamicznych przemian technologicznych,
cyfryzacji oraz rosngcych wymagan dotyczacych efektywnosci, innowacyjnosci
i zrownowazonego rozwoju. W tym kontekscie inteligentne specjalizacje stanowig
kluczowy instrument polityki rozwoju regionalnego, umozliwiajac koncentracje zasobow
i dziatan na obszarach o ponadprzecietnym potencjale gospodarczym i naukowym.
Region podlaski, realizujac Strategie Rozwoju Wojewddztwa Podlaskiego?, wyznaczyt
jako priorytetowe sektory: przemyst rolno-spozywczy; przemyst metalowo-maszynowy,
szkutniczy; sektor medyczny, nauki o zyciu; ekoinnowacje i nauki o sSrodowisku, w tym
sektory powigzane tancuchem wartosci oraz technologie informacyjno-komunikacyjne
(ICT) w powigzaniu z sektorami.

Rosngce znaczenie inteligentnych specjalizacji w regionie podlaskim wymaga
efektywnych mechanizmoéw przekwalifikowania (reskilling) i podnoszenia kwalifikacji
(upskilling) pracownikéw. Proces ten jest niezbedny, aby przedsiebiorstwa mogty
skutecznie wdraza¢ innowacje, reagowac na zmieniajgce sie potrzeby rynku oraz
utrzymac konkurencyjnos$¢ na poziomie krajowym i miedzynarodowym. Wdrozenie
innowacyjnych rozwigzan oraz adaptacja do nowych technologii wymagaja
od pracownikéw nie tylko kompetencji technicznych, ale takze umiejetnosci miekkich,
takich jak kreatywnos$¢, wspotpraca oraz elastycznosé.

W wojewddztwie podlaskim mechanizmy przekwalifikowania realizowane sg zaréwno
przez instytucje publiczne, jak i przedsiebiorstwa, przy wsparciu instrumentéw
finansowych oraz programéw szkoleniowych. Kluczowa role odgrywa wspodtpraca
miedzysektorowa, angazujgca administracje, uczelnie, instytuty badawcze oraz
organizacje otoczenia biznesu, co pozwala na skuteczne diagnozowanie potrzeb
kompetencyjnych i projektowanie adekwatnych sciezek rozwoju kapitatu ludzkiego.

Rozwdj kompetencji pracownikow w regionach takich jak wojewddztwo podlaskie jest
obecnie coraz lepiej dostosowany do wymagan innowacyjnych branz, choc¢ proces ten
wymaga ciggtej adaptacji oraz Scistej wspotpracy wielu partnerow.

Badania prowadzone wsrod przedsiebiorstw reprezentujacych inteligentne
specjalizacje regionu podlaskiego wskazuja, ze przedsiebiorcy identyfikujg konkretne
potrzeby kompetencyjne zwigzane z wdrazaniem innowacji. W odpowiedzi na te
potrzeby regiony wdrazajg systemowe dziatania, takie jak programy szkoleniowe, staze,
projekty wspotpracy miedzysektorowej oraz wsparcie publiczne, ktére umozliwiajg
ksztattowanie wsrod pracownikéw zardwno kompetencji technicznych, jak
i transwersalnych (miekkich).

Strategie rozwoju kompetencji uwzgledniaja rdwniez prognozowanie zapotrzebowania
na umiejetnosci cyfrowe, analityczne i adaptacyjne, ktére sg kluczowe dla
innowacyjnych branz. Instytucje regionalne i krajowe coraz czesciej integrujg kwestie
rozwoju kompetencji przysztosci do swoich strategii, co pozwala lepiej przygotowac
kadry do wyzwanh zwigzanych z rozwojem technologii i dynamicznymi zmianami
rynkowymi.

2 Strategia Rozwoju Wojewddztwa Podlaskiego 2023,
https://strategia.wrotapodlasia.pl/pl/strategia_rozwoju_wojewdztwa_podlaskiego_2030 (dostep:
25.05.2025).
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Niniejsze opracowanie analizuje najwazniejsze mechanizmy przekwalifikowania
pracownikow w sektorze inteligentnych specjalizacji w regionie podlaskim, identyfikuje
bariery i czynniki sukcesu oraz przedstawia rekomendacje dla polityki publicznej
i praktyki gospodarczej, majgce na celu wzmocnienie potencjatu kadrowego
i innowacyjnego regionu.

Celem gtéwnym opracowania jest identyfikacja i ocena czynnikéw warunkujacych
mozliwosci przekwalifikowania pracownikow w kontekscie inteligentnych specjalizaciji
wojewoddztwa podlaskiego. Zostat tu omowiony regionalny rynek pracy (w tym
zapotrzebowanie), regionalne inteligentne specjalizacje, infrastruktura edukacyjna,

a takze aspekty zwigzane z kwalifikacjami i procesem przekwalifikowania.

Aby zrealizowac cel gtéwny, wydzielono cztery cele szczegotowe:

e Badanie i ocena zapotrzebowania na zmiane kwalifikacji w regionie.

e |dentyfikacja czynnikdw w procesie zmian kwalifikacji w czterech badanych grupach
podmiotow.

e Analiza sposoboéw zmiany kwalifikacji (wybrane aspekty).

e Opracowanie rekomendacji w odniesieniu do mechanizmow warunkujacych
przekwalifikowanie pracownikow.

Przedmiotem analiz jest proces przekwalifikowania pracownikéw w kontekscie
inteligentnych specjalizacji wojewddztwa podlaskiego.

Wydzielono cztery grupy podmiotéw badania:

e przedsiebiorstwa z rdzenia inteligentnych specjalizacji wojewddztwa podlaskiego
(przemyst rolno-spozywczy i sektory z nim powigzane, w szczegolnosci ICT; przemyst
metalowo-maszynowy, szkutniczy i sektory z nim powigzane, w szczegélnosci ICT;
sektor medyczny, nauki o zyciu i sektory z nim powigzane, w szczegélnosci ICT;
ekoinnowacje, nauki o Srodowisku i sektory z nim powigzane, w szczegélnosci ICT);

e szkoty ponadpodstawowe (wedtug typow szkét prowadzgcych ksztatcenie
zawodowe, prowadzgcych nauke lub szkolenia w zakresie umiejetnosci
oczekiwanych przez przedsiebiorstwa);

e szkoty wyzsze, w tym uczelnie zawodowe;

e instytucje otoczenia biznesu (prowadzace szkolenia czy kursy w obszarach
oczekiwanych przez firmy).

Dane empiryczne oraz doswiadczenia rynkowe dowodzg, ze konieczne jest state
monitorowanie oraz aktualizowanie programoéw rozwojowych ze wzgledu na bardzo
dynamiczne tempo zmian technologicznych i rynkowych. W regionie podlaskim
podejmowane sg dziatania majgce na celu identyfikacje oraz uzupetnianie brakdéw
kompetencyjnych, co przektada sie na lepsze dopasowanie rozwoju pracownikéw
do potrzeb innowacyjnych branz.

Podsumowujac — rozwdj kompetencji pracownikéw w wojewddztwie podlaskim
pozostaje wyzwaniem w kontekscie potrzeb innowacyjnych branz, co wymaga statej
wspotpracy, systematycznego prognozowania oraz elastycznego reagowania
nazmieniajgce sie wyzwania gospodarcze.



1. Metodyka badania

1.1. Metody, techniki i narzedzia badawcze

Analize dotyczgcg mechanizmu szybkiego przekwalifikowania pracownikéw
w kontekscie inteligentnych specjalizacji wojewddztwa podlaskiego przeprowadzono
z wykorzystaniem zaréwno zrédet wtdrnych, jak tez stosujac jakosciowe oraz ilosciowe
metody badawcze. Zastosowano triangulacje metodologiczng, bedgca potgczeniem
metod ilosciowych i jakosciowych w ramach jednego projektu badawczego.
Wykorzystanie réznych metod jest zasadne w badaniu ztozonych i wieloaspektowych
zagadnien, jakimi niewatpliwie sg mechanizmy przekwalifikowania pracownikéw,
elementy je warunkujace i je ksztattujace. Dodatkowo zbieranie informac;ji réznymi
technikami badawczymi sprzyja poprawieniu rzetelnosci badan, trafnosci wnioskowania
i weryfikacji juz zebranych informacji. Pozyskujac informacje zebrane réznymi
sposobami, mozna spojrze¢ na dane zjawisko z réznych punktéw widzenia?®.

Tabela 1. Zastosowane metody i techniki badawcze w analizie dotyczgcej mechanizmu
szybkiego przekwalifikowania pracownikoéw w kontekscie inteligentnych specjalizacji
wojewodztwa podlaskiego

Metody badawcze Techniki badawcze

analiza danych zastanych (desk research) analiza tresci i obserwacja
indywidualne wywiady pogtebione wywiad czesciowo ustrukturyzowany
zogniskowany wywiad grupowy dyskusja moderowana

badanie ankietowe ustrukturyzowany kwestionariusz CAWI

Zrédto: opracowanie wtasne.

Na potrzeby procesu badawczego wykorzystano nastepujgce metody badawcze

o charakterze jakosciowym:

e metode badawczg o charakterze ilosciowym — badanie ankietowe, w ktérym
narzedziem badawczym do gromadzenia danych byt ustrukturyzowany
kwestionariusz ankiety. Badania zostaty przeprowadzone metodg CAWI (computer
assisted web interview), z uzyciem oprogramowania Survio;

e analize danych zastanych (desk research). Dane zastane (wtdrne) sg pomocne
w uzyskaniu szeroko zakrojonego kontekstu wiedzy na dany temat, gromadzi si¢ je
pod katem konkretnego tematu badan“. Zbierane w ramach badania informacje
i dane pochodzity z takich zrédet, jak: ksigzki, czasopisma, strony internetowe, bazy
danych, raporty i inne opublikowane materiaty. W ramach desk research dokonano
takze analizy dostepnych danych statystycznych, wykorzystujgc miedzy innymi:
Bank Danych Lokalnych (BDL) Gtéwnego Urzedu Statystycznego (GUS), Krajowy
System Kwalifikacji i Zintegrowany Rejestr Kwalifikacji, Barometr Zawodoéw;

8 Agata Stolecka-Makowska, Triangulacja jako koncepcja pozyskania wiedzy o zachowaniach nabywczych
konsumentow, ,,Studia Ekonomiczne. Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie” 2016,

nr261,s. 51.

4 Zofia Bednarowska, Desk research —wykorzystanie potencjatu danych zastanych w prowadzeniu badan

marketingowych i spotecznych, ,,Marketing i Rynek” 2015, nr 7.



e indywidualne wywiady pogtebione (individual in-depth interview, IDI) — polegaja
na przeprowadzeniu bezposredniej rozmowy z respondentem w celu uzyskania
konkretnych informaciji, z wykorzystaniem okreslonego schematu (scenariusza
wywiadu). Wywiady realizowano w formule spotkan bezposrednich, rozmoéw
telefonicznych badz spotkan online z wykorzystaniem aplikacji MS Teams. Wywiady
pogtebione byty realizowane w formie czesciowo ustrukturowanej, co oznacza,
ze opieraty sie na wczesniej przygotowanych merytorycznych pytaniach zawartych
W scenariuszu, przy czym moderator miat mozliwos¢ ich elastycznego
modyfikowania lub dodawania nowych pytan w zaleznosci od odpowiedzi
uzyskiwanych podczas rozmowy. Przygotowano scenariusz przeznaczony dla
przedstawicieli przedsiebiorstw, szkét wyzszych i zawodowych oraz dla
reprezentantéw otoczenia biznesu. Konieczno$¢ opracowania trzech réznych
scenariuszy wywiadow byta podyktowana zréznicowanym charakterem badanych
jednostek oraz odmiennym zakresem informacji, jakie mozna byto uzyskaé
o0 mechanizmach dotyczacych przekwalifikowania pracownikéw w sektorach
w kontekscie inteligentnych specjalizacji. Scenariusze wywiaddéw zamieszczono
w zatgczniku na koricu opracowania;

e zogniskowany wywiad grupowy (focus group interview, FGI) — ma posta¢ dyskusiji
prowadzonej przez moderatora w grupie celowo dobranych oséb (od 4 do 12),
skoncentrowanej wokot Scisle okreslonego tematu. W przypadku niniejszego
badania tematem przewodnim byta dyskusja nad propozycjami rekomendacji
dotyczgcymi mechanizmow przekwalifikowania pracownikdw w kontekscie
inteligentnych specjalizacji w wojewddztwie podlaskim. Dyskusje zaplanowano
wedtug scenariusza wywiadu grupowego stanowigcego zatagcznik na koricu
opracowania.

Ustrukturyzowane kwestionariusze ankiet stanowig zatgczniki do opracowania.

Wszystkie zawarte w ankiecie pytania odpowiadajg celom badawczym niniejszego

opracowania.

Realizacja zatozonego celu gtdwnego oraz celdow szczegdtowych badania wymagata
uzycia odpowiednich metod i technik badawczych. Zastosowane metody badawcze
do realizacji poszczegblnych celéw badania zawiera tabela 2.

Tabela 2. Zastosowane metody badawcze do realizacji poszczegélnych celéw badania

Cel Zastosowana metoda
badawcza

Badanie i ocena zapotrzebowania na zmiane kwalifikacji w regionie. | desk research, CAWI, IDI

Identyfikacja czynnikéw w procesie zmian kwalifikacji w czterech desk research, CAWI, IDI

badanych grupach podmiotéw.

Analiza sposobdéw zmiany kwalifikacji (wybrane aspekty). desk research, CAWI, IDI,
FGI

Opracowanie rekomendacji w odniesieniu do mechanizmoéw CAWI, IDI, FGI

warunkujgcych przekwalifikowanie pracownikéw.

Zrédto: opracowanie wtasne.

Reasumujac - zrealizowane badanie sktadato sie z badan wtérnych opartych
na analizie desk research oraz z badan pierwotnych o charakterze ilosciowym
i jakosciowym. Zastosowanie szerokiego spektrum wymienionych metod badawczych
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pozwolito na stworzenie petnego obrazu dotyczgcego i przedstawiajacego mechanizmy
przekwalifikowania pracownikow w kontekscie wystepowania inteligentnych
specjalizacji w wojewddztwie podlaskim.

1.2. Opis procesu badawczego

Badanie mechanizméw szybkiego przekwalifikowania pracownikéw w wojewdédztwie
podlaskim realizowano etapowo. Pierwszym etapem badania byta analiza dostepnych
zrodet wtérnych, ktéra pozwolita na zidentyfikowanie problematyki i wieloaspektowosci
zagadnienia, jakim sg szeroko pojete mechanizmy szybkiego przekwalifikowania
pracownikow w kontekscie inteligentnych specjalizacji w wojewoédztwie podlaskim.

Pierwszym etapem procesu badawczego byto badanie ilosciowe, zrealizowane
metodg CAWI przy uzyciu anonimowych ankiet online skierowanych do przedsiebiorstw
reprezentujgcych sektor inteligentnych specjalizacji w wojewddztwie podlaskim. Wzieto
w nim udziat 120 respondentéw. Ankieta byta skierowana do pracownikow dziatow
human resources (HR) oraz kierownikéw odpowiedzialnych za proces
przekwalifikowania w przedsiebiorstwie. Przedsiebiorstwa zlokalizowane byty
w wojewodztwie podlaskim i zostaty zgrupowane pod wzgledem miejsca dziatalnosci
w jednym z trzech podregiondw: biatostockim (powiaty: biatostocki, sokélski i miasto
Biatystok), tomzynskim (powiaty: bielski, hajnowski, kolnenski, tomzynski, siemiatycki,
wysokomazowiecki, zambrowski i miasto Lomza) oraz suwalskim (powiaty:
augustowski, grajewski, moniecki, sejnenski, suwalski i miasto Suwatki).

Kolejnym etapem byto przeprowadzenie badania, jakim byty indywidualne wywiady
pogtebione. Zrealizowano ich tgcznie 40, w tym:
e 16 wywiaddow w grupie przedsiebiorstw zlokalizowanych w wojewddztwie
podlaskim, z uwzglednieniem trzech podregiondw,
e 16 wywiadow w grupie szkét ponadpodstawowych, w szkotach wyzszych, w tym
uczelniach zawodowych;
e 8 wywiadow w grupie podmiotdéw nalezacych do instytucji otoczenia biznesu.

Badanie z wykorzystaniem IDI ujawnito wiele systemowych probleméw w obszarze
dotyczgcym mechanizméw szybkiego przekwalifikowania pracownikéw w kontekscie
inteligentnych specjalizacji, ktore zwigzane sg z finansowaniem wymienionego
zagadnienia, regulacjami, a takze wystepowaniem problemdéw dotyczacych
umiejetnosci miekkich, czyli umiejetnosci potrzebnych pracodawcom, a tymi, ktore
oferujag dostepni pracownicy. Wywiady IDI umozliwity lepsze zrozumienie probleméw
na rynku zaréwno przedsiebiorstw, jak i instytucji, ktére majg ich wspomagac i wspieraé.

Ostatnim etapem badania byt grupowy wywiad pogtebiony z udziatem ekspertéw. Do
udziatu w panelu dyskusyjnym zaproszono:

e pieciu przedstawicieli grupy przedsiebiorcow,
e czterech przedstawicieli grupy szkét zawodowych, szkét wyzszych i zawodowych,
e czterech przedstawicieli grupy instytucji otoczenia biznesu,

Celem spotkania byta dyskusja nad wstepnie przygotowanymi rekomendacjami
powstatymi na podstawie studiéw literaturowych, wywiadéw pogtebionych oraz
wynikéw badania iloSciowego. Zastosowanie formuty dyskusji nad rekomendacjami byto
podyktowane tym, ze w trakcie wywiadow pogtebionych padto wiele réznych propozycji
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i rekomendacji bez doprecyzowania sposobu ich realizacji. Badanie fokusowe byto wiec
ukierunkowane na weryfikacje trafnosci zaproponowanych rekomendacji oraz wspoélne
okreslenie sposobu ich wdrozenia.

Badanie mechanizmu szybkiego przekwalifikowania pracownikéow w wojewddztwie
podlaskim zakonczono sformutowaniem licznych rekomendaciji. Wdrozenie wielu z nich
wymaga zmian systemowych na poziomie centralnym, ktére bedg mie¢ zastosowanie
takze w wojewddztwie podlaskim.

12



2. Analiza desk research

2.1.Istota i proces przekwalifikowania pracownikow

2.1.1.Kwalifikacje zawodowe a przekwalifikowanie

Sposoéb uznawania kwalifikacji zawodowych na obszarze panstw cztonkowskich Unii
Europejskiej (takze Europejskiego Obszaru Gospodarczego — EOG i Szwajcarii) okreslaja
przepisy unijne. Dyrektywa 2005/36/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
7 wrzesnia 2005 r. w sprawie uznawania kwalifikacji zawodowych stosuje termin
kwalifikacji zawodowych® w kontekscie kwalifikacji potwierdzonych stosownym
dokumentem poswiadczajagcym kompetencje, wydanym przez organ wtasciwy
na podstawie doswiadczenia zawodowego lub spetnienia, co najmniej jednego
Z ponizszych wymogows:

e ukonczenia szkolenia niestanowiacego elementu ksztatcenia prowadzgcego
do uzyskania swiadectwa, dyplomu lub specjalnego egzaminu niepoprzedzonego
ksztatceniem;

e wykonywania w panstwie cztonkowskim zawodu w petnym wymiarze czasu pracy
przez okres trzech kolejnych lat lub przez rownowazny okres w niepetnym wymiarze
czasu pracy w okresie ostatnich dziesieciu lat.

Dodatkowe wymogi potwierdzajgce posiadanie specjalnych kwalifikacji zawodowych
dotyczag zawodoéw regulowanych’, ktérych wykonywanie wymaga posiadania
odpowiedniego dokumentu (np. dyplomu), zdania specjalistycznych egzaminow (np.
panstwowych) lub rejestracji w organizacji zawodowej®.

Przekwalifikowanie zawodowe definiowane jest jako zmiana posiadanych kwalifikacji
zawodowych na inne w celu wykonywania nowego zawodu lub nabywania nowych
kwalifikacji w ramach dotychczasowego zawodu. Moze ono réwniez obejmowac
uzyskanie dodatkowych kwalifikacji niezbednych do funkcjonowania na rynku pracy,

5 W polskich przepisach termin kwalifikacji zawodowych oznacza formalne kwalifikacje potwierdzone
»dyplomem, swiadectwem lub innym dokumentem, poswiadczajgcymi posiadanie specjalistyczne;j
wiedzy, umiejetnosci i kompetencji do wykonywania zawodu albo dziatalnosci lub uprawnienie

do postugiwania sie tytutem ustalonym dla danego zawodu lub danej dziatalnosci”; Obwieszczenie
Marszatka Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 13 stycznia 2023 r. w sprawie ogtoszenia jednolitego
tekstu ustawy o zasadach uznawania kwalifikacji zawodowych nabytych w panstwach cztonkowskich Unii
Europejskiej (Dz.U. 2023 poz. 334, art. 5 pkt 1).

& Dyrektywa 2005/36/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 7 wrzesnia 2005 r. w sprawie uznawania
kwalifikacji zawodowych (Dz.Urz.UE L 255 z 30.09.2005, str. 22, z pézn. zm., art. 3 pkt 1. ust. e), art. 11 pkt
a) ppkt. i)).

7 Zawdd regulowany ,,0znacza to zespot czynnosci zawodowych, ktérych wykonywanie jest uzaleznione
od posiadania okreslonych w przepisach regulacyjnych formalnych kwalifikacji niezbednych

do wykonywania tych czynnosci zawodowych oraz, o ile jest to wymagane, od spetnienia innych
warunkéw okreslonych w tych przepisach, stanowigcych o sposobie regulacji zawodu”; Obwieszczenie
Marszatka Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 13 stycznia 2023 r. w sprawie ogtoszenia jednolitego
tekstu ustawy o zasadach uznawania kwalifikacji zawodowych nabytych w panstwach cztonkowskich Unii
Europejskiej (Dz.U. 2023 poz. 334, art. 5 pkt 4). Warto dodag, ze kazdy kraj UE ma wtasna liste zawodow
regulowanych.

& Wiecej w: Regulated Professions Database, https://ec.europa.eu/growth/tools-databases/regprof/home
(dostep: 6.07.2025.2025).
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a takze zdobycie certyfikatow, licencji, zdanie egzamindw lub uzyskanie wpisu na liste
0s6b uprawnionych do wykonywania danego zawodu.

Wspodlne ramy ksztatcenia stanowig o minimalnym zasobie wiedzy, umiejetnosci
i kompetencji niezbednych do wykonywania zawodu badzZ podjecia dziatalnosci®.
Uktadem odniesienia dla kwalifikacji nadawanych w Polsce jest Polska Rama
Kwalifikacji (PRK), ktdra obejmuje obszary kwalifikacji typowe w ksztatceniu ogélnym,
zawodowym oraz w szkolhictwie wyzszym. PRK umozliwia przeniesienie polskich
kwalifikacji na poziomy Europejskiej Ramy Kwalifikacji (ERK)' (zobacz rysunek 1).

Rysunek 1. Struktura Polskiej Ramy Kwalifikacji

J3aaagdaan
PRK
Uniwersalne charakterystyki pozioméw

iiiii

(pierwszy stopien) —

Typowe

dla ksztatcenia
ogélnego k

Typowe dla ksztatcenia
i szkolenia zawodowego

Warianty charakterystyk
poziomow
(drugi stopien)

Typowe S
dla szkolnictwa
WyZszego ;\

Zrédto: Agnieszka Chton-Dominczak, Stanistaw Stawiriski, Andrzej Kragniewski, Ewa
Chmielecka, Polska Rama Kwalifikacji, Warszawa 2017, s. 4.

W Polskiej Ramie Kwalifikacji zastosowano unikalne rozwigzanie dwustopniowej
charakterystyki poziomow. Pierwszy stopien jest uniwersalny i dotyczy wszystkich
rodzajéw edukacji, a drugi jest podzielony na typowy dla ksztatcenia ogdlnego,
ksztatcenia i szkolenia zawodowego oraz szkolnictwa wyzszego. W PRK znajduja sie
miedzy innymi opisy oSmiu pozioméw charakterystyki drugiego stopnia w zakresie
wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych, ktére nalezy odnosi¢ do okreslonych
dziatalnosci zawodowych. Charakterystyka efektow uczenia sie dla kwalifikacji
zawodowych na poziomie Il PRK obejmuje trzy gtéwne obszary uporzadkowane wedtug
kategorii opisowych i aspektéw o podstawowym znaczeniu':

1. Wiedza
e Teorie i zasady: metody, rozwigzania, dziatalnos¢ gospodarcza, etyka.
e Zjawiska i procesy: wtasciwosci, uwarunkowania.

e Organizacja pracy: metody, technologie, rozwigzania organizacyjne, BHP.

9Dz.U. 2023 poz. 334, art. 5 ust 16.

° Punkt Koordynacyjny ds. Polskiej i Europejskiej Ramy Kwalifikacji, https://prk.men.gov.pl/polska-rama-
kwalifikacji-prk-i-europejska-rama-kwalifikacji-erk (dostep: 7.04.2025); Zintegrowany System Kwalifikacji,
https://kwalifikacje.gov.pl (dostep: 7.04.2025).

" Agnieszka Chtori-Dominczak i inni, Polska Rama Kwalifikacji, s. 13.
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o Narzedzia i materiaty: dziatanie, cechy.
2. Umiejetnosci

e Informacje: dokumentacja, obliczenia, analiza, synteza, prognozowanie.

e Organizacja pracy: planowanie, wykonywanie, korekta dziatan, obieg informaciji.

o Narzedzia i materiaty: dobér i uzytkowanie.

e Uczenie sie i rozwdj: rozwoéj wtasny i wspieranie innych.
3. Kompetencje spoteczne

e Przestrzeganie regut: zasady, instrukcje, prawo.

e Wspotpraca: komunikacja i relacje zawodowe.

e Odpowiedzialnos¢: zgodnos¢ z normami etycznymi.

W ramach Krajowego Systemu Kwalifikacji wyodrebniono Zintegrowany System

Kwalifikacji (ZSK), ktory zgodnie z ustawg obejmuje standardy opisywania kwalifikacji,

a takze przypisywania poziomu PRK do kwalifikacji, zasady wtgczania kwalifikacji

do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji i ich ewidencjonowania w Zintegrowanym
Rejestrze Kwalifikacji (ZRK). Ponadto ZSK obejmuje zasady i standardy certyfikowania
kwalifikacji oraz zapewniania jako$ci nadawania kwalifikacji'?. Zintegrowany Rejestr
Kwalifikacji zawiera miedzy innymi informacje o kwalifikacjach i instytucjach’, ktére
nadajg dane kwalifikacje. Wyodrebniono tam dziewie¢ kategorii kwalifikacji'*:

wolnorynkowe — tworzone z inicjatywy podmiotéw rynkowych (firm szkoleniowych,
przedsiebiorcéw) w odpowiedzi na potrzeby spoteczne i rynku pracy. Kwalifikacje te
moga nadawac wytgcznie uprawnione do tego instytucje, czego potwierdzeniem sg
certyfikaty kwalifikacji wolnorynkowych;

sektorowe — tworzone w odpowiedzi na zapotrzebowanie konkretnego sektora
gospodarki, np. z inicjatywy Branzowych Centréw Umiejetnosci lub organizaciji
branzowych i stowarzyszen. Stanowig one kwalifikacje zawodowe, ktére moga
nadawac wytacznie uprawnione do tego instytucje, czego potwierdzeniem sa
certyfikaty kwalifikacji sektorowych;

rzemieslnicze — nadawane przez izby rzemieslnicze na podstawie ustawy

o rzemiosle; potwierdzeniem ich uzyskania jest Swiadectwo czeladnicze lub dyplom
mistrzowski;

uregulowane — uprawniajgce do wykonywania okreslonych czynnosci badz
zawodow. Nabywa sig je poza uczelnig czy szkotg (np. prawo jazdy czy tez dyplom
sadowego kuratora zawodowego);

ogoélne — dokumenty potwierdzajgce poziom wyksztatcenia ogélnego;

szkolnictwo branzowe — nadanie kwalifikacji odbywa sie w ramach ksztatcenia
zawodowego w technikum, szkole policealnej lub branzowej szkole pierwszego

i drugiego stopnia. Potwierdzeniem uzyskania poszczegélnych kwalifikacji sa:

2 Ustawa z dnia 22 grudnia 2015 r. o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji (Dz.U. 2016 poz. 64, art. 2 pkt.
24 25).

3 Wyszukiwarka instytucji ZSK: Podmioty w Zintegrowanym Rejestrze Kwalifikacji,
https://kwalifikacje.gov.pl/p (dostep: 5.07.2025).

4 Kwalifikacje dostepne w Zintegrowanym Rejestrze Kwalifikacji (ZRK), https://kwalifikacje.gov.pl/k
(dostep: 5.07.2025).
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dyplom potwierdzajgcy kwalifikacje zawodowe, certyfikat kwalifikacji zawodowej
(wyodrebnionej w danym zawodzie), dyplom zawodowy, a takze swiadectwo
czeladnicze;

szkolnictwo artystyczne — nadanie kwalifikacji odbywa sie po ukonczeniu szkoty
podlegajgcej ministrowi kultury. Potwierdzeniem uzyskania danej kwalifikacji sg:
Swiadectwo ukonczenia szkoty artystycznej lub placowki artystycznej, dyplom
ukonczenia szkoty artystycznej prowadzacej ksztatcenie zawodowe;

studia wyzsze - potwierdzeniem uzyskania kwalifikacji sa dyplomy ukonczenia
studioéw: swiadectwo dyplomowanego specjalisty, dyplom licencjata lub inzyniera,
magistra oraz doktora (jesli dana kwalifikacja zostata wtgczona do ZSK). Nie kazdy
dyplom studiéw wyzszych jest kwalifikacjg w ZSK'. Zgodnie z ustawg o ZSK:
Kwalifikacje w ZSK to zestaw efektdéw uczenia sie (wiedzy, umiejetnosci,
kompetencji spotecznych), ktére zostaty opisane, przypisane do poziomu Polskiej
Ramy Kwalifikacji (PRK) i wtgczone do systemu zgodnie z okreslong procedura.
Dyplomy ukonhczenia studidéw (np. licencjat, magister, doktor) sg kwalifikacjami
petnymi w systemie szkolnictwa wyzszego, ale nie wszystkie zostaty formalnie
wtaczone do ZSK. ZSK obejmuje kwalifikacje: formalnie nadawane w oswiacie

i szkolnictwie wyzszym, uregulowane (np. prawo jazdy, uprawnienia zawodowe),
rynkowe (np. certyfikaty nadawane przez firmy szkoleniowe). Oznacza to, ze dyplom
szkoty wyzszej moze by¢ kwalifikacjg w ZSK, jesli zostat wtgczony do Zintegrowanego
Rejestru Kwalifikacji (ZRK). Jesli nie zostat wtgczony to pozostaje kwalifikacjg w
systemie edukaciji, ale nie funkcjonuje w ZSK jako kwalifikacja poréwnywalna na
poziomie krajowym i europejskim.

studia podyplomowe - potwierdzeniem zdobycia kwalifikacji jest Swiadectwo
ukonczenia studidéw podyplomowych.

Tabela 3. Lista podmiotdéw z wojewddztwa podlaskiego zidentyfikowana
w Zintegrowanym Rejestrze Kwalifikacji

Kategoria
kwalifikacji

Nazwa podmiotu

Wolhorynkowe

e Europartner Akademicki Klub Integracji Europejskiej*
e Smartec Sp. z 0.0.

Sektorowe

Nazwa podmiotu

Rzemieslnicze

e Europartner Akademicki Klub Integracji Europejskiej*
e Smartec Sp. z 0.0.

Uregulowane Nazwa podmiotu

Ksztatcenie ogélne | e |zba Rzemieslnicza i Przedsiebiorczosci (Biatystok)*
Szkolnictwo e Okregowa Komisja Egzaminacyjna w tomzy*
branzowe

Szkolnictwo e Okregowa Komisja Egzaminacyjna w Ltomzy*
artystyczne

Studia wyzsze e |zba Rzemieslnicza i Przedsiebiorczosci (Biatystok)*

e Okregowa Komisja Egzaminacyjna w tomzy*

Studia Nazwa podmiotu
podyplomowe

15 Ustawa z dnia 22 grudnia 2015 r. o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji z pozni. zm, https://sip.lex.pl/akty-
prawne/dzu-dziennik-ustaw/zintegrowany-system-kwalifikacji-18267966
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Kategoria Nazwa podmiotu
kwalifikacji

o Akademia tomzynska*
e Miedzynarodowa Akademia Nauk Stosowanych w tomzy*
o Nadbuzanska Szkota Wyzsza im. Marka J. Karpia w Siemiatyczach*
o Niepanstwowa Wyzsza Szkota Pedagogiczna w Biatymstoku*
e Panstwowa Uczelnia Zawodowa im. prof. Edwarda F. Szczepanika
w Suwatkach*
e Politechnika Biatostocka*
e Szkota Doktorska Nauk Humanistycznych — Uniwersytet
w Biatymstoku
e Szkota Doktorska Nauk Spotecznych — Uniwersytet w Biatymstoku
e Szkota Doktorska Nauk Scistych i Przyrodniczych — Uniwersytet
w Biatymstoku
e Szkota Doktorska Uniwersytetu Medycznego w Biatymstoku
e Uczelnia Janiskiego z siedzibg w tomzy*
o Uniwersytet Medyczny w Biatymstoku*
e Uniwersytet w Biatymstoku*
e Wschodnioeuropejska Akademia Nauk Stosowanych w Biatymstoku*
o Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Biatymstoku*
o Wyzsza Szkota Medyczna z siedzibg w Biatymstoku*
o Wyzsza Szkota Wychowania Fizycznego i Turystyki w Biatymstoku*
o Wyzsza Szkota Zawodowa Ochrony Zdrowia TWP w tomzy z siedzibg
wtomzy*

asterysk (*) —instytucje certyfikujace
Zrédto: Podmioty w Zintegrowanym Rejestrze Kwalifikacji,
https://kwalifikacje.gov.pl/p#undefined (dostep: 5.07.2025).

W tabeli 3 przedstawiono wykaz podmiotéw z wojewddztwa podlaskiego
znajdujacych sie w Zintegrowanym Rejestrze Kwalifikacji (ZRK), sklasyfikowanych
wedtug kategorii kwalifikacji. Nalezy jednak zaznaczyc¢, ze zestawienie to ma charakter
niepetny, gdyz informacje udostepnione w rejestrze obejmuja jedynie czesc¢ regionu —
gtéwnie miasta: Biatystok, Biatowieze, tomze, Siemiatycze i Suwatki. W celu uzyskania
petniejszego obrazu systemu kwalifikacji w regionie, konieczne byto uwzglednienie
rowniez jednostek funkcjonujgcych w pozostatych czesciach wojewddztwa.

Analiza rozmieszczenia podmiotéw zidentyfikowanych w ZRK wskazuje na wyrazne
zréznicowanie przestrzenne w obrebie wojewddztwa podlaskiego. Najwieksza
koncentracja instytucji wystepuje w podregionie biatostockim, stanowigcym centrum
akademicko-administracyjne regionu. Zlokalizowane sg tu kluczowe uczelnie -
Uniwersytet w Biatymstoku, Uniwersytet Medyczny w Biatymstoku oraz Politechnika
Biatostocka — prowadzgce réwniez szkoty doktorskie w ramach poziomu 8 Polskiej Ramy
Kwalifikacji. Ponadto w tym podregionie dziatajg instytucje certyfikujgce, takie jak Izba
Rzemieslnicza i Przedsiebiorczosci w Biatymstoku, oraz liczne podmioty oferujgce
kwalifikacje wolnorynkowe. Istotne znaczenie ma rowniez podregion tomzynski,

w ktérym funkcjonujg m.in. Akademia tomzynska, Okregowa Komisja Egzaminacyjna

w tomzy oraz lokalne osrodki szkoleniowe i branzowe. W pétnocnej czesci
wojewddztwa, w podregionie suwalskim, dziatalnos$¢ kwalifikacyjng prowadzi
Panstwowa Uczelnia Zawodowa im. prof. Edwarda F. Szczepanika w Suwatkach oraz
mniejsze centra ksztatcenia w Augustowie i Grajewie, reprezentujace gtéwnie
kwalifikacje wolnorynkowe. W potudniowej czesci regionu, w podregionie siemiatyckim,
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aktywnym osrodkiem akademickim pozostaje Nadbuzanska Szkota Wyzsza im. Marka
J. Karpia w Siemiatyczach.

Warto podkresli¢, ze instytucje otoczenia biznesu (loB) stanowig wazny element
regionalnego ekosystemu kwalifikacji. Petnig one role posrednikéw miedzy sfera
edukacji, nauki i gospodarki, wspierajac procesy innowacyjne, rozwoj kompetencji oraz
integracje podmiotow funkcjonujacych w regionie. W wojewddztwie podlaskim
zidentyfikowano siedem grup instytucji otoczenia biznesu, obejmujacych tagcznie 32
podmioty (zob. Zatacznik 3). Ich potencjat organizacyjny i ekspercki moze stanowié
istotne wsparcie dla dalszego rozwoju regionalnego systemu kwalifikacji, szczegolnie
w zakresie dostosowywania kompetencji do potrzeb rynku pracy oraz gospodarki opartej
na wiedzy.

Popularng sciezkag zdobywania kwalifikacji zawodowych jest edukacja realizowana
w szkotach ponadpodstawowych, zwtaszcza w placéwkach prowadzgcych ksztatcenie
zawodowe oraz przygotowujgcych ucznidéw do wykonywania zawoddw poszukiwanych
na rynku pracy. Istotng role odgrywajg takze szkoty wyzsze, w tym uczelnie zawodowe,
oferujgce ksztatcenie o profilu praktycznym. W Polsce absolwenci oSmioletniej szkoty
podstawowej, wybierajgc sciezke zawodowa, moga kontynuowac nauke w piecioletnim
technikum, trzyletniej szkole branzowej pierwszego stopnia, a nastepnie w dwuletnigj
szkole branzowej drugiego stopnia (dla absolwentow szkdét branzowych | stopnia) lub
w szkole policealnej, w ktérej cykl ksztatcenia trwa od 1 do 2,5 roku. Uczniowie
technikdéw oraz szkét branzowych przystepuja obowigzkowo do egzaminu zawodowego,
ktérego zdanie potwierdza uzyskanie dyplomu zawodowego. Dyplom ten moga réwniez
uzyskac¢ absolwenci szkét policealnych po pomyslnym zdaniu egzaminu koricowego.
W przypadku szkolnictwa wyzszego posiadanie tytutu zawodowego magistra moze
uprawniac¢ do wykonywania okreslonego zawodu, zwtaszcza jesli jest to zawdd
regulowany lub wymagajacy specjalistycznego wyksztatcenia (zob. rysunek 2).

Rysunek 2. Struktura systemu edukacji w Polsce

0 1 2 3 4 5 6 7 § 9 10 11 12 13 ¥ 15 1 17 18 19 20 2 2 0 1 2 3 4 5 6 7 8
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w szkole podstawowe] /

Punkt przedszkolny / - m;ﬁ Uczelnia
Zespol wychowania

przedszkolnego Technikum

Kolegium Pracownikow

Branzowa szkofa I stopnia Stuzb Spotecznych (KPSS)

=+l 2024

Branzowa szkofa II stopnia

Szkoty policealne

Zrédto: Krétka informacija o polskim systemie edukacii, https://eurydice.org.pl/system-edukacji-
w-polsce/krotka-informacja-o-polskim-systemie-edukacji (dostep: 26.04.2025).

W edukacji dorostych nalezy wyréznié kilka celéw, w tym: uzupetnienie wyksztatcenia
na poziomie szkoty podstawowej lub Sredniej, jak réwniez zdobycie i uzupetnienie
kwalifikacji i umiejetnosci. Ksztatcenie odbywa sie w dwdéch formach: szkolnej
i pozaszkolnej. W szkolnej formie wyszczegodlnia sie nastepujgce typy szkot: szkota
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podstawowa, liceum ogolnoksztatcace i szkota policealna. Natomiast ksztatcenie
pozaszkolne odbywa sie w'®:

e centrach ksztatcenia ustawicznego,

e centrach ksztatcenia zawodowego,

e centrach ksztatcenia zawodowego i ustawicznego,

e ramach studidw podyplomowych w szkotach wyzszych.

Przydatne w identyfikacji niezbednych kwalifikacji zawodowych sg réznorodne
platformy mapujace kluczowe kompetencje przypisane do poszczegdlnych zawodow.
Przyktadowo w ramach projektu INFOdoradca+'” opracowano materiaty zawierajace
opisy zawoddw i kompetencji zawodowych, a takze informacje dotyczgce mozliwosci
doskonalenia zawodowego oraz sytuacji danego zawodu na rynku pracy. Ponadto zbiory
kompetencji i zawoddéw sg dostepne w bazach, danych takich jak ESCO (European
Skills, Competences, Qualifications and Occupations)'®, a takze w bazach krajowych,
na przyktad AMS-Qualifikationsklassifikation' w Austrii. Dodatkowym Zrédtem
informac;ji o kwalifikacjach zawodowych sg oferty na rynku pracy oraz inne dokumenty
dotyczgce kompetencji i specjalizaciji, takie jak Sektorowe Ramy Kwalifikacji.

Na rynek pracy wptywajg megatrendy zwigzane z globalizacjg (w tym procesami
integracji i usieciowienia), starzeniem sie spoteczenstwa, a takze postepem
technologicznym (w tym automatyzacjg, robotyzacja i inne.). W dobie niniejszych
przemian potrzeba przekwalifikowania jest obecnie jednym z intensywnie rozwijanych
obszarow na swiecie. W celu lepszego zrozumienia przysztego zapotrzebowania
na umiejetnosci i ewolucje globalnego rynku pracy utworzono Konsorcjum Reskilling
Revolution, wspierane przez Swiatowe Forum Ekonomiczne (WEF). Efektem wspétpracy
partnerow w ramach niniejszej inicjatywy jest tworzenie analiz oraz narzedzi, a takze
wdrazanie podejscia opartego na danych. Sojusz na rzecz Edukacji 4.0 skupia
ekspertéw, kadre kierownicza odpowiedzialng za strategie edukacyjne w organizacjach,
lideréw sektora EdTech, szeféw organizacji miedzynarodowych, decydentéw oraz
lideréw finansowania edukac;ji. Definiowanie nowych modeli edukacji na potrzeby
czwartej rewolucji przemystowej i Edukacji 4.0 wymaga przeprowadzenia oSmiu
transformacji dotyczacych tresci edukacyjnych oraz ich realizacji w szkolnictwie
podstawowym i Srednim. Celem tych zmian jest wyksztatcenie pokolenia
odpowiadajgcego wymaganiom gospodarki cyfrowej oraz trendom na rynku pracy
(rysunek 3).

6 Krétka informacja o polskim systemie edukacji, https://eurydice.org.pl/system-edukacji-w-
polsce/krotka-informacja-o-polskim-systemie-edukacji (dostep: 26.04.2025).

7 INFOdoradca+ Informacje o zawodach, https://psz.praca.gov.pl/rynek-pracy/bazy-danych/infodoradca
(dostep: 5.07.2025).

8 ESCO, https://ec.europa.eu/esco/portal (dostep: 5.07.2025).

9 AMS-Qualifikationsklassifikation, https://bis.ams.or.at/qualibarometer (dostep: 5.07.2025).
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Rysunek 3. Ramy Edukacji 4.0 na podstawie Swiatowego Forum Ekonomicznego

eGlobalne umiejetnosci obywatelskie
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metod pedagogicznych)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Defining Education 4.0: A Taxonomy for the Future of
Learning, White Paper, World Economic Forum, 2023, s. 4,
https://www3.weforum.org/docs/WEF_Defining_Education_4.0_2023.pdf (dostep: 5.07.2025).

Podsumowujac, proces zdobywania kwalifikacji i przekwalifikowania jest niezbednym
elementem proceséw zmian gospodarczych oraz przejscia w kierunku gospodarki
cyfrowej, zaawansowanej technologicznie. Standardy certyfikowania i uznawania
jakosci kwalifikacji pozwalajg usystematyzowa¢ proces przekwalifikowania. Natomiast
istniejace narzedzia cyfrowe umozliwiajg szybka identyfikacje niezbednych zestawow
kompetencji na poszczegélne stanowiska. Niestety, niniejsze rozwazania nie rozwigzuja
problemu luki kompetencyjnej i niedopasowania kadry do aktualnych potrzeb na rynku
pracy. Istnieje zatem potrzeba pogtebionych badan w zakresie czynnikow
warunkujgcych zapotrzebowanie na konkretne (deficytowe) kwalifikacje na rynku pracy.

Obecna struktura kierunkéw ksztatcenia w wojewdédztwie podlaskim tylko czesciowo
pokrywa sie z wymaganiami inteligentnych specjalizacji regionu, takich jak zdrowie,
ekoinnowacje, produkcja wysokiej jakosci zywnosci czy przemyst metalowo-maszynowy
i szkutniczy. Wysoki odsetek studentéw kierunkéw zwigzanych ze zdrowiem oraz
technika i przemystem moze by¢ pozytywnie oceniany z perspektywy potrzeb sektoréw
medycznego i inzynieryjnego. Jednakze ograniczone zainteresowanie studiami
przyrodniczymi, matematycznymi i rolniczymi® — kluczowymi dla bioekonomii, rolnictwa
precyzyjnego i analiz danych — wskazuje na luke kompetencyjng w obszarach istotnych
dla rozwoju technologii opartych na wiedzy, nowoczesnej produkcji rolnej oraz
przetwarzania i interpretacji informacji. Braki te mogg ogranicza¢ zdolnosc¢ regionu
do absorpcji innowacji oraz wdrazania rozwigzah w obszarach wymagajacych integracji
wiedzy technicznej, biologicznej i informatyczne;j.

W rezultacie — mimo czesciowej zgodnosci struktury ksztatcenia z inteligentnymi
specjalizacjami—widoczna jest potrzeba strategicznego dostosowania oferty
edukacyjnej do prognozowanych kierunkéw rozwoju gospodarczego. Wymaga
to wzmocnienia $ciezek ksztatcenia w obszarach wspierajgcych transformacje regionu
w kierunku gospodarki innowacyjnej, cyfrowej i zrbwnowazonej.

20 Karolina Trzaska, Uczelnie wyzsze a poziom innowacyjnosci regionu (na przyktadzie wojewddztwa
podlaskiego), rozprawa doktorska, Uniwersytet w Biatymstoku, Biatystok 2025, s. 143.
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2.1.2. Diagnoza stanu ksztatcenia zawodowego w szkolnictwie
wojewodztwa podlaskiego

Ksztatcenie zawodowe w wojewddztwie podlaskim petniistotnag role
w dostosowywaniu zasobéw ludzkich do potrzeb zaréwno lokalnego, jak i regionalnego
rynku pracy. W roku szkolnym 2023/2024 na terenie wojewddztwa funkcjonowato 215
szkét ponadpodstawowych, w tym 74 licea ogélnoksztatcgce, 51 szkét branzowych
pierwszego stopnia, 8 szkot branzowych drugiego stopnia, 60 technikéw,

3 ogoblnoksztatcace szkoty artystyczne oferujgce uprawnienia zawodowe oraz 19 szkot

specjalnych przysposabiajgcych do pracy?'. Ponadto dziatato 10 uczelni zawodowych,

ktére stanowity 76,9% wszystkich uczelni w regionie. Ich rozmieszczenie przedstawiato
sie nastepujgco: Biatystok — 4, tomza - 4, Suwatki — 1 oraz Siemiatycze — 1%2.

WSsrdd szkot ponadpodstawowych najwieksza liczbe ucznidw w roku 2023/2024
przyciggnety licea ogdlnoksztatcace, do ktdrych uczeszczato 24,6 tysigca mtodziezy.
Kolejng duzg grupe stanowili uczniowie technikow — 22,3 tysigca oséb. Te dwa typy szkét
cieszg sie od lat niestabngca popularnoscig wsréd mtodziezy. W omawianym roku
szkolnym zauwazalny byt réwniez wzrost zainteresowania szkotami, ktérych celem jest
ksztatcenie umiejetnosci zawodowych i przygotowanie do pracy w wybranym zawodzie
oraz kontynuowania nauki w ramach ksztatcenia ustawicznego. Zgodnie z ustawg
o systemie oswiaty od roku szkolnego 2017/2018 wprowadzono szkoty branzowe
pierwszego stopnia, ktére powstaty z przeksztatcenia dotychczasowych zasadniczych
szkét zawodowych. W analizowanym roku szkolnym do szkdét branzowych pierwszego
stopnia uczeszczato 4,5 tysigca ucznidw, co stanowi wzrost o 11,8% w porédwnaniu
z rokiem poprzednim. Natomiast w szkotach branzowych drugiego stopnia nauke
kontynuowato 333 uczniéw. Najwiekszg popularnoscig wsrod ucznidéw cieszyty sie
kierunki odpowiadajace na biezgce zapotrzebowanie pracodawcéw — miedzy innymi:
technik informatyk, technik zywienia i ustug gastronomicznych oraz technik pojazdow
samochodowych?.

Rosnagca liczba ucznidow wybierajgcych ksztatcenie zawodowe oraz systematyczne
uruchamianie nowych kierunkéw techniczno-branzowych generujg wzrost popytu
na wykwalifikowana kadre dydaktycznag, ze szczegélnym uwzglednieniem nauczycieli
przedmiotéw zawodowych oraz instruktoréw praktycznej nauki zawodu. Réwnoczesnie
w wielu powiatach regionu utrzymuje sie trwaty deficyt tych specjalistéw?.

W latach 2020-2025 w wigkszosci powiatow wojewddztwa podlaskiego utrzymuje sie
deficyt nauczycieli przedmiotéw zawodowych oraz nauczycieli praktycznej nauki
zawodu. Gtéwne przyczyny to brak zastepowalnosci pokoleniowej oraz niska
atrakcyjno$é warunkow pracy, zwtaszcza w zakresie wynagrodzen. Dodatkowym
problemem jest niedobdér kandydatéw posiadajgcych odpowiednie kwalifikacje

2 Urzad Statystyczny w Biatymstoku, Edukacja i wychowanie w wojewddztwie podlaskim w roku szkolnym
2023/2024, Biatystok 2024, s. 3.

22 OPI PIB, Liczba uczelni wedtug profilu, https://radon.nauka.gov.pl/raporty/uczelnie_2023 (dostep:
6.05.2025).

2 Urzad Statystyczny w Biatymstoku, Edukacja i wychowanie..., s. 4.

24 Barometr Zawodow — Prognoza na 2025, podlaskie, https://barometrzawodow.pl/modul/prognozy-na-
mapach-wyniki (dostep: 28.06.2025).
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i doswiadczenie. Zapotrzebowanie na tego typu kadre wzrasta rowniez w zwigzku
z otwieraniem nowych kierunkéw ksztatcenia oraz z rosngca liczbg uczniéw w szkotach
zawodowych i technicznych?.

Na podstawie Barometru Zawodow 2025 2mozna zauwazy¢ wyrazny niedobér kadry
nauczycielskiej w obszarze ksztatcenia zawodowego w powiecie monieckim, ktory jest
efektem niewystarczajgcej liczby kandydatow do pracy, a takze nowych kierunkéw
ksztatcenia oraz niespetniania wymagan pracodawcow ze wzgledu na kwalifikacje lub
doswiadczenie zawodowe. Z kolei w powiecie biatostockim i miescie Biatystok
prognozuje sie wzrost popytu na nauczycieli przedmiotéw zawodowych, co jest
konsekwencjg nieodpowiadajgcych warunkow pracy ze wzgledu na wynagrodzenia
i brak zastepowalnosci pokoleniowej (rysunek 4).

Rysunek 4. Relacja miedzy zapotrzebowaniem na nauczycieli przedmiotéw zawodowych
a podaza w wojewddztwie podlaskim (Barometr Zawodow 2025)
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Zrédto: Barometr Zawodow — Prognoza na 2025, podlaskie,
https://barometrzawodow.pl/modul/prognozy-na-mapach-wyniki (dostep: 28.06.2025).

Diagnoza stanu edukacji w wojewddztwie podlaskim wskazuje na wyrazna
koncentracje potencjatu akademickiego w Biatymstoku, gdzie obeche uczelnie skupiaja
az 84,4% wszystkich studentdow regionu. Struktura ksztatcenia wyzszego charakteryzuje
sie dominacja kierunkéw z obszaru zdrowia i opieki spotecznej (29,5%), biznesu,
administracji i prawa (18,8%) oraz technicznych, obejmujgcych przemyst i budownictwo
(13,3%). Jednoczesnie marginalne zainteresowanie kierunkami zwigzanymi z naukami
przyrodniczymi, statystyka, matematyka (2,0%) oraz rolnictwem (1,4%) moze
wskazywaé na niedopasowanie struktury ksztatcenia do przysztych potrzeb
inteligentnych specjalizacji regionu, ktére czesto bazujg na kompetencjach STEM

2 Tamze.

26 Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, Barometr zawoddéw 2025 — Raport podsumowujgcy
badanie w Polsce, Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie, Krakéw 2024.
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(Science —Technology Engineering — Mathematics). Rownolegle ksztatcenie zawodowe
generuje rocznie okoto 4,7 tysigca absolwentow, w tym okoto 1 tysigca z branzowych
szkét pierwszego stopnia, przy czym wyrazng przewage stanowig kierunki inzynieryjno-
techniczne, ktore obejmujg 45% wszystkich absolwentow. Takze w szkotach srednich
ogélnozawodowych najwiekszy odsetek uczniéw konczy nauke na profilach
technicznych (23,4%) i ustugowych (21,6%)?’. Powyzsze dane sygnalizujg koniecznos$¢
lepszego ukierunkowania oferty edukacyjnej zarowno na poziomie akademickim,

jak i zawodowym na rozwoj kwalifikacji wspierajgcych transformacje regionu w kierunku
inteligentnych specjalizacji.

Wojewoddztwo podlaskie charakteryzuje sie znaczacym zrdéznicowaniem udziatu
ucznidéw branzowych szkot pierwszego stopnia w ogélnej liczbie ucznidow szkét
ponadpodstawowych, obejmujgcych branzowe szkoty pierwszego stopnia, technika oraz
licea ogdlnoksztatcgce. Podregion biatostocki w szczegélnosci charakteryzuje sie
stosunkowo nizszym wskaznikiem, ktory w latach 2018-2023 wahat sie wokot Sredniegj
wartosci 55%. Ten rozktad wskazuje na znaczace rdéznice w zakresie potrzeb
edukacyjnych oraz charakterystyce gospodarki w poszczegélnych regionach (tabela 3).

Najwiekszy udziat szkét branzowych pierwszego stopnia zaobserwowano
w podregionie suwalskim (w catym analizowanym okresie 2008-2023). Na drugim
miejscu pod wzgledem tego wskaznika jest od 2009 roku podregion suwalski
a na ostatnim miejscu podregion biatostocki. W Biatymstoku udziat szkét branzowych
pierwszego stopnia wykazuje tendencje malejaca. Najwiekszg wartos¢ wskaznika
w 2023 roku odnotowat powiat suwalski i tomzynski, bo az 100% udziatu uczniow
branzowych szkét pierwszego stopnia w ogolnej liczbie szkét ponadpodstawowych
(tabela 4).

Tabela 4. Udziat uczniéw branzowych szkét pierwszego stopnia w ogolnej liczbie uczniéw
szkét ponadpodstawowych w wojewddztwie podlaskim wg podregiondw (%)

Lata/ 2008 | 2010 | 2012 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022 | 2023
podregion

(powiat)

Podregion 49,0 | 51,5| 505 526 | 553 | 563 | 585 | 59,9 | 59,3 | 58,2 | 584 | 56,2 | 545
biatostocki

Powiat 55,8 58 | 56,2 | 535 56,7 | 60,1 | 658 739 | 722 | 70,8 70,3 | 68,1 | 654
biatostocki

Miasto 44,8 | 46,6 | 45,7 | 46,4 | 47,1 | 466 | 46,5 | 46,5 | 457 | 458 | 46,2 | 451 | 455
Biatystok

Powiat 46,5 | 49,8 | 496 | 57,9 | 622 | 62,3 | 633| 594 | 60,1 | 5871 | 587 | 555 52,5
sokolski

Podregion 439 | 55,0 | 544 | 573 | 585| 61,8 | 632 | 63,2 62,3 | 629 | 63,4 62,0 61,8
tomzynski

Powiat bielski 52,8 | 551 | 59,3 | 63,4 632 633 | 634 | 648 | 609 62 | 639 626 613
Powiat 52,0 | 53,5 | 54,2 57| 60,1 | 642 | 64,1 | 59,8| 57,8 | 582 | 56,7 | 56,8 | 55,8
hajnowski

Powiat 31,4 37,7 | 382 452 49,0 51| 52,6 52,8 525| 545| 57,7 | 58,0 | 56,0
kolnenski

Powiat 0| 87,9 87 | 883 90,3 | 958 [ 100,0 | 100,0 | 958 | 97,4 | 97,4 | 97,2 | 100,0
tomzynski

Miasto Ltomza 535 | 526 | 51,6 | 486 | 48,7 | 50,6 | 53,1 | 542 | 54,1 | 537 | 548 | 53,9 | 532
Powiat 50,2 | 45,0 | 44,0 | 47,7 | 449 | 495| 52,3 | 56,4 | 586 | 59,7 | 57,8 542 | 56,5
siemiatycki

27 GUS, Raport o sytuacji spoteczno-gospodarczej wojewddztwa podlaskiego 2025, Warszawa 2025,
s. 79-83.
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Lata/ 2008 | 2010 | 2012 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022 | 2023
podregion

(powiat)

Powiat 64,0 | 64,7 | 610] 629 66,0 698 | 70,2 | 69,6 | 67,4 | 651 651 | 61,3 61,6
wysokomazow

iecki

Powiat 472 | 432 40,0 452 | 46,1 | 49,8 | 50,1 | 48,1 51,4 | 52,2 | 536 | 52,1 50,0
zambrowski

Podregion 62,7 | 626 | 62,9 | 64,4 | 654 | 659 | 657 | 67,7 | 675| 671 | 67,3 | 64,8 | 64,6
suwalski

Powiat 658 | 66,0 650 | 652 | 650 | 630 643 | 639 | 60,7 | 588 | 585 | 546 | 52,6
augustowski

Powiat 58,1 | 61,4 | 625 64| 641 | 66,1 | 649 | 683 | 658 | 66,1 67,4 | 64,6 | 643
grajewski

Powiat 59,0 | 553 | 52,8 | 565| 576 | 56,4 | 557 | 583 | 62,0 625 632 58,1 56,7
moniecki

Powiat 46,0 | 442 | 393 | 431 | 495 53,7 | 54,4 58 | 57,2 54 | 52,7 | 51,7 | 54,7
sejnenski

Powiat 87,6 | 89,2 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0
suwalski

Miasto 59,6 | 59,4 | 5755| 57,3] 56,3 | 56,1 550 575 | 59,3 | 61,0 62,0 59,8 | 59,0
Suwatki

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS.

W latach 2017-2022 poziom zatrudnienia oséb z wyksztatceniem zasadniczym
zawodowym w wojewddztwie podlaskim ksztattowat sie na poziomie wyzszym niz
Srednia krajowa, oscylujgc w granicach 54,6% do 58,4%. Taki wynik $wiadczy o duzym
zapotrzebowaniu w regionie na pracownikéw o wyksztatceniu zawodowym, co moze
wynikac¢ z specyfiki lokalnego rynku pracy, gdzie szczegdlnie istotne sg zawody
techniczne i zwigzane z przemystem. W 2022 roku wskaznik zatrudnienia os6b
z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym byt o 1,1 punktu procentowego wyzszy niz
w 2017 roku, co wskazuje na wzrost znaczenia tego typu kwalifikacji w regionie.
Jednoczesnie wartos¢ ta przewyzszata sSrednig krajowa o 4,6 punktu procentowego, co
dowodzi, ze w wojewddztwie podlaskim ksztatcenie zawodowe pozostaje istothym
elementem struktury zatrudnienia. Z kolei odsetek absolwentéw uczelni na kierunkach
technicznych i przyrodniczych w wojewddztwie podlaskim, majacy kluczowe znaczenie
dla rozwoju regionalnej gospodarki, byt nizszy od Sredniej krajowej. Najwyzszy wskaznik,
wynoszacy 28,6%, odnotowano w 2017 roku, natomiast w kolejnych latach
obserwowano jego stopniowy spadek do poziomu 22,9% w 2022 roku. Redukcja 0 5,7
punktu procentowego wzgledem 2017 roku moze swiadczy¢ o rosngcych trudnosciach
regionu w przyciagganiu studentéw na kierunki kluczowe dla rozwoju technologicznego
i przemystowego?.

Istotnym elementem analizy potencjatu rozwoju regionu jest réwniez postawa
ludnosci wobec ksztatcenia ustawicznego (LLL, Lifelong Learning). Od 2022 roku
mieszkancy wojewddztwa podlaskiego wykazali znaczacy wzrost zaangazowania
w proces ciggtego podnoszenia swoich kompetencji (zobacz wykres 1).

28 GUS, Raport o sytuacji spoteczno-gospodarcze;j..., s. 46-48.
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Wykres 1. Udziat oséb dorostych w wieku 25-64 lata uczestniczgcych w ksztatceniu
lub szkoleniu w latach 2010-2024 w woj. podlaskim na tle Polski (%)
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Zrédto: GUS, Bank Danych Lokalnych, https://bdl.stat.gov.pl/bdl/dane/podgrup/tablica (dostep:
5.10.2025).

W analizowanym okresie 2010-2024 odsetek oséb dorostych w wieku 25-64 lata
uczestniczacych w ksztatceniu lub szkoleniu wykazywat wyrazne zmiany zaréwno
w Polsce, jak i w wojewddztwie podlaskim. W Polsce udziat ten oscylowat od 3,5% do
10%, natomiast w Podlaskiem wahat sie od 3,0% do 12,3%, co wskazuje na szybszy
wzrost aktywnosci edukacyjnej w regionie. Najnizsze wartos$ci odnotowano w latach
2015-2016, natomiast po 2020 roku obserwuje sie istotny wzrost, prawdopodobnie
Zwigzany z rosngcym znaczeniem ksztatcenia ustawicznego, cyfryzacji procesow
edukacyjnych oraz wdrazaniem programow wspierajgcych rozwéj kompetencji
dorostych. Wyzszy wzrost w wojewddztwie podlaskim moze przyczyniac¢ sie do
zmniejszania regionalnych réznic w kapitale ludzkim. Rosngce uczestnictwo w
ksztatceniu dorostych sprzyja podnoszeniu kwalifikacji sity roboczej, zwiekszeniu
produktywnosci oraz lepszemu dopasowaniu umiejetnosci do potrzeb rynku pracy.

Diagnoza stanu ksztatcenia zawodowego w wojewoddztwie podlaskim wskazuje
na wyrazne wyzwania, w tym deficyt nauczycieli przedmiotow zawodowych oraz rosnace
zapotrzebowanie na wykwalifikowanych pracownikéw. Niedobdér nauczycieli w tych
zawodach, spowodowany brakiem sukcesji pokoleniowej, moze wptyna¢ na jakosc¢
ksztatcenia zawodowego. Z drugiej strony wzrost liczby uczniéw w szkotach branzowych
pierwszego stopnia oraz rosngce zainteresowanie ksztatceniem ustawicznym wsrod
dorostych mieszkancow regionu swiadczg o wiekszym znaczeniu tego typu edukacji.
Mimo to odsetek absolwentéw uczelni na kierunkach technicznych i przyrodniczych
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wcigz jest nizszy niz srednia krajowa, co moze ogranicza¢ mozliwosci regionu w zakresie
rozwoju specjalistycznych sektoréw gospodarki wymagajacych wykwalifikowanej kadry.
Warto jednoczesnie podkresli¢, ze poza systemem oswiaty istotng role w obszarze
ksztatcenia zawodowego odgrywaja réwniez instytucje otoczenia biznesu, takie jak izby
gospodarcze, cechy rzemiost czy centra ksztatcenia ustawicznego.

Rosngca swiadomos¢ potrzeby rozwoju ksztatcenia zawodowego w regionie sprzyja
realizacji r6éznorodnych projektéw wspierajacych te dziedzine. Przyktadem jest nabor
ogtoszony przez Zarzgd Wojewddztwa Podlaskiego w ramach dziatania 8.1 ,,Rozwdj
edukaciji i ksztatcenia”, skupiajacy sie na wsparciu szkét zawodowych. Finansowany
z Funduszy Europejskich dla Podlaskiego 2021-2027 projekt ma na celu rozwdj
kompetencji uczniéw, ze szczegélnym uwzglednieniem zawodow przysztosci oraz
Przemystu 4.0, a takze promowanie wspotpracy z pracodawcami w procesie ksztatcenia.
Dodatkowo wspierane sg inicjatywy wykorzystujace nowoczesne technologie, w tym
ksztatcenie online oraz rozwéj systemu ksztatcenia dualnego®.

2.1.3.Czynniki determinujgce przekwalifikowanie pracownikdw w regionie

Zasadniczym zrédtem problemu brakéw kadrowych jest niedopasowanie
kompetencji. Na podstawie badania ,,Niedobér talentéw 2025” opracowanego przez
Manpower Group szacuje sie, ze okoto 59% firm w Polsce i 74% na swiecie deklaruje ten
problem. Luka kompetencyjna spowodowana jest ogromnym tempem zmian, rozwojem
technologii oraz automatyzacjg. Wedtug uczestnikéw badania ,,Future of Jobs Survey”
obecnie okoto 47% obowigzkdw zawodowych realizowanych jest przede wszystkim
przez pracownikow, 22% - przez technologie, w tym maszyny i algorytmy, natomiast
pozostate 30% wykonywanych jest w sposob zintegrowany, z udziatem zaréwno ludzi,
jakitechnologii.Zdaniem pracodawcow do 2030 roku struktura wykonywania zadan
ulegnie zmianie, prowadzgc do zrownowazonego podziatu pracy pomiedzy zasoby
ludzkie, technologie oraz hybrydowe modele ich wspétpracy®°. Wedtug prognoz
Swiatowego Forum Ekonomicznego (WEF) w 2027 roku zautomatyzowanych zostanie az
43% zadan. Natomiast charakter zadan ludzi mocno sie zmieni za sprawa radykalnej
transformacji technologicznej. Ponadto okoto 83 miliony stanowisk pracy zniknie
catkowicie, a wich miejsce pojawi sie 69 milionéw nowych rél, wymagajacych
odmiennych umiejetnosci®'.

Obecnie obserwuje sie wzrost Swiadomosci i znaczenia kompetencji miekkich.
Wedtug badan Cengage/Morning Consult wsréd najpotrzebniejszych umiejetnosci
wskazuje sie®%:

2 Urzad Marszatkowski Wojewddztwa Podlaskiego, ,,Ksztatcenie zawodowe”,
httpshttps://bip.wrotapodlasia.pl/wojewodztwo/urzad_mar/sprawozdania/raporty-o-stanie-
wojewodztwa/raport-o-stanie-wojewodztwa-za-2023-rok-1.html (dostep: 7.05.2025).

30Till Leopold, Attilio Di Battista, Ximena Jativa, Shuvasish Sharma, Ricky Li, Sam Grayling, ,,Future of Jobs
Report 2025, World Economic Forum, Geneva 2025,

https://reports.weforum.org/docs/WEF_Future_of Jobs_Report_2025.pdf (dostep: 1.08.2025).

31 Atillo Di Battista, Sam Grayling, Elselot Hasselaar, Till Leopold, Ricky Li, Mark Rayner, Saadia Zahidi,
»Future of Jobs Report 2023”, World Economic Forum, Geneva 2023,
https://www.weforum.org/reports/the-future-of-jobs-report-2023 (dostep: 1.08.2025).

%2 Cengage Group, New Survey: Demand for “Uniquely Human Skills” Increases Even as Technology and
Automation Replace Some Jobs, 2019, https://www.cengagegroup.com/news/press-releases/2019/new-
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e krytyczne myslenie (az 64% organizacji zgtasza niedobory),

e stuchanie (55%),

e interpersonalne (55%),

e umiejetnosci z zakresu komunikacji (54%).

Raport ,,The Future of Jobs” podaje, ze wiekszos¢ firm podczas przekwalifikowania
skupia sie na ponizszych umiejetnosciach (z czego trzy to umiejetnosci miekkie),

w tym?3:

e analitycznym mysleniu i innowacjach;

e umiejetnosciach liderskich i wptywie spotecznym;

e aktywnym uczeniu sig i strategiach uczenia sie;

e  krytycznym mysleniu i analizie;

e programowaniu i projektowaniu technologii.

Na podstawie Barometru Zawodow?®** w wojewddztwie podlaskim mozna
wyszczegolni¢ najczestsze przyczyny wystepowania zawodow deficytowych. Wynika
z nich, ze czynnikiem determinujacym przekwalifikowanie pracownikéw jest przede
wszystkim brak wystarczajacej liczby kandydatéw do pracy, wynikajacy ze zjawisk,
takich jak:

e zmiany demograficzne oraz niska zastepowalnosc¢ pokoleniowa w niektérych
zawodach i w branzach?s;

e brak ksztatcenia w zawodzie (na przyktad operatorzy obrabiarek skrawajgcych,
kierowcy autobusow) badz brak zainteresowania mtodziezy nauka w zawodach
rzemieslniczych;

e rozwdj branzi planowanych inwestycji infrastrukturalnych generujgcych
zapotrzebowanie na pracownikéw (np. w branzy budowlanej, Transport Spedycja
Logistyka (TSL), medyczno-opiekunczej, informatycznej, produkcyjno-przetwadrczej,
a szczegllnie w zakresie gospodarki odpadami);

e powstawanie nowych, a takze rozbudowa biezgcych jednostek wojskowych,
wieziennictwa oraz przeprowadzanie naboréw do stuzb mundurowych;

e rozwdj nowych technologii i proceséw produkcyjnych (w branzy elektro-
energetycznej, informatycznej i mechaniczno-motoryzacyjnej) oraz zwigzany z tym
wzrost zapotrzebowania na specjalistyczne ustugi;

e zmian legislacyjne w zakresie ochrony srodowiska.

Po drugie, kandydaci nie spetniajg wymagan pracodawcéw z powodu:

braku lub utraty wymaganych uprawnien/kwalifikacji (np. operatorzy i mechanicy
sprzetu do robdét ziemnych spawacze, kierowcy samochoddéw ciezarowych

survey-demand-for-uniquely-human-skills-increases-even-as-technology-and-automation-replace-
some-jobs (dostep: 5.07.2025).

33 A. Di Battista i inni, Future of Jobs Report 2023.

3 Katarzyna Antoriczak-Swider, Adam Biernat, Barometr zawodéw 2025. Edycja X. Raport podsumowujgcy
badanie w Polsce, Krakéw 2024; Marzanna Wasilewska (red.), Aneta Niegierysz, Kinga Narel, Aneta
Wisniewska, Magdalena Wasiluk, Barometr Zawodoéw 2024: raport podsumowujacy badanie

w wojewoddztwie podlaskim, Krakéw 2023.

35 Wsrdd branz dotknietych tym problemem wyrézniono: medyczno-opiekuricza, edukacyjng, budowlana,
TSL i produkecyjno-przetwércza.
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i ciggnikow siodtowych, kierowcy autobusow, elektrycy, mechanicy i diagnosci
samochodowi, specjalisci inzynierii Srodowiska);

e braku lub niedostatecznej umiejetnosci obstugi specjalistycznego sprzetu
lub oprogramowania;

e braku doswiadczenia zawodowego i umiejetnosci (w tym wielozadaniowosci);

Po trzecie, w wojewddztwie podlaskim jak i innych, obserwuje sie rosnacg tendencje
dezaktualizacji kwalifikacji i kompetencji. Braki w znajomosci aktualnych trendow
i technik obserwuje sie szczegdlnie wsréd oséb dtugotrwale bezrobotnych.

Po czwarte, przekwalifikowanie jest rozwigzaniem dla kandydatéw, ktérzy nie
akceptujg oferowanych warunkéw pracy. Wsréd najczesciej wymienianych warunkow,
na ktore nie godza sie potencjalni pracownicy sa:

e formaumowy o prace, niskie wynagrodzenie, nieatrakcyjny czas pracy;
e nieatrakcyjna lokalizacja miejsca pracy;
e charakter pracy (to jest: obcigzajgcy fizycznie i/lub psychicznie).

Wedtug danych GUS, w 2020 roku wsrdd zatrudnionych w warunkach zagrozenia
w wojewodztwie podlaskim przewaza czynnik zwigzany ze srodowiskiem pracy (zobacz
tabela 5). Najwiekszy udziat narazenia pracownikéw na zagrozenia zanotowano
w powiecie augustowskim i miescie Biatystok. Natomiast najmniejsza liczbe
zatrudnionych w warunkach narazenia - w powiatach monieckim i tomzyrnskim3®.

Tabela 5. Zatrudnieni w warunkach zagrozenia pod wzgledem rodzajow zagrozen, wg
stanu na 2020 rok

Obszar Liczba Zagrozenie: Zagrozenie: Zagrozenie:
oséb Srodowisko uciazliwosé czynniki
ogoétem | pracy pracy mechaniczne

Polska 439628 59,3% 24,5% 16,3%
Wojewddztwo podlaskie 5086 49,7% 32,5% 17,8%
Powiat augustowski 1104 19,7% 67,9% 12,3%
Powiat biatostocki 578 51,6% 24,2% 24,2%
Powiat bielski 106 98,1% - 1,9%
Powiat grajewski 498 97,0% - 3,0%
Powiat hajnowski 233 51,5% 15,9% 32,6%
Powiat tomzynski 7 - 100,0% -
Powiat moniecki 2 - - 100,0%
Powiat sejnenski 40 95,0% - 5,0%
Powiat siemiatycki 192 83,9% 12,5% 3,6%
Powiat sokélski 100 54,0% 7,0% 39,0%
Powiat suwalski 101 11,9% 3,0% 85,1%
Powiat wysokomazowiecki 33 75,8% 18,2% 6,1%
Powiat zambrowski 232 27,2% 47,0% 25,9%
Miasto Biatystok 1304 47,6% 41,8% 10,6%
Miasto tomza 67 77,6% 22,4% -
Miasto Suwatki 489 56,9% 2,2% 40,9%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS.

%6 GUS, Bank Danych Lokalnych, https://bdl.stat.gov.pl/bdl/dane/podgrup/tablica (dostep: 5.07.2025).
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Po piate, sezonowos¢ prac lub niesatysfakcjonujaca jakos¢ oferowanych miejsc
pracy powoduje wiekszg rotacje pracownikow. Do tego luki kadrowe zapetniane sg
osobami w wieku emerytalnym lub poprzez zatrudnianie cudzoziemcow.

Ponadto przyczynami wystepowania w wojewoddztwie podlaskim zawodow
nadwyzkowych (gdzie dominujgca grupe stanowig ekonomisci) sa:

e nadwyzka edukacyjna - zaréwno na poziomie szkét ponadpodstawowych (Srednich
zawodowych i branzowych), jak i na poziomie wyzszym;

e szara strefa;

e oczekiwanie na przejecie gospodarstwa rolnego;

e dtugotrwate bezrobocie zwigzane z brakiem uprawnien, wiedzy i checi do podjecia
pracy;

e niskie wynagrodzenia i ciezkie warunki pracy;

e nietrafione wybory edukacyjne i zwigzana z tym nieche¢ do podejmowania pracy
W wyuczonym zawodzie;

e zmniejszone zapotrzebowanie na pracownikéw.

Sektory regionalnych inteligentnych specjalizacji uwzgledniajg powigzane sektory
ICT, stad kolejng determinantg jest poziom cyfryzacji regionu. Na podstawie danych
GUS stopien intensywnosci cyfrowej w wojewddztwie podlaskim oceniany jako bardzo
niski i znajduje sie ponizej Sredniej krajowej (zobacz wykres 2).

Nastepng determinantg przekwalifikowania powigzang z ICT jest rodzaj i specyfika
dominujgcych branz. Pracownicy zatrudniani w duzych przedsiebiorstwach, z sekcji
Informacja i komunikacja, najczesciej wykorzystujg technologie sztucznej inteligencji.
Ponadto najpopularniejszg technologiag Al w polskich przedsiebiorstwach sg technologie
automatyzujgce procesy i wspomagajgce podejmowanie decyzji (20%)%’.

Wykres 2. Wskaznik intensywnosci cyfrowej w wojewddztwie podlaskim na tle Polski,
2024

Wojewddztwo podlaskie

Polska
Polska Wojewddztwo podlaskie
H Bardzo niskie 30% 29%
m Niskie 37% 44%
m Wysokie 27% 23%
m Bardzo wysokie 6% 4%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: GUS, Spoteczeristwo informacyjne w Polsce w 2024
roku, Warszawa-Szczecin 2024.

87 GUS, Spoteczenstwo informacyijne..., s. 101-102.
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Podsumowujac, w wojewddztwie podlaskim istnieje potrzeba dostosowania
kwalifikacji pracownikdéw do potrzeb rynku pracy oraz usprawnienia proceséw
przekwalifikowania. Zasadniczym bodzcem do tych zmian sg braki kadrowe w zawodach
ICT oraz niska intensywnosc¢ cyfrowa. Taka sytuacja jest zwigzana miedzy innymi ze
zmianami demograficznymi, niedopasowaniem kwalifikacji do wymogoéw pracodawcow
oraz mato konkurencyjnymi warunkami zatrudnienia.

2.1.4.ldentyfikacja mechanizmu przekwalifikowania pracownikéw

Proces zmiany kwalifikacji jest ztozonym zagadnieniem wymagajacym podejscia
wieloetapowego. W celu usystematyzowania obszaru badan wyszczegdlniono gtéwne
elementy mechanizmu przekwalifikowania pracownikéw (zobacz rysunek 5).

W pierwszym etapie zmiany kwalifikacji kluczowe jest zebranie informacji
dotyczacych zapotrzebowania na konkretne zawody i/lub kompetencje. Zrédtami takich
danych moga by¢ wywiady, raporty oraz monitoring — zaréwno wewnetrzny, jak
i dotyczacy rynku pracy oraz zawodow. Efektem analizy zapotrzebowania
na przekwalifikowanie jest stworzenie lub dopasowanie do potrzeb danego podmiotu (to
jest szkot, przedsiebiorstw, organizacji) oferty edukacyjnej umozliwiajgcej zdobycie lub
poszerzenie kwalifikacji. Proces tworzenia akceptowalnej (to jest skutecznej oraz
spetniajgcej kryteria analizy kosztéw i korzysci) oferty ksztatcenia moze wymagac
pogtebionych konsultacji ze Srodowiskiem biznesu, zatem kluczowa na tym etapie zdaje
sie wspotpraca miedzy srodowiskiem biznesu a nauki. Dobrze dobrana oferta
edukacyjna w szkotach, spetniajgca wymogi rynkowe (trendy branzowe), zwieksza
prawdopodobienstwo zatrudnienia absolwentow w przysztosci.

Rysunek 5. Mechanizm przekwalifikowania

Informacja (wywiad, raporty itp.)

Oferta personalizowana

Zaakceptowanie oferty

Zastosowanie metody przekwalifikowania

Monitorowanie i ocena

Zrédto: opracowanie wtasne.

Z kolei oferta szkolen w przedsiebiorstwach powinna odpowiadac¢ brakom kadrowym.
Istotne sg takze narzedzia stosowane w procesie zdobywania nowych kwalifikacji. Moga
by¢ to miedzy innymi:

e tradycyjne formy nauki/szkolen (to jest prace grupowe, dyskusja);
e case study;
e angazujace projekty multimedialne;
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e storytelling;

e technologie wykorzystywane w danym zawodzie;

e platforma do kurséw online;

e gryszkoleniowe (serious games, mechanizm grywalizacji);

e microlearning — krétkie, skoncentrowane lekcje lub kursy, ktére dostarczaja
esencjonalng wiedze w maksymalnie przystepnej formie;

e wirtualne symulacje (technologie immersyjne) — zaawansowane srodowiska
cyfrowe, ktdre zanurzajg uzytkownika w realistycznie odwzorowanym swiecie
wirtualnym, umozliwiajac interakcje i doswiadczenie sytuacji w sposdb angazujacy
zmyst;

e technologie VR (virtual reality) — systemy tworzace immersyjne, wirtualne
srodowisko, w ktorym uzytkownik moze wchodzi¢ w interakcje;

e technologie AR (augmented reality) — umozliwiajg naktadanie w czasie rzeczywistym
elementdow swiata wirtualnego na obraz swiata rzeczywistego;

e technologie XR (extended reality) — zbiér technologii integrujacych srodowisko
cyfrowe z rzeczywistym, umozliwiajgcych interakcje cztowiek-maszyna
w wirtualnym otoczeniu.

Istotnymi sposobami zdobywania kwalifikacji (opréocz wymienionych wyzej narzedzi)
sg takze:

e konferencje, seminaria, warsztaty;

e job shadowing (przygladanie sie pracy innej osoby);

e instruktarze;

e mentoring (wewnetrzny i zewnetrzny);

e rotacja pracownikdw;

e wyjazdy szkoleniowe i bootcamp?®;

e szkoty ponadpodstawowe (o kierunku ksztatcenia zawodowego) i szkoty wyzsze (w
tym szczegélnie studia podyplomowe, uczelnie zawodowe).

Wybdér metody przekwalifikowania zalezy od wieku, kwalifikacji i statusu osoby
znajdujacej sie na rynku pracy. Biorgc pod uwage grupe oséb aktywnych zawodowo,
zatrudnionych w przedsiebiorstwach, jest kilka. Ws$rdd najczesciej wybieranych
programoéw zmiany przekwalifikowania pracownikdéw mozna wyrézni¢ upskilling, ktory
umozliwia doskonalenie istniejacych umiejetnosci oraz reskilling, dzieki ktéoremu
pracownik zdobywa nowe umiejetnosci w celu wykonywania zupetnie innej pracy (w tej
samej lub innej organizacji). Obie metody réznia sie jednak nieco celem biznesowym.
Reskiling jest stosowany, gdy przewidywana jest nowa potrzeba biznesowa, co jest
szczegoblnie wazne w obliczu zmian technologicznych. Z kolei upskilling moze
przyczynia¢ sie do wzrostu efektywnosci i produktywnosci pracownikow. Innym,
szczegblnie istotnym sposobem rozwigzania problemu brakéw kadrowych w sektorach
rozwijajgcych sie i zaawansowanych technologicznie jest tech-reskilling.

38 Bootcamp to intensywny, krétkoterminowy program szkoleniowy, skoncentrowany na praktycznym
zdobywaniu konkretnych kompetencji i umiejetnosci zawodowych, umozliwiajacy szybkie przygotowanie
do pracy w okreslonym zawodzie lub branzy.
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Rysunek 6. Sposoby przekwalifikowania pracownikéw

UPSKILLING epodnoszenie kwalifikacji w biezagcych obszarach

RESKILLING eprzekwalifikowanie pracownikow do nowych umiejetnosci

ewspieranie pracownikéw w zdobywaniu umiejetnosci przydatnych poza

OUTSKILLING dana organizacja

erozwijanie nowych umiejetnosci, ktére mozna zastosowac naroéznych

CROSS-SKILLING 3 RSN -
stanowiskach, aby zmniejszy¢ ryzyko przerw/postojow

eproces uczenia sie nowych umiejetnosci technicznych, aby przej$¢ do

TECH-RESKILLING branzy technologicznej

eszkolenie przez pracodawce zwolnionych pracownikéw, aby pomécim
wznalezieniu nastepnej pracy

OUTPLACEMENT

Zrédto: opracowanie wtasne.

Analizujgc ostatnig faze zdobywania nowych kwalifikacji, nalezy zwrécié uwage
na skutecznos¢ i efekty stosowanych programéw edukacyjnych. Pomocne sg w tym
narzedzia stuzagce monitorowaniu postepoéw i dziatan w zakresie podejmowanych
dziatan pracownikéw przedsiebiorstw czy tez uczniow w szkotach. W przypadku
przedsiebiorstw profile kompetencyjne (w tym informacje o nabytych kwalifikacjach
zawodowych) gromadzone sg miedzy innymi w systemach ERP (Enterprise Resource
Planning), w formie samooceny pracownikéw lub rozméw z kierownictwem.
W przypadku szkét i uczelni efektem nabycie kompetencji moze by¢ dokumentowane
poprzez dyplomy, certyfikaty i inne zaswiadczenia, ktdre potwierdzajag okreslone
kwalifikacje.

W wojewddztwie podlaskim proces przekwalifikowania pracownikéw napotyka liczne
trudnosci, zwigzane przede wszystkim z brakiem odpowiedniego dopasowania oferty
edukacyjnej do realnych potrzeb rynku pracy. Cho¢ instytucje edukacyjne i urzedy pracy
monitorujg zapotrzebowanie na konkretne zawody, w praktyce czesto brakuje
elastycznoscii szybkiej reakcji na zmieniajagce sie wymagania sektora biznesowego.

Z tego powodu programy szkoleniowe nie zawsze odpowiadajg na aktualne potrzeby,
a braki kadrowe, zwtaszcza w branzach technicznych i nowoczesnych technologiach,
nadal pozostajg zasadniczym problemem. Ponadto wspoétpraca miedzy sektorem
edukacyjnym a biznesem bywa niewystarczajgca, co utrudnia tworzenie skutecznych
programoéw przekwalifikowujgcych, ktore bytyby bezposrednio powigzane

z zapotrzebowaniem firm w regionie.

Dodatkowo proces zmiany kwalifikacji boryka sie z problemami biurokratycznymi,
ktére wptywajg na skutecznosc¢ wdrazania programow edukacyjnych. Skomplikowane
procedury aplikacyjne, dtugie okresy oczekiwania na dofinansowanie oraz trudnosci
w uzyskaniu wsparcia dla mniejszych przedsiebiorstw utrudniajg szybkie reagowanie
na zmiany na rynku pracy. Wiele firm, zwtaszcza w mniejszych miejscowosciach,
napotyka na bariery zwigzane z dostepem do odpowiednich szkolen lub kurséw, ktore sg
zaréwno kosztowne, jak i czasochtonne, co zniecheca pracodawcéw do inwestowania
w rozwoj swoich pracownikow.

Kolejnym wyzwaniem jest brak wystarczajacych narzedzi do monitorowania
efektywnosci przekwalifikowania. Cho¢ systemy takie jak ERP sg stosowane
w wiekszych firmach, mniejsze przedsiebiorstwa w regionie czesto nie dysponuja
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wystarczajgcymi zasobami do ich wdrozenia. W konsekwencji skutecznos¢ szkolen oraz
ich realny wptyw na poprawe sytuacji na rynku pracy pozostaja trudne do ocenienia, co
dodatkowo komplikuje dopasowanie ofert edukacyjnych do rzeczywistych potrzeb
lokalnych przedsigbiorstw i pracownikéw. Wobec powyzszego proces
przekwalifikowania w wojewddztwie podlaskim pozostaje nie tylko wyzwaniem, ale
takze obszarem wymagajgacym zdecydowanych zmian organizacyjnych i systemowych.

Analiza sposobow zmiany kwalifikacji pracownikow w wojewdédztwie podlaskim,
szczegoblnie w kontekscie inteligentnych specjalizacji regionu, pozwala wskazac¢ gtéwne
wyzwania, ktore ograniczajg efektywnosc¢ tych proceséw. W obszarze upskillingu, czyli
podnoszenia kwalifikacji w ramach obecnych rél zawodowych, oferta szkolen nie
zawsze odpowiada na dynamicznie rosngce zapotrzebowanie na umiejetnosci
w branzach takich jak biotechnologia, IT czy nowoczesne technologie rolnicze. Cho¢
niektére programy podnoszenia kompetencji sg dostepne, brakuje ich ukierunkowania
na nowe, rozwijajace sie sektory, co skutkuje niedostosowaniem kwalifikacji
pracownikéw do wymagan nowoczesnych branz. W efekcie proces upskillingu nie
w petni odpowiada na potrzeby rynku pracy w regionie, szczegdlnie w kontekscie
inteligentnych specjalizaciji.

Reskilling, czyli przekwalifikowanie pracownikow, réwniez stoi przed wyzwaniami
zwigzanymi z niedostosowaniem programoéw do specyficznych potrzeb sektora
nowoczesnych technologii. Cho¢ fundusze unijne wspierajg takie inicjatywy,
dostepnos¢ odpowiednich kurséw oraz ich dostosowanie do rzeczywistych potrzeb
rynku jest ograniczona. Firmy w wojewddztwie podlaskim, szczegdélnie z sektora matych
i $rednich przedsigbiorstw (MSP), napotykaja bariery zwiazane z brakiem zasobdéw
i narzedzi do skutecznego wdrozenia reskillingu. W rezultacie proces przekwalifikowania
ulega opdznieniom i nie w petni odpowiada rosngcym wymaganiom sektora
technologicznego.

Outskilling, czyli wsparcie pracownikéw w zdobywaniu umiejetnosci przydatnych
poza danym przedsiebiorstwem, jest w regionie praktycznie nieobecny. Z uwagi
na dominacje matych i srednich firm, ktére koncentrujag sie na rozwoju kompetenc;ji
bezposrednio zwigzanych z ich dziatalnoscia, pracownicy rzadko majg mozliwos¢
zdobywania uniwersalnych umiejetnosci, ktére moga by¢ wykorzystane na rynku pracy
poza ich aktualnym zatrudnieniem. Z kolei cross-skilling, czyli rozwéj kompetencji
umozliwiajgcych pracownikom elastyczne przechodzenie miedzy stanowiskami, jest
rzadko wdrazany gtéwnie z powodu ograniczonej rotacji stanowiskowej w matych
organizacjach, co skutkuje mniejszg odpornoscig na zmiany rynkowe.

Tech-reskilling, czyli nauka nowych umiejetnosci technicznych, ktére umozliwiaja
pracownikom przejscie do sektora technologicznego, takze nie jest w petni rozwiniety.
Chociaz w regionie istnieje rosngce zapotrzebowanie na specjalistéw w branzy IT
i nowoczesnych technologii, dostepnosé programoéw szkoleh dostosowanych do tych
sektorow jest ograniczona. Ponadto przeszkody biurokratyczne zwigzane z aplikowaniem
o dofinansowanie, a takze niedostosowanie programow szkoleniowych do specyfiki
zaawansowanych technologii utrudniajg skuteczne przeprowadzenie procesow tech-
reskillingu.
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Outplacement, czyli wsparcie zwolnionych pracownikéw w procesie poszukiwania
nowego zatrudnienia, jest w wojewodztwie podlaskim marginalny. Cho¢ wieksze firmy
moga zapewniac zwolnionym pracownikom pomoc w zakresie szkolen i doradztwa
zawodowego, to w przypadku mniejszych przedsiebiorstw brak odpowiednich struktur
sprawia, ze takie dziatania sg rzadko realizowane. W konsekwencji zwolnieni pracownicy
dysponujag ograniczonym wsparciem w procesie reintegracji na rynku pracy, co
negatywnie wptywa na ich zdolnos¢ do szybkiego dostosowania sie do nowych
warunkow zatrudnienia.

Reasumujgc — wojewddztwo podlaskie stoi przed koniecznosciag reformy systemu
przekwalifikowania zawodowego, ktory skutecznie odpowiadatby na potrzeby
dynamicznie rozwijajgcych sie branz inteligentnych specjalizacji. Kluczowe bedzie
zintensyfikowanie wspoétpracy pomiedzy sektorem edukacyjnym, administracja
publiczng i sektorem prywatnym, uproszczenie procedur administracyjnych oraz rozwaj
programoéw szkoleniowych, ktore bedg lepiej dostosowane do zmieniajgcych sie
wymagan rynku pracy.

2.2.Inteligentne specjalizacje (IS) wojewodztwa podlaskiego -
struktura i zapotrzebowanie na pracownikow

2.2.1.Struktura branzowa przedsiebiorstw z rdzenia inteligentnych
specjalizacji (IS) wojewddztwa podlaskiego (z uwzglednieniem
podregionéw)

Koncepcja regionalnych inteligentnych specjalizacji jest potgczeniem regionalnej
i sektorowej perspektywy wdrazania innowacji. Idea inteligentnych specjalizacji tkwi
w diagnozowaniu i rozwijaniu przewag technologicznych regionéw. W wymiarze
regionalnym istotne sg zasoby, w tym: ich komplementarnosé¢, wewnetrzny i czesto
niematerialny charakter. Niezwykle wazne sg takze regionalne sieci powigzah oraz
wspotpracy, np. w formie klastréw. W perspektywie sektorowej duze znaczenie maja:
przewagi konkurencyjne, zasoby technologiczne sprzyjajgce procesom dyfuzji,
przedsiewziecia proinnowacyjne i stopien zaangazowania w tworzenie po6l specjalizaciji,
a takze powigzania domeny specjalizacji z systemem instytucji wspierajgcych oraz
sektorem badawczo-rozwojowym (B+R). Wojewddztwo podlaskie charakteryzuje sie
ograniczong aktywnoscig badawczo-rozwojowa oraz niskim poziomem koncentracji
podmiotdéw gospodarczych i zatrudnienia w obszarach inteligentnych sieci, technologii
informacyjno-komunikacyjnych i geoinformacyjnych, co istotnie utrudnia skuteczna
absorpcje transformacji cyfrowej*°.

% Magdalena Owczarczuk, Karolina Trzaska, Regionalne inteligentne specjalizacje a transformacja
cyfrowa przedsigbiorstw w Polsce, ,,UR Journal of Humanities and Social Sciences” 2024, t. 30, nr 1,
s. 130144, https://doi.org/10.15584/johass.2024.1.8 (dostep: 25.06.2025).
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Na podstawie ,,Planu rozwoju przedsiebiorczosci w oparciu o inteligentne
specjalizacje wojewddztwa podlaskiego 2021-2027+”, mozna uznag, ze do grupy PKD
o najwyzszych wartos$ciach wspoétczynnika LQ (location quotient)* w regionie nalezg*':
e produkcja maszyn dla rolnictwa i le$nictwa;

e wytwarzanie wyrobow mleczarskich;

e produkcja statkow i todzi;

e sprzedaz hurtowa ptodéw rolnych i zywych zwierzat;

e gospodarka lesna i pozostata dziatalnos¢ lesna, z wytgczeniem pozyskiwania
produktéw lesnych;

e roboty budowlane zwigzane ze wznoszeniem budynkéw mieszkalnych
i niemieszkalnych;

e przetwarzanie i unieszkodliwianie odpaddw;

e produkcja wyrobow tartacznych;

e produkcja gotowych paszy i karmy dla zwierzat;

e wytwarzanie produktow przemiatu zbéz, skrobi i wyrobéw skrobiowych;

e dziatalnos¢ ustugowa wspomagajgca rolnictwo i nastepujaca po zbiorach.

Wojewoddztwo podlaskie posiada wyszczegdlnione cztery sektory gospodarki
identyfikowalne w grupie inteligentnych specjalizacji, w tym#*?:

e przemystrolno-spozywczy, miedzy innymi: wydajne rolnictwo i precyzyjna produkcja
roslinna i zwierzeca; przemyst spozywczy, w szczegélnosci produkcja i przetworstwo
mleka; systemy monitorowania wydajnosci i jakosci w produkcji roslinnej,
zwierzecej i przetworstwie mleka; zywnos¢ wysokiej jakosci, zywnosé tradycyjna,
biozywnosé; logistyka i dystrybucja na potrzeby sektora; wykorzystanie surowcow
rolniczych na cele niespozywcze; inne powigzane;

e przemyst metalowo-maszynowy, szkutniczy, miedzy innymi: przetwdrstwo metali;
produkcja maszyn i urzadzen, w szczegélnosci na potrzeby rolnictwa, budownictwa,
lesnictwa i przemystu spozywczego; produkcja statkéw itodzi z wykorzystaniem
nowoczesnych materiatow, konstrukcji i oprzyrzadowania; robotyka, przemyst 4.0;
inne powigzane;

e sektor medyczny, nauki o zyciu, miedzy innymi: diagnostyka chordb cywilizacyjnych;
genetyka i biologia molekularna wytwarzanie produktow leczniczych; nowoczesne
metody terapii, w tym leczenia bezptodnosci; technologie inzynierii medycznej,
biotechnologia/bioinformatyka; medycyna regeneracyjna, srebrna gospodarka;
rehabilitacja, fizykoterapia, turystyka zdrowotna; implanty medyczne; technologie
sensorowe oraz robotyka w medycynie, Internet rzeczy w medycynie; inne
powigzane;

e ekoinnowacje, nauki o sSrodowisku (miedzy innymi ekoinnowacje; ekorozwdéj, np.
inzynieria ekologiczna, badania nad bior6znorodnoscia, ekoturystyka; rolnictwo
i przetworstwo ekologiczne; zrownowazone pozyskiwanie i przetwarzanie drewna

pracujacy w sekcji PKD w regionie | pracujacy w sekcji PKD w Polsce
wlQ= -
41 ,Plan rozwoju przedsiebiorczosci w oparciu o inteligentne specjalizacje wojewddztwa podlaskiego
2021-2027+RIS3 2027+”, Zatacznik do Uchwaty nr 236/4257/2021, Biatystok 2021, s. 24.
42 Tamze, s. 3-4.

pracujacy w regionie (ogdtem) ~ pracujacy w Polsce (ogétem)
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oraz innych surowcow; odnawialne zrodta energii (OZE) w modelu rozproszonym,
produkcja urzagdzen do wytwarzania energii z OZE, pozyskiwanie energii zodpadow
z wytagczeniem dziatalnosci wyrzadzajgcych powazne szkody GOZ; budownictwo
ekologiczne, zasobo- i energooszczedne, produkcja domoéw prefabrykowanych,
produkcja na potrzeby budownictwa, automatyzacja i robotyzacja procesow

w budownictwie proekologicznym; gospodarka obiegu zamknietego (GOZ);
projektowanie zrownowazone; technologie efektywnosci energetycznej; systemy
zarzadzania, sterowania i monitorowania w zakresie ekoinnowacji; rozwigzania dla
elektromobilnosci i zasilania pojazdéw paliwami alternatywnymi; rozwigzania
wykorzystujgce technologie wodorowe; systemy zarzadzania woda; inne powigzane.

Nalezy mie¢ na uwadze, ze w ,,Planie rozwoju przedsiebiorczosci w oparciu
o inteligentne specjalizacje wojewddztwa podlaskiego 2021-2027+RIS3 2027” sektory
gospodarki stanowigce inteligentne specjalizacje (IS) nie sg definiowane przez grupy
PKD. Powodem takiego podejscia jest dazenie do uchwycenia rzeczywistych powigzan
funkcjonalnych i proceséw innowacyjnych, ktére nie znajduja petnego odzwierciedlenia
w klasyfikacjach administracyjnych i statystycznych, takich jak system PKD. Zatem
proby przyporzadkowania inteligentnych specjalizacji do PKD powinny by¢ dynamiczne
i obejmowac wiele réznych branz. Nalezy takze uwzgledni¢ specyficzny charakter
dziatalnosci przedsigebiorstw, szczegolnie w odniesieniu do powigzan z ICT, aby
prawidtowo zaklasyfikowac¢ dziatalnos¢ gospodarczg do inteligentnej specjalizacji
regionu. W zwigzku z tym wsrdod wyrdznionych sektoréw wyszczegdlniono kody PKD
z podziatem na ,,Gtéwne PKD” (w tym sekcje, dziaty i podklasy) oraz ,,Inne PKD” (w tym
sekcje, dziaty) dla obszardw, ktére uwzgledniane sg tylko w przypadku, jesli
proponowane rozwigzania stuzg rozwojowi gtéwnego obszaru specjalizacji. Identyfikacja
kodéw PKD umozliwita efektywne zbieranie proby badawczej do badan iloSciowych
i jakosciowych.

Inteligentne specjalizacje wojewddztwa podlaskiego obejmuja nastepujgce kody
PKD*:
1) Przemystrolno-spozywczy i sektory powigzane tancuchem wartosci oraz ICT

w powigzaniu z sektorem:

e Gtéwne PKD:

— Sekcja A, dziat 01 Uprawy rolne, chéw i hodowla zwierzat, towiectwo,
witgczajgc dziatalnosé¢ ustugowa (01.11.Z: Uprawa zbdz, roslin strgczkowych
i roslin oleistych na nasiona, z wytgczeniem ryzu; 01.13.Z: Uprawa warzyw,
wtgczajgc melony oraz uprawa roslin korzeniowych i roslin bulwiastych;
01.19.Z: Pozostate uprawy rolne inne niz wieloletnie; 01.21.Z: Uprawa
winogron; 01.24.Z: Uprawa drzew i krzewdw owocowych ziarnkowych
i pestkowych; 01.25.Z: Uprawa pozostatych drzew i krzewdéw owocowych oraz
orzechéw; 01.29.Z: Uprawa pozostatych roslin wieloletnich; 01.30.Z:
Rozmnazanie roslin; 01.41.Z: Chéw i hodowla bydta mlecznego; 01.42.Z:
Chow i hodowla pozostatego bydta i bawotdéw; 01.43.Z: Chéw i hodowla koni

43 Kody PKD o najwyzszych wartosciach wskaznika LQ w wojewddztwie podlaskim zostaty oznaczone
asteryskiem: *.
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i pozostatych zwierzat koniowatych; 01.44.Z: Chéw i hodowla wielbtadow

i zwierzat wielbtgdowatych; 01.45.Z: Chow i hodowla owiec i kéz; 01.46.Z:
Choéw i hodowla swin; 01.47.Z: Chow i hodowla drobiu; 01.49.Z: Chow

i hodowla pozostatych zwierzat; 01.50.Z: Uprawy rolne potgczone z chowem
i hodowla zwierzat (dziatalno$¢ mieszana); 01.61.Z: Dziatalnos¢ ustugowa
wspomagajgca produkcje roslinng; 01.62.Z*: Dziatalno$¢ ustugowa
wspomagajgca chéw i hodowle zwierzat gospodarskich; 01.64.Z*: Obrdbka
nasion dla celéw rozmnazania roslin; 01.70.Z: Lowiectwo i pozyskiwanie
zwierzattownych, wtaczajac dziatalnos¢ ustugowa);

Sekcja A, dziat 02 LesSnictwo i pozyskiwanie drewna (02.20.Z*: Pozyskiwanie
drewna);

Sekcja C, dziat 10 Produkcja artykutéw spozywczych (10.11.Z: Przetwarzanie
i konserwowanie miesa, z wytgczeniem miesa z drobiu; 10.12.Z:
Przetwarzanie i konserwowanie miesa z drobiu; 10.13.Z: Produkcja wyrobdw
Zz miesa, wtgczajgc wyroby z miesa drobiowego; 10.32.Z: Produkcja sokéw

z owocow i warzyw; 10.39.Z: Pozostate przetwarzanie i konserwowanie
owocow i warzyw; 10.41.Z: Produkcja olejow i pozostatych ttuszczéw
ptynnych; 10.42.Z: Produkcja margaryny i podobnych ttuszczéw jadalnych;
10.51.Z*: Przetwoérstwo mleka i wyrdb seréw; 10.52.Z2*: Produkcja lodéw;
10.61.Z*: Wytwarzanie produktéw przemiatu zb6z; 10.62.Z*: Wytwarzanie
skrobi i wyrobdéw skrobiowych; 10.71.Z: Produkcja pieczywa; produkcja
swiezych wyroboéw ciastkarskich i ciastek; 10.86.Z: Produkcja artykutow
spozywczych homogenizowanych i zywnosci dietetycznej; 10.89.Z: Produkcja
pozostatych artykutéw spozywczych, gdzie indziej niesklasyfikowana;
10.91.Z*: Produkcja gotowej paszy dla zwierzat gospodarskich; 10.92.Z*:
Produkcja gotowej karmy dla zwierzat domowych);

Sekcja C, dziat 11 Produkcja napojow (11.01.Z: Destylowanie, rektyfikowanie
i mieszanie alkoholi; 11.05.Z: Produkcja piwa; 11.07.Z: Produkcja napojéw
bezalkoholowych; produkcja wdd mineralnych i pozostatych wod
butelkowanych);

Sekcja G, dziat 46 Handel hurtowy (46.11.Z: Dziatalnos$¢ agentéw
zajmujacych sie sprzedaza ptodoéw rolnych, zywych zwierzat, surowcoéw dla
przemystu tekstylnego i potproduktow; 46.17.Z: Dziatalnosé agentéw
zajmujacych sie sprzedazg zywnosci, napojéw i wyrobdw tytoniowych;
46.21.Z*: Sprzedaz hurtowa zboza, nieprzetworzonego tytoniu, nasion i pasz
dla zwierzat; 46.22.Z*: Sprzedaz hurtowa kwiatéw i roslin; 46.23.Z*: Sprzedaz
hurtowa zywych zwierzat; 46.31.Z: Sprzedaz hurtowa owocow i warzyw;
46.32.Z: Sprzedaz hurtowa miesa i wyrobdéw z miesa; 46.33.Z: Sprzedaz
hurtowa mleka, wyrobdw mleczarskich, jaj, olejéw i ttuszczéw jadalnych;
46.34.B: Sprzedaz hurtowa napojéw bezalkoholowych; 46.38.Z: Sprzedaz
hurtowa pozostatej zywnosci, wtaczajac ryby, skorupiaki i mieczaki; 46.61.Z:
Sprzedaz hurtowa maszyn i urzadzen rolniczych oraz dodatkowego
wyposazenia).
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e Inne PKD dla obszaru, uwzgledniane tylko w przypadku, jesli proponowane
rozwigzania stuzg rozwojowi gtdwnego obszaru specjalizaciji:

— Sekcja C, dziat 16* Produkcja wyrobow z drewna oraz korka, z wytgczeniem
mebli; produkcja wyrobow ze stomy i materiatéw uzywanych do wyplatania;

— Sekcja C, dziat 17 Produkcja papieru i wyrobow z papieru;
— Sekcja C, dziat 22 Produkcja wyrobéw z gumy i tworzyw sztucznych;

— Sekcja E, dziat 38 Dziatalnos¢ zwigzana ze zbieraniem, przetwarzaniem
i unieszkodliwianiem odpaddw; odzysk surowcow;

— SekcjaJ, dziat 62 Dziatalnos¢ zwigzana z oprogramowaniem i doradztwem
w zakresie informatyki oraz dziatalnos$é powigzana;

— Sekcja M, dziat 72 Badania naukowe i prace rozwojowe,;

— Sekcja M, dziat 71 Dziatalnos¢ w zakresie architektury i inzynierii; badania
i analizy techniczne.

2) Przemyst metalowo-maszynowy, szkutniczy i sektory powigzane tancuchem wartosci
oraz ICT w powigzaniu z sektorem:

e Gtéwne PKD:

— Sekcja C, dziat 24 Produkcja metali (24.10.Z: Produkcja suréwki,
zelazostopow, zeliwa
i stali oraz wyrobow hutniczych; 24.20.Z: Produkcja rur, przewodow,
ksztattownikéw zamknietych i tacznikdw, ze stali; 24.33.Z: Produkcja wyrobow
formowanych na zimno; 24.41.Z: Produkcja metali szlachetnych; 24.42.A
Produkcja aluminium hutniczego; 24.42.B: Produkcja wyrobow z aluminium
i stopéw aluminium; 24.44.Z: Produkcja miedzi; 24.51.Z: Odlewnictwo zeliwa;
24.53.Z: Odlewnictwo metali lekkich; 24.54.A Odlewnictwo miedzi i stopéw
miedzi; 24.54.B: Odlewnictwo pozostatych metali niezelaznych, gdzie indziej
niesklasyfikowane);

— Sekcja C, dziat 25 Produkcja metalowych wyrobdw gotowych, z wytaczeniem
maszyn i urzadzen (25.11.Z: Produkcja konstrukcji metalowych iich czesci;
25.12.Z: Produkcja metalowych elementéw stolarki budowlanej; 25.21.Z:
Produkcja grzejnikdow i kottéw centralnego ogrzewania; 25.29.Z: Produkcja
pozostatych zbiornikdw, cystern i pojemnikéw metalowych; 25.50.Z: Kucie,
prasowanie, wyttaczanie i walcowanie metali; metalurgia proszkow; 25.61.Z:
Obrébka metali i naktadanie powtok na metale; 25.62.Z: Obrébka
mechaniczna elementéw metalowych; 25.71.Z: Produkcja wyrobéw
nozowniczych i sztué¢cow; 25.72.Z: Produkcja zamkéw i zawiaséw; 25.73.Z:
Produkcja narzedzi; 25.91.Z: Produkcja pojemnikow metalowych; 25.92.7:
Produkcja opakowan z metali; 25.93.Z: Produkcja wyrobéw z drutu,
taricuchow i sprezyn; 25.99.Z: Produkcja pozostatych gotowych wyrobéw
metalowych, gdzie indziej niesklasyfikowana);

— Sekcja C, dziat 27 Produkcja urzadzen elektrycznych (27.11.Z: Produkcja
elektrycznych silnikdéw, pradnic i transformatoréw; 27.12.Z: Produkcja
aparatury rozdzielczeji sterowniczej energii elektrycznej; 27.32.Z: Produkcja
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pozostatych elektronicznych i elektrycznych przewodoéw i kabli; 27.33.Z:
Produkcja sprzetu instalacyjnego; 27.40.Z: Produkcja elektrycznego sprzetu
oswietleniowego; 27.51.Z: Produkcja elektrycznego sprzetu gospodarstwa
domowego; 27.90.Z: Produkcja pozostatego sprzetu elektrycznego);

Sekcja C, dziat 28 Produkcja maszyn i urzadzen, gdzie indziej
niesklasyfikowana (28.11.Z: Produkcja silnikéw i turbin, z wytaczeniem
silnikéw lotniczych, samochodowych i motocyklowych; 28.12.Z: Produkcja
sprzetu i wyposazenia do napedu hydraulicznego i pneumatycznego; 28.13.Z:
Produkcja pozostatych pomp i sprezarek; 28.14.Z: Produkcja pozostatych
kurkéw i zaworow; 28.15.Z: Produkcja tozysk, kot zebatych, przektadni
zebatych i elementéw napedowych; 28.21.Z: Produkcja piecow, palenisk

i palnikow piecowych; 28.25.Z: Produkcja przemystowych urzadzen
chtodniczych i wentylacyjnych; 28.29.Z: Produkcja pozostatych maszyn
ogélnego przeznaczenia, gdzie indziej niesklasyfikowana; 28.30.Z*: Produkcja
maszyn dla rolnictwa i leSnictwa; 28.49.Z: Produkcja pozostatych narzedzi
mechanicznych; 28.91.Z: Produkcja maszyn dla metalurgii; 28.92.Z:
Produkcja maszyn dla gérnictwa i do wydobywania oraz budownictwa;
28.93.Z: Produkcja maszyn stosowanych w przetwdrstwie zywnosci, tytoniu

i produkcji napojéw; 28.96.Z: Produkcja maszyn do obrébki gumy lub tworzyw
sztucznych oraz wytwarzania wyrobow z tych materiatow; 28.99.Z: Produkcja
pozostatych maszyn specjalnego przeznaczenia, gdzie indziej
niesklasyfikowana);

Sekcja C, dziat 29 Produkcja pojazdéw samochodowych, przyczep i naczep,

z wytgczeniem motocykli (29.10.E: Produkcja pozostatych pojazdéw
samochodowych, z wytgczeniem motocykli; 29.20.Z: Produkcja nadwozi

do pojazdoéw silnikowych; produkcja przyczep i naczep; 29.31.Z: Produkcja
wyposazenia elektrycznego i elektronicznego do pojazdow silnikowych;
29.32.Z: Produkcja pozostatych czesci i akcesoridow do pojazdéw silnikowych,
z wytaczeniem motocykli);

Sekcja C, dziat 30 Produkcja pozostatego sprzetu transportowego (30.11.Z*:
Produkcja statkow i konstrukcji ptywajacych; 30.12.Z*: Produkcja todzi
wycieczkowych i sportowych, 30.91.Z: Produkcja motocykli; 30.92.Z:
Produkcja roweréw i wézkéw inwalidzkich; 30.99.Z: Produkcja pozostatego
sprzetu transportowego, gdzie indziej niesklasyfikowana);

Sekcja C, dziat 33 Naprawa, konserwacja i instalowanie maszyn i urzadzen;

Sekcja F, dziat 42 Roboty zwigzane z budowa obiektdw inzynierii lagdowej
i wodnej; (33.12.Z: Naprawa i konserwacja maszyn; 33.14.Z: Naprawa

i konserwacja urzadzen elektrycznych; 33.17.Z: Naprawa i konserwacja
pozostatego sprzetu transportowego; 33.19.Z: Naprawa i konserwacja
pozostatego sprzetu i wyposazenia; 33.20.Z: Instalowanie maszyn
przemystowych, sprzetu i wyposazenia);

Sekcja G, dziat 46 Handel hurtowy (46.14.Z: Dziatalnos¢ agentéw
zajmujacych sie sprzedazg maszyn, urzadzen przemystowych, statkéw
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i samolotow; 46.62.Z: Sprzedaz hurtowa obrabiarek; 46.63.Z: Sprzedaz
hurtowa maszyn wykorzystywanych w gérnictwie, budownictwie oraz
inzynierii ladowej i wodnej).

Inne PKD dla obszaru, uwzgledniane tylko w przypadku, jesli proponowane

rozwigzania stuzg rozwojowi gtdwnego obszaru specjalizacji:

Sekcja C, dziat 20 Produkcja chemikaliow i wyrobéw chemicznych;
Sekcja C, dziat 22 Produkcja wyrobéw z gumy i tworzyw sztucznych;

Sekcja C, dziat 23 Produkcja wyrobow z pozostatych mineralnych surowcéw
niemetalicznych;

Sekcja C, dziat 26 Produkcja komputeréw, wyrobéw elektronicznych

i optycznych;

Sekcja J, dziat 62 Dziatalnos¢ zwigzana z oprogramowaniem i doradztwem

w zakresie informatyki oraz dziatalnos¢ powigzana;

Sekcja M, dziat 71 Dziatalnos¢ w zakresie architektury i inzynierii; badania
i analizy techniczne;

Sekcja M, dziat 72 Badania naukowe i prace rozwojowe.

3) Sektor medyczny, nauki o zyciu i sektory powigzane tancuchem wartosci oraz ICT

w powigzaniu z sektorem:

Gtéwne PKD:

Sekcja C, dziat 21 Produkcja podstawowych substancji farmaceutycznych
oraz lekdw i pozostatych wyrobéw farmaceutycznych (21.10.Z: Produkcja
podstawowych substancji farmaceutycznych; 21.20.Z: Produkcja lekéw

i pozostatych wyrobéw farmaceutycznych)

Sekcja Q, dziat 86 Opieka zdrowotna (86.90A: Dziatalnos¢ fizjoterapeutyczna;
86.90.B: Dziatalnos¢ pogotowia ratunkowego; 86.90C: Praktyka pielegniarek
i potoznych; 86.90.D: Dziatalno$¢ paramedyczna; 86.90E: Pozostata
dziatalnosc¢ w zakresie opieki zdrowotnej, gdzie indziej niesklasyfikowana);

Inne PKD dla obszaru, uwzgledniane tylko w przypadku, jesli proponowane
rozwigzania stuzg rozwojowi gtdwnego obszaru specjalizacji;

Sekcja C, dziat 26 Produkcja komputerdw, wyrobow elektronicznych
i optycznych;
Sekcja C, dziat 27 Produkcja urzadzen elektrycznych;

Sekcja C, dziat 28 Produkcja maszyn i urzadzen, gdzie indziej
niesklasyfikowana;

Sekcja J, dziat 62 Dziatalnos¢ zwigzana z oprogramowaniem i doradztwem
w zakresie informatyki oraz dziatalnos¢ powigzana;

Sekcja J, dziat 63 Dziatalnos¢ ustugowa w zakresie informacji;

Sekcja M, dziat 71 Dziatalnos¢ w zakresie architektury i inzynierii; badania
i analizy techniczne;

Sekcja M, dziat 72 Badania naukowe i prace rozwojowe;
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Sekcja M, dziat 74 Pozostata dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa
i techniczna;

4) Ekoinnowacje, nauki o sSrodowisku i sektory powigzane tancuchem wartosci oraz ICT

W powigzaniu z sektorem:

Gtéwne PKD:

Sekcja C, dziat 20 Produkcja chemikaliow i wyrobéw chemicznych (20.59.Z:
Produkcja pozostatych wyrobdw chemicznych, gdzie indziej
niesklasyfikowana);

Sekcja C, dziat 27 Produkcja urzadzen elektrycznych (27.12.Z: Produkcja
aparatury rozdzielczej i sterowniczej energii elektrycznej);

Sekcja C, dziat 28 (28.11.Z: Produkcja silnikoéw i turbin, z wytgczeniem
silnikéw lotniczych, samochodowych i motocyklowych; 28.21.Z: Produkcja
piecow, palenisk i palnikow piecowych);

Sekcja D, dziat 35 Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng, gaz,
pare wodng, goracg wode i powietrze do uktadéw klimatyzacyjnych (35.11.Z:
Wytwarzanie energii elektrycznej, 35.14.Z: Handel energia elektryczna;
55.21.Z: Wytwarzanie paliw gazowych; 35.22.Z: Dystrybucja paliw gazowych
w systemie sieciowym; 35.30.Z: Wytwarzanie i zaopatrywanie w pare wodna,
gorgcag wode i powietrze do uktadéw klimatyzacyjnych)

Sekcja E, dziat 36 Pobér, uzdatnianie i dostarczanie wody (36.00.2);

Sekcja E, dziat 38 Dziatalnos¢ zwigzana ze zbieraniem, przetwarzaniem

i unieszkodliwianiem odpadéw (38.21.Z*: Obrdbka i usuwanie odpadéw
innych niz niebezpieczne);

Sekcja E, dziat 39 Dziatalnos¢ zwigzana z rekultywacjg i pozostata dziatalnos¢
ustugowa zwigzana z gospodarkg odpadami (39.00.Z);

Sekcja F, dziat 43 Roboty budowlane specjalistyczne (43.21.Z: Wykonywanie
instalacji elektrycznych 43.22.Z: Wykonywanie instalac;ji
wodnokanalizacyjnych, cieplnych, gazowych i klimatyzacyjnych).

Inne PKD dla obszaru, uwzgledniane tylko w przypadku, jesli proponowane

rozwigzania stuzg rozwojowi gtdwnego obszaru specjalizacji:

Sekcja C, dziat 38 Dziatalnos¢ zwigzana ze zbieraniem, przetwarzaniem
i unieszkodliwianiem odpaddw; odzysk surowcow;

Sekcja J, dziat 62 Dziatalno$¢ zwigzana z oprogramowaniem i doradztwem
w zakresie informatyki oraz dziatalnos¢ powigzana;

Sekcja J, dziat 63 Dziatalnos$¢ ustugowa w zakresie informacji;

Sekcja F, dziat 41* Roboty budowlane zwigzane ze wznoszeniem budynkéw
mieszkalnych i niemieszkalnych;

Sekcja M, dziat 71 Dziatalnos¢ w zakresie architektury i inzynierii; badania
i analizy techniczne;

Sekcja M, dziat 72 Badania naukowe i prace rozwojowe.
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Na podstawie powyzszych zatozen zgrupowano liczbe podmiotéw gospodarczych
wpisanych do rejestru REGON wedtug ,,Gtéwnego PKD” (zobacz tabela 6). Ze wzgledu
na zbyt duzg rozpietosc¢ niektérych dziatow, ktére w mniejszym stopniu pokrywaja sie
z danymi specjalizacjami regionu, a takze z powodu braku danych statystycznych dla
podkategorii konieczne byto ich usuniecie z zestawienia. W przemysle rolno-
spozywczym i metalowo-maszynowym nie uwzgledniono dziatu G46 PKD. Ponadto
w sektorze ekoinnowacji nie uwzgledniono w zestawieniu dziatow C20, C27, C28i F43
PKD.

Tabela 6. Liczba podmiotéw wpisanych do rejestru REGON wedtug wybranych dziatow
PKD inteligentnych specjalizacji wojewddztwa podlaskiego w przekroju regionalnym,
2024

Lokalizacja R-S Polska | M-M S Polska | MNZ Polska | ENS Polska
* =100 ol =100 falaled =100 faledede =100
Polska 106 181 100% | 208034 | 100% | 302176 | 100% [ 29039 | 100%
Dolnoslaskie 6922 7% | 15417 7% | 24517 8% | 2132 7%
Kujawsko-pomorskie 5854 6% | 10443 5% 16 453 5% | 1809 6%
Lubelskie 5438 5% 7 414 4% | 14370 5% 915 3%
Lubuskie 3879 4% 5090 2% 6789 2% 724 2%
todzkie 6 569 6% 9916 5% | 18724 6% | 1202 4%
Matopolskie 7 608 7% | 17294 8% | 27828 9% | 1971 7%
Mazowieckie 15133 14% | 27498 13% | 51454 17% | 7854 27%
Opolskie 3398 3% 5041 2% 5723 2% 476 2%
Podkarpackie 4 659 4% 9610 5% 12 547 4% | 1047 4%
Podlaskie 3505 3% 3845 2% 8 690 3% 609 2%
Pomorskie 5372 5% | 23165 11% | 20943 7% | 1622 6%
Slaskie 9113 9% | 26302 13% | 32965 11% | 2601 9%
Swietokrzyskie 2742 3% 6 425 3% 6784 2% | 1186 4%
Warminnsko-mazurskie 5019 5% 6 058 3% 9884 3% 826 3%
Wielkopolskie 14674 14% | 21147 10% | 28775 10% | 2679 9%
Zachodnio-pomorskie 6274 6% | 13301 6% | 15657 5% | 1372 5%

* Rolno-spozywczy: A01, A02, C10, C11;

** Metalowo-maszynowy szkutniczy: C24, C25, C27, C28, C29, C30, C33, F42;
*** Medyczny nauki o zyciu: C21, Q86;

**** Ekoinnowacje nauki o sSrodowisku: D35, E36, E38, E39.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS.

Wojewddztwo podlaskie w poréwnaniu do innych regionéw zajmuje ostatnie miejsce
pod wzgledem liczby podmiotéw funkcjonujgcych w ramach analizowanych dziatéw
PKD, przypisanych do czterech sektoréw inteligentnych specjalizacji wojewddztwa
podlaskiego. Ranking wojewdédztw wedtug stanu na koniec 2024 roku przedstawia tabela
6. Pod wzgledem liczby przedsiebiorstw w wybranych dziatach PKD wojewédztwo
podlaskie plasuje sie na przedostatnim miejscu w kraju zaréwno w przemysle rolno-
spozywczym (3%, n= 3 505), jak i w ekoinnowacjach oraz w naukach o srodowisku
(2%, n=609). W woj. podlaskim liczba podmiotdw zajmuje ostatnig pozycje w przemysle
metalowo-maszynowym, szkutniczym (2%, n= 3 845). Natomiast w sektorze medycznym
i naukach o zyciu liczba podmiotéw pozycjonuje region na 13. miejscu w kraju.

Na podstawie zatozonych przez autoréw badania ,,Gtowne PKD” inteligentnych
specjalizacji wojewddztwa podlaskiego zestawiono liczbe podmiotéw zarejestrowanych
w REGON z przewidywang liczbg pracujacych (zobacz tabela 7). Warto dodac, ze liczbe
podmiotow nalezatoby rozszerzy¢ o sektory powigzane, szczegdlnie te zwigzane z ICT.

42




Najwiekszy udziat przedsiebiorstw z grupy gtdwnego PKD inteligentnych specjalizaciji
regionu skupia przemyst rolno-spozywczy (27%) oraz ekoinnowacje, nauki o sSrodowisku
(29%). Niewiele mniejszy udziat stanowi sektor medyczny, nauki o zyciu (25%). Mimo

ze przemyst metalowo-maszynowy i szkutniczy odnotowat w niniejszym zestawieniu
najmniejszy udziat, to po uwzglednieniu powigzanych PKD ma duzg szanse by¢ jednym
zwiodacych sektoréw IS, z uwagi na szeroki stopien wykorzystania ICT w dziatalnosci.

Tabela 7. Przewidywana liczba pracujgcych wedtug rejestru REGON
z wyszczegblnieniem gtéwnych PKD z rdzenia inteligentnych specjalizacji wojewddztwa
podlaskiego (wedtug podregionéw, 2024)

Inteligentne specjalizacje wojewodztwa podlaskiego | Ogotem | 0-9 10-49 | 50-249 | =250
Przemyst rolno-spozywczy 3168 | 94,3% | 4,5% 1,0% | 0,2%
Przemyst metalowo-maszynowy, szkutniczy 2153 | 94,9% | 3,6% 1,2% | 0,4%
Sektor medyczny, nauki o zyciu 2897 | 99,2% | 0,6% 0,17% | 0,1%
Ekoinnowacje, nauki o sSrodowisku 3344 | 97,0% | 2,3% 0,6% | 0,1%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS.

Grupa firm funkcjonujgcych w obrebie inteligentnych specjalizacji wojewdédztwa
podlaskiego jest niejednorodna. Zmiany w strukturze dziatowej przedsiebiorstw
tworzacych IS w 2024 roku prezentujg tabele 8, 9, 10i 11. Pierwsza z nich przedstawia
liczbe przedsiebiorstw reprezentujgcych przemyst rolno-spozywczy, w tym dziaty PKD:
AO01 (Uprawy rolne, chow i hodowla zwierzat, towiectwo, wtaczajgc dziatalnos¢
ustugowsy), A0-2 (Lesnictwo i pozyskiwanie drewna), C10 (Produkcja artykutéw
spozywczych), C11 (Produkcja napojow) z wyszczegdlnieniem podregiondw i powiatéw.
Druga koncentruje sie na strukturze poszczegélnych grup podmiotow przemysle
metalowo-maszynowym, szkutniczym reprezentujacych dziaty C24 (Produkcja metali),
C25 (Produkcja metalowych wyrobéw gotowych, z wytagczeniem maszyn i urzadzen),
C27 (Produkcja urzadzen elektrycznych), C28 (Produkcja maszyn i urzadzen, gdzie
indziej niesklasyfikowana), C29 (Produkcja pojazdéw samochodowych, przyczep
i naczep, z wytgczeniem motocykli), C30 (Produkcja pozostatego sprzetu
transportowego), C33 (Naprawa, konserwacja i instalowanie maszyn i urzadzen), F42
(Roboty zwigzane z budowa obiektow inzynierii lgdowej i wodnej). Trzecia przedstawia
strukture podmiotéw sektora medycznego, nauk o zyciu z podziatem na dziaty C21
(Produkcja podstawowych substancji farmaceutycznych oraz lekéw i pozostatych
wyroboéw farmaceutycznych), Q86 (Opieka zdrowotna). Czwarta obejmuje strukture
przedsiebiorstw z sektora ekoinnowacji, nauk o srodowisku, w tym dziaty D35
(Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczna, gaz, pare wodna, gorgca wode
i powietrze do uktadéw klimatyzacyjnych), E36 (Pobdr, uzdatnianie i dostarczanie wody),
E38 (Dziatalnosc¢ zwigzana ze zbieraniem, przetwarzaniem i unieszkodliwianiem
odpadow), E39 (Dziatalnos¢ zwigzana z rekultywacjg i pozostata dziatalnos¢ ustugowa
zwigzana z gospodarka odpadami).

Struktura przedsiebiorstw branzy rolno-spozywczej w wojewddztwie podlaskim
wskazuje na zréznicowang koncentracje dziatalnosci gospodarczej w ujeciu
podregionalnym. Najwiekszy udziat w ogélnej liczbie 3 505 jednostek zarejestrowano
w podregionie tomzyniskim (40,9%), co potwierdza jego dominujgca pozycje w sektorze
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rolno-spozywczym w regionie. Istotne znaczenie ma rowniez podregion biatostocki
(35,0%), natomiast najnizszy poziom aktywnosci notuje podregion suwalski (24,1%).
Pod wzgledem struktury sektorowej dominujgca pozycje zajmuje dziat AO1 (rolnictwo),
ktéry skupia 49,8% wszystkich analizowanych podmiotdw, z wyrazng koncentracja
w podregionie tomzyriskim (45,5% podmiotéw dziatajgcych w A01). Dziat A02
(lesnictwo) wykazuje najwiekszg intensywnos¢ w podregionie suwalskim (39,3%
wszystkich jednostek w tym dziale), co odzwierciedla lokalne uwarunkowania
przyrodnicze i gospodarcze. Z kolei dziatalnos¢ przetwodrcza (dziaty C10i C11),
skoncentrowana w szczegolnosci w podregionie biatostockim, wskazuje na wiekszy
udziat sektora przetwoérczego w bardziej zurbanizowanych czes$ciach regionu (tabela 8).
Analiza przestrzenna wskazuje, ze podregion tomzynski wyrdznia sie najwyzszym
stopniem zintegrowania sektora rolno-spozywczego, obejmujacego zaréwno produkcje
rolng, jak i przetwdrstwo spozywcze. W tym kontekscie struktura przedsiebiorstw rolno-
spozywczych w wojewddztwie podlaskim wykazuje silne powigzanie z rozmieszczeniem
przemystu mleczarskiego, szczegélnie w podregionie tomzynskim. W regionie tym
wystepuje najwyzszy udziat jednostek dziatajgcych w ramach sekcji AO1 (rolnictwo) oraz
C10 (produkcja artykutéow spozywczych).

Wojewoddztwo podlaskie odgrywa strategiczna role w krajowej gospodarce
mleczarskiej zaréwno pod wzgledem wolumenu surowca, jak i poziomu koncentracji
duzych zaktaddéw przetwdrczych. Wojewddztwo odpowiada za okoto 70% krajowej
produkcji mleka w Polsce. W regionie funkcjonujg najwieksze spétdzielnie mleczarskie,
takie jak Spétdzielnia Mleczarska Mlekovita w Wysokiem Mazowieckiem oraz
Spotdzielnia Mleczarska Mlekpol w Grajewie. Obecnos¢ nowoczesnych zaktadéw
przetwoérczych, takich jak Moniecka Spétdzielnia Mleczarska w Morkach,
specjalizujacych sie w produkcji serow dojrzewajgcych oraz PPHU Laktopol Sp. z 0.0.
w Suwatkach, koncentrujacych sie na produkcji mleka w proszku, swiadczy o wysokim
poziomie technologicznego zaawansowania przemystu mleczarskiego. Natomiast
podregion tomzynski wyréznia sie wysokg intensywnoscig chowu bydta mlecznego,

a takze ponadprzecietng wydajnoscig mleczng, istotnie przekraczajgca srednig krajowa.

Wysoki poziom integracji sektora rolniczego z przemystem mleczarskim stanowi
o przewadze konkurencyjnej podregionu tomzynskiego i przektada sie na jego istotng
role w strukturze gospodarczej catego wojewddztwa. Efekt skali oraz silne powigzania
w ramach tancucha wartosci skutkujg wysoka koncentracjg podmiotow w dziatach A01
i C10 w tym podregionie.

Tabela 8. Struktura przedsiebiorstw reprezentujgcych wybrane dziaty PKD dla przemystu
rolno-spozywczego w wojewddztwie podlaskim z podziatem na podregiony i powiaty,
2024

Lokalizacja/Dziat PKD A01 A02 c10 C11 Razem | Koncentracja

przedsiebiorstw
nalezacych do IS

Podregion biatostocki 598 249 359 22 1228 35,0%
Powiat biatostocki 245 147 134 7 533 15,2%
Powiat sokélski 118 73 43 2 236 6,7%
Miasto Biatystok 235 29 182 13 459 13,1%
Podregion tomzynski 795 248 376 13 1432 40,9%
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Lokalizacja/Dziat PKD AO01 A02 c10 C11 Razem | Koncentracja
przedsiebiorstw
nalezacych do IS

Powiat bielski 110 47 53 3 213 6,1%

Powiat hajnowski 72 52 32 6 162 4,6%

Powiat kolnenski 93 58 19 1 171 4,9%

Powiat tomzynski 122 25 41 0 188 5,4%

Powiat siemiatycki 103 32 45 2 182 5,2%

Powiat wysokomazowiecki 149 12 75 0 236 6,7%

Powiat zambrowski 99 17 41 1 158 4,5%

Miasto tomza 47 5 70 0 122 3,5%

Podregion suwalski 352 322 161 10 845 24,1%

Powiat augustowski 51 162 19 3 235 6,7%

Powiat grajewski 70 28 28 2 128 3,7%

Powiat moniecki 101 16 25 1 143 4,1%

Powiat sejnenski 40 42 13 0 95 2,7%

Powiat suwalski 54 49 28 1 132 3,8%

Miasto Suwatki 36 25 48 3 112 3,2%

Razem (woj. podlaskie) 1745 819 896 45 3505 100,0%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS.

Na podstawie danych dotyczacych przedsiebiorstw branzy metalowo-maszynowej

i szkutniczej w wojewddztwie podlaskim zauwazalna jest wyrazna koncentracja

dziatalnosci gospodarczej w Biatymstoku (tabela 9). Podregion biatostocki, z udziatem

49,6% wszystkich podmiotow w branzy, stanowi najwiekszy osrodek przemystu

metalowego i maszynowego. Z kolei podregion tomzynski, z udziatem 29,7% oraz

podregion suwalski z udziatem 20,8% przedsiebiorstw, wskazujg na zréznicowanag

koncentracje dziatalnosci w obrebie regionu.

W strukturze sektorowej podregionu biatostockiego dominuja przedsiebiorstwa

z branzy produkcji maszyn i urzadzen (C28) —tacznie 102 podmioty. Wysoka

koncentracja firm w tym dziale swiadczy o rozwinietej bazie przemystowej, silnych

powigzaniach z przemystami lekkimi oraz lepszej dostepnosci zasobdw technicznych

i kadrowych, typowej dla obszaréw o wyzszym stopniu urbanizacji. Podregion ten

wyroéznia sie takze duzg liczba firm dziatajacych w produkcji wyrobdw metalowych (C24)

oraz produkcji maszyn elektrycznych (C27), co swiadczy o obecnosci zaawansowanych

technologicznie zaktadow.

Podregion tomzyniski — mimo mniejszego udziatu w ogélnej liczbie podmiotdow (29,7%)

— charakteryzuje sie wysokg koncentracjag firm w branzy produkcji maszyn i urzadzen

(C28): dziata tam 367 jednostek. Istotny udziat odnotowuje rowniez sektor produkcji

wyrobéw metalowych (C24). Przedsiebiorstwa zlokalizowane w tym podregionie

koncentrujg sie przede wszystkim na wytwarzaniu elementéw maszyn i urzadzen

o charakterze przemystowym, co moze wynikac z relatywnie nizszych kosztéw pracy oraz

specyficznych uwarunkowan strukturalnych regionu.

Podregion suwalski charakteryzuje sie najnizsza koncentracja przedsiebiorstw

przemystowych z branzy metalowo-maszynowej, co znajduje odzwierciedlenie w udziale
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wynoszacym 20,8%. Na tle regionu szczegdlnie wyréznia sie jednak produkcja statkow
i todzi (C30), wskazujaca na specyficzng specjalizacje gospodarczag tego obszaru.

Przyczyny zr6znicowanej koncentracji przedsiebiorstw w poszczegdlnych
podregionach mozna wyjasni¢ kilkoma uwarunkowaniami. Podregion biatostocki,
bedacy centralnym osrodkiem administracyjnym i przemystowym wojewddztwa,
dysponuje lepsza infrastrukturg transportowa, wyzszym poziomem dostepnosci kapitatu
oraz wiekszg liczbg wykwalifikowanych pracownikow. Z kolei podregion tomzyrnski mimo
mniejszej liczby firm cechuje sie wysoka specjalizacjg w produkcji maszyn i urzadzen, co
moze byé wynikiem specyficznych zasobdw naturalnych oraz bardziej zréznicowanej
bazy przemystowej. Natomiast podregion suwalski mimo mniejszej liczby podmiotéw
pozostaje istotnym osrodkiem przemystu szkutniczego, co ma swoje korzenie
w lokalnych tradycjach i dostepnosci zasobéw wodnych w regionie.

Tabela 9. Struktura przedsiebiorstw reprezentujgcych wybrane dziaty PKD dla przemystu
metalowo-maszynowego, szkutniczego w wojewodztwie podlaskim z podziatem
na podregiony, 2024

Lokalizacja/ Cc C C C C C C F Razem | Koncentracja

Dziat PKD 24 25 27 28 29 30 33 42 przedsiebiors
tw nalezacych
do IS

Podregion 19 | 668 59 | 102 29 29 | 465 | 535 1906 49,6%

biatostocki

Powiat 4| 265 20 29 12 8 165 181 684 17,8%

biatostocki

Powiat sokolski 1 69 2 6 2 0 40 48 168 4,4%

Miasto Biatystok 14 | 334 37 67 15 21 260 | 306 1054 27,4%

Podregion 5| 386 8 11 8 11 367 | 315 1141 29,7%

tomzynski

Powiat bielski 2 50 0 4 2 1 45 49 153 4,0%

Powiat 0 33 0 3 2 0 39 29 106 2,8%

hajnowski

Powiat kolnenski 0 42 0 6 1 2 20 18 89 2,3%

Powiat 0 71 3 5 0 2 48 60 189 4,9%

tomzynski

Powiat 0 35 0 2 3 0 30 20 90 2,3%

siemiatycki

Powiat 0 53 0 7 0 0 64 42 166 4,3%

wysokomazowie

cki

Powiat 2 42 2 4 0 0 58 46 154 4,0%

zambrowski

Miasto tomza 1 60 3 10 0 6 63 51 194 5,0%

Podregion 5| 236 13 35 6 46 | 250 | 207 798 20,8%

suwalski

Powiat 1 52 5 9 2 40 66 40 215 5,6%

augustowski

Powiat grajewski 3 47 1 8 2 0 40 25 126 3,3%

Powiat moniecki 0 32 0 1 1 0 26 21 81 2,1%

Powiat sejneniski 0 13 0 0 0 0 14 19 46 1,2%

Powiat suwalski 1 20 2 1 0 0 33 38 95 2,5%

Powiat miasto 0 72 5 16 1 6 71 64 235 6,1%

Suwatki

Razem (woj. 29 | 129 80| 178 43 86| 108 105 3845 109,7%

podlaskie) 0 2 7

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS.
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W strukturze przedsiebiorstw sektora medycznego i nauk o zyciu w wojewodztwie
podlaskim widoczna jest wyrazna koncentracja dziatalnosci w podregionie
biatostockim, ktéry odpowiada za 62,6% ogdlnej liczby jednostek (tabela 10). Podregion
ten wyrdznia sie dominujaca rolg Biategostoku jako regionalnego centrum medycznego
oraz naukowego. Wysoka koncentracja przedsiebiorstw w tym sektorze wynika
z obecnosci w Biatymstoku licznych instytucji medycznych, placéwek ochrony zdrowia,
a takze osrodkoéw badawczo-rozwojowych, ktére przyciggaja inwestycje w przemysle
farmaceutycznym, biotechnologicznym i sprzecie medycznym. Ponadto Biatystok jest
osrodkiem administracyjnym wojewoédztwa, co rowniez wptywa na wiekszg koncentracje
przedsiebiorstw swiadczacych ustugi medyczne i zdrowotne.

W podregionie tomzyriskim koncentracja jest mniejsza i stanowi 22,6%. Mimo
mniejszej liczby przedsiebiorstw w tej czesci wojewddztwa rozwdj sektora medycznego
w tomzy i okolicznych miejscowosciach jest wynikiem rosnacej liczby placéwek
medycznych oraz rosngcej Swiadomosci zdrowotnej spoteczenstwa.

W podregionie suwalskim, ktéry odpowiada za 14,7% ogélnej liczby jednostek sektora
medycznego, elementem wyrdzniajgcym sie ze wzgledu na specyfike obszaru sg
augustowskie sanatoria, takie jak Sanatorium Augustow ,,Patac na Wodzie” Falkowski
E.&B. Falkowscy s.c., Sanatorium Uzdrowiskowe BiaVita Polska SA oraz Augustéw
Medical SPA. Stosunkowo niewielka liczba przedsiebiorstw moze by¢ efektem nizszej
gestosci zaludnienia na tym terenie.

Whnioski wskazujg, ze sektor medyczny w wojewdédztwie podlaskim charakteryzuje sie
silng centralizacjg w podregionie biatostockim, co wigze sie z koncentracjg zasobdéw
ludzkich, infrastrukturalnych oraz inwestycji w sektorze medycznym i nauk o zyciu.
Przemiany demograficzne, rosngce zapotrzebowanie na ustugi zdrowotne oraz postep
technologiczny w medycynie maja kluczowy wptyw na rozwdj tego sektora w regionie.
Regiony o mniejszej koncentracji przedsiebiorstw medycznych, to jest suwalski
i tomzynski, moga zmagac sie z trudnosciami w dostepie do wysokospecjalistycznych
ustug medycznych, co wskazuje na potrzebe dalszych inwestycji w rozwoj infrastruktury
zdrowotnej w tych obszarach.

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze regiony o wysokiej koncentracji sektora
medycznego w wojewodztwie podlaskim, ze szczegdlnym uwzglednieniem podregionu
biatostockiego, stanowig kluczowe osrodki realizacji inteligentnych specjalizacji
skoncentrowanych na biotechnologii, badaniach biomedycznych, innowacjach
diagnostycznych oraz ustugach medycznych. Rozwdj wspoétpracy miedzy
przedsiebiorstwami, szkotami wyzszymi oraz instytucjami badawczo-rozwojowymi
tworzy korzystne warunki do dalszego postepu w obszarze medycyny i nauk o zyciu.

Tabela 10. Struktura przedsiebiorstw reprezentujacych wybrane dziaty PKD dla sektora
medycznego, nauk o zyciu w wojewddztwie podlaskim z podziatem na podregiony, 2024

Lokalizacja/Dziat PKD C21 Q86 Razem Koncentracja
przedsiebiorstw
nalezacych
do IS

Podregion biatostocki 4 5438 5442 62,6%

Powiat biatostocki 0 1207 1207 13,9%

Powiat sokélski 0 228 228 2,6%
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Lokalizacja/Dziat PKD C21 Q86 Razem Koncentracja
przedsiebiorstw
nalezacych
do IS

Miasto Biatystok 4 4003 4007 46,1%

Podregion tomzynski 0 1967 1967 22,6%

Powiat bielski 0 275 275 3,2%

Powiat hajnowski 0 215 215 2,5%

Powiat kolnenski 0 120 120 1,4%

Powiat tomzynski 0 167 167 1,9%

Powiat siemiatycki 0 222 222 2,6%

Powiat 0 226 226 2,6%

wysokomazowiecki

Powiat zambrowski 0 208 208 2,4%

Miasto tomza 0 534 534 6,1%

Podregion suwalski 1 1280 1281 14,7%

Powiat augustowski 0 290 290 3,3%

Powiat grajewski 0 133 133 1,5%

Powiat moniecki 0 112 112 1,3%

Powiat sejnenski 1 87 88 1,0%

Powiat suwalski 0 109 109 1,3%

Miasto Suwatki 0 549 549 6,3%

Razem (woj. podlaskie) 5 8685 8690 100,0%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS.

Struktura przedsiebiorstw sektora ekoinnowac;ji i nauk o srodowisku w wojewddztwie

podlaskim wskazuje na wyrazng koncentracje dziatalnosci w podregionie biatostockim,

ktéry dominuje w tej branzy, skupiajgc ponad potowe wszystkich jednostek w regionie

(tabela 11). W tym obszarze zarejestrowano 51,4% podmiotéw dziatajgcych w zakresie

ekoinnowacji, co znajduje odzwierciedlenie w wysokim udziale w takich dziatach PKD

jak: D35 (wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng), E36 (pobdr, uzdatnianie

i dostarczanie wody), E38 (gospodarka odpadami) oraz E39 (rekultywacja i pozostata

dziatalnosc¢ zwigzana z gospodarkg odpadami).

Gtoéwnym osrodkiem w zakresie ekoinnowacji w wojewdédztwie podlaskim pozostaje

miasto Biatystok, w ktérym skoncentrowana jest najwieksza liczba podmiotéw

zajmujgcych sie ekologicznymi innowacjami i ochrong srodowiska. Istotng role w tym

kontekscie petnig takze innowacyjne przedsiebiorstwa zajmujgce sie wytwarzaniem

energii odnawialnej oraz technologie zwigzane z recyklingiem i gospodarka odpadowa.

Podregiony tomzyriski i suwalski — mimo istotnego znaczenia dla rozwoju

regionalnego — charakteryzujg sie nizszym udziatem w strukturze sektora ekoinnowac;ji.

Moze to by¢ wynikiem ograniczonego poziomu inwestycji w technologie

prosrodowiskowe oraz specyfiki lokalnych struktur gospodarczych. Niemniej jednak

zaréwno w tomzy, jak i w Suwatkach obserwuje sie inicjatywy ukierunkowane na rozwoj

rozwigzan ekoinnowacyjnych, zwtaszcza w obszarach odnawialnych zrédet energii oraz

gospodarki odpadami, co w perspektywie moze przyczynic sie do wzmocnienia

znaczenia tego sektora w obu podregionach.

Integracja dziatan proekologicznych w ramach inteligentnych specjalizacji

wojewodztwa podlaskiego staje sie coraz bardziej widoczna, szczegdlnie w miastach

o wyzszej koncentracji przedsiebiorstw. Taki stan rzeczy sprzyja rozwojowi
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innowacyjnych rozwigzan ekologicznych, a takze stwarza mozliwosci wspotpracy
pomiedzy sektorem publicznym, przedsiebiorstwami i osSrodkami badawczo-
rozwojowymi.

Przyktadem skutecznej ekoinnowacji w wojewddztwie podlaskim jest projekt ,,Zielone

Michatowo”, ktéry doskonale ilustruje dynamiczny rozwoj ekoinicjatyw w regionie,

szczegllnie w podregionie biatostockim?*4. Gmina Michatowo wyréznia sie wdrazaniem

nowoczesnych rozwigzan ekologicznych, takich jak odnawialne zrédta energii,
gospodarka o obiegu zamknietym oraz zwiekszenie efektywnos$ci energetycznej.
Inicjatywy te majg na celu poprawe jakosci zycia mieszkancow, a takze znaczaca
redukcje emisji gazow cieplarnianych i zwiekszenie udziatu ekologicznych technologii
w lokalnej gospodarce. Projekt ,,Zielone Michatowo” obejmuje réwniez innowacje
w zakresie zarzgdzania woda, takie jak systemy odzyskiwania wody deszczowej,
co znaczgco wptywa na poprawe efektywnosci wykorzystania zasobdw naturalnych.
Podobne ekoinicjatywy rozwijaja sie takze w innych czesciach podregionu
biatostockiego, gdzie zrbwnowazony rozwdj staje sie kluczowym elementem polityki
lokalnej. Rozwigzania w sektorze wodociggowym, takie jak inteligentne sieci
wodociggowe, a takze inwestycje w odnawialne zrédta energii przyczyniajg sie
do poprawy efektywnosci energetycznej i optymalizacji zuzycia zasobéw. Dzieki tym
innowacjom wojewddztwo podlaskie staje sie przyktadem regionu, ktéry skutecznie
taczy nowoczesne technologie z potrzebg ochrony srodowiska, co wspiera rozwdj
zrownowazony w skali lokalnej i regionalnej. Ekoinnowacje w Michatowie i innych
czesciach podregionu biatostockiego przyczyniajg sie do realizacji celéw zwigzanych

Z poprawa jakosci srodowiska oraz budowaniem samowystarczalnosci energetycznej,

stanowigc istotny element dtugofalowej strategii rozwoju regionu.

Tabela 11. Struktura przedsiebiorstw reprezentujacych wybrane dziaty PKD dla
ekoinnowaciji, nauk o srodowisku w wojewddztwie podlaskim z podziatem
na podregiony, 2024

Lokalizacja/Dziat PKD D35 | E36 E38 E39 Razem | Koncentracja
przedsiebiorstw
nalezacych do IS

Podregion biatostocki 194 11 100 8 313 51,4%

Powiat biatostocki 59 5 29 0 93 15,3%

Powiat sokdlski 10 2 7 0 19 3,1%

Miasto Biatystok 125 4 64 8 201 33,0%

Podregion tomzynski 84 19 41 2 146 24,0%

Powiat bielski 7 2 7 0 16 2,6%

Powiat hajnowski 11 1 1 0 13 2,1%

Powiat kolnenski 9 2 2 1 14 2,3%

Powiat tomzynski 4 2 12 0 18 3,0%

Powiat siemiatycki 8 4 2 0 14 2,3%

Powiat wysokomazowiecki 21 3 3 0 27 4,4%

Powiat zambrowski 3 3 6 0 12 2,0%

Miasto Lomza 21 2 8 1 32 5,3%

44 Zielona energia w IT. Przyszto$¢ zaczyna sie w Michatowie, https://michalowo.eu/zielona-energia-w-it-

przyszlosc-zaczyna-sie-w-michalowie (dostep: 5.05.2025).

49


https://michalowo.eu/zielona-energia-w-it-przyszlosc-zaczyna-sie-w-michalowie/
https://michalowo.eu/zielona-energia-w-it-przyszlosc-zaczyna-sie-w-michalowie/

Lokalizacja/Dziat PKD D35 | E36 E38 E39 Razem | Koncentracja
przedsiebiorstw
nalezacych do IS

Podregion suwalski 95 14 40 1 150 24,6%

Powiat augustowski 14 0 8 0 22 3,6%

Powiat grajewski 15 4 4 0 23 3,8%

Powiat moniecki 13 2 7 0 22 3,6%

Powiat sejnenski 1 2 4 0 7 1,1%

Powiat suwalski 12 5 5 1 23 3,8%

Miasto Suwatki 40 1 12 0 53 8,7%

Razem (woj. podlaskie) 373 44 181 11 609 100,0%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS.

Wedtug danych GUS z 31 pazdziernika 2024 roku struktura zatrudnienia
w wojewodztwie podlaskim charakteryzowata sie znaczacym udziatem sektora
rolniczego — w dziatalnosciach zwigzanych z rolnictwem, lesnictwem, towiectwem
i rybactwem pracowato 76,9 tysigca oséb, co stanowito 18,0% wszystkich zatrudnionych
w gospodarce narodowej regionu. Istotne znaczenie miato takze przetwdrstwo
przemystowe, zatrudniajgce 66,6 tysigca os6b (15,6%), oraz sektor handlu i naprawy
pojazdow samochodowych, w ktérym pracowato 57,7 tysigca oséb, czyli 13,5% ogotu
zatrudnionych?.

Szacunkowy udziat pracujgcych w sektorach inteligentnych specjalizacji
wojewddztwa podlaskiego, oszacowany na podstawie danych wedtug sekcji PKD, zostat
przedstawiony w tabeli 11. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze wyniki te cechuja sie wysokim
stopniem uogélnienia ze wzgledu na ograniczong dostepnos¢ szczegdtowych danych
statystycznych. Z zestawienia wynika, ze najwiecej zatrudnionych w sektorach IS
znajduje sie w podregionie biatostockim. Na drugim miejscu pod wzgledem wielkosci
zatrudnienia znajduje sie podregion suwalski. Warto réwniez zauwazy¢, ze to wtasnie
w tym podregionie odnotowano najwyzszy udziat pracujgcych w przemysle rolno-
spozywczym.

Tabela 12. Odsetek pracujgcych w sektorach IS wojewddztwa podlaskiego wedtug
podregiondw w roku 2022

Wyszczegolnienie Przemyst Przemyst Sektor Ekoinnowacje
rolno- metalowo- medyczny, , nauki
spozywczy maszynowy, nauki o zyciu o sSrodowisku

szkutniczy

Sekcje PKD AC,G C,FG C,Q C,D,E,F

Wojewodztwo podlaskie 100% 100% 100% 100%

Podregion biatostocki 36% 46% 44% 42%

Podregion suwalski 40% 34% 33% 36%

Podregion tomzynski 24% 20% 22% 22%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS.

Na podstawie raportu GUS mozna zaobserwowag, ze w 2022 roku struktura tworzenia
wartosci dodanej brutto w wojewddztwie podlaskim wykazywata zréznicowanie
terytorialne. W podregionie biatostockim dominowaty sektory ustugowe obejmujgce

4 GUS, Raport o sytuacji spoteczno-gospodarczej..., s. 84.
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handel, naprawe pojazdow, transport, gospodarke magazynowa, zakwaterowanie,
gastronomie oraz informacje i komunikacje —tacznie generujac 32,4% wartosci dodanej
brutto. W podregionie tomzynskim oraz suwalskim kluczowa role odgrywat przemyst,

z udziatem odpowiednio 26,9% i 26,1%. Podregion tomzynski wyrdzniat sie takze
najwyzszym udziatem rolnictwa, lesnictwa, towiectwa i rybactwa w strukturze wartosci
dodanej brutto na poziomie 13,5% (zobacz wykres 3).

Wykres 3. Warto$é dodana brutto wedtug rodzajéw dziatalnosci i podregiondw (ceny
biezace)

Podregion biatostocki
Subregion

o

20 40 60 80 100 %

2022

2021

Il Rolnictwo, lesnictwo, fowiectwo

Podregion tomzynski i rybactwo
Subregion I Przemyst

Budownictwo
2022 ,
Handel; naprawa pojazdéw samo-

chodowych 2; transport i gospodarka
magazynowa; zakwaterowanie i gas-

2021 tronomia %; informacja i komunikacja

Dziatalnos¢ finansowa i ubezpiecze-

Podregion suwalski niowa; obstuga rynku
Subregion nieruchomosci®

Pozostate ustugi
2022

2021

Zrédto: GUS, Raport o sytuacji spoteczno-gospodarczej..., s. 130.

Podsumowujac — sektory inteligentnych specjalizacji wojewddztwa podlaskiego
wykazujg zréznicowanie przestrzenne. Przemyst rolno-spozywczy dominuje
w podregionach suwalskim i tomzynskim, natomiast przemyst metalowo-maszynowy
oraz szkutniczy koncentruje sie gtdwnie w podregionie biatostockim, cho¢ istotny udziat
zatrudnionych obserwuje sie réwniez w podregionach tomzynskim i suwalskim. Z kolei
sektor medyczny i nauki o zyciu, podobnie jak sektor ekoinnowacji i nauk o srodowisku,
0siggajg najwyzszy poziom rozwoju w podregionie biatostockim.

2.2.2. Zawody o najwiekszym zapotrzebowaniu w wojewddztwie podlaskim

Od 2019 roku Ministerstwo Edukacji i Nauki w postaci obwieszczenia, ogtasza co roku
zapotrzebowanie na pracownikéw w zawodach szkolnictwa branzowego w kraju i
w regionach. Na liscie zawodéw w wojewddztwie podlaskim, ktére mogtyby stuzy¢
rozwojowi inteligentnych specjalizacji regionu i na ktére jest istotne zapotrzebowanie
w wojewodztwie podlaskim w 2024 roku, znajduje miedzy innymi: automatyk,
elektromechanik, elektryk, mechatronik, monterzy, operatorzy maszyn i urzadzan,
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a takze technicy z branz budowlanych, mechaniki, robotyki, przemystu, teleinformatyki,
technologii drewna, technologii zywienia i zywnosci i inne (zobacz Zatgcznik 1).

W 2025 roku po raz pierwszy w czesci wojewddzkiej ujeto wykazy zawodow
branzowych, dla ktérych prognozuje sie szczegdlnie wysokie zapotrzebowanie
na pracownikéw w konkretnych wojewédztwach. Zestawienia te obejmujg wszystkie
zawody wskazane w czesci krajowej oraz dodatkowo po jednym zawodzie stanowigcym
specjalnos¢ regionalng w kazdym z wojewddztw —w podlaskim byt to technik
agrobiznesu (rysunek 7).

Rysunek 7. Prognoza popytu na pracownikéw w zawodach zwigzanych ze szkolnictwem
branzowym, 2025

Technik agrobiznesu

Technik aranzacji wnetrz

Technik elektroautomatyk okretowy

Technik elektronik

Technik elektroniki i informatyki medycznej

Technik mechanik lotniczy

Technik mechanizacji rolnictwa i agrotroniki

Technik podziemnej eksploatacji kopalin innych niz wegiel kamienny

Technik przemystu jachtowego

Technik przemystu mody

Technik szerokopasmowej komunikacji elektronicznej

Technik technologii zywnosci

Technik urzadzen i systeméw energetyki odnawialnej
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Zrédto: Ministerstwo Edukacji i Nauki, Nowa Prognoza zapotrzebowania na pracownikéw
w zawodach szkolnictwa branzowego na krajowym i wojewddzkim rynku pracy na 2025r.,
https://www.gov.pl/web/edukacja/nowa-prognoza-zapotrzebowania-na-pracownikow-w-
zawodach-szkolnictwa-branzowego-na-krajowym-i-wojewodzkim-rynku-pracy-na-2025-r-juz-

opublikowana (dostep: 4.05.2025).

Zgodnie z danymi dotyczacymi struktury popytu na prace w Polsce w 2021 r.
najwyzsze zapotrzebowanie zgtaszano na pracownikéw z grup: robotnikéw budowlanych
i zawodow pokrewnych (z wytgczeniem elektrykow), specjalistow z zakresu ekonomii
i zarzadzania, kierownikdw oraz operatoréw pojazddéw, a takze sprzedawcow
i pracownikdw fizycznych.

Struktura obsadzonych miejsc pracy w wojewddztwie podlaskim w 2024 roku
odzwierciedla dominujgce grupy zawodowe i kierunki popytu na prace w regionalnej
gospodarce (tabela 13). W 2024 roku najwiekszy udziat w strukturze obsadzonych miejsc
pracy stanowili specjalisci— 76,8 tysigca osbéb, co odpowiadato 25,4% wszystkich
zatrudnionych. Kolejne pod wzgledem liczebnosci grupy zawodowe to robotnicy
przemystowi i rzemieslnicy (44,9 tysiaca, 14,8%), pracownicy ustug i sprzedawcy (42,4
tysigca, 14,0%) oraz operatorzy i monterzy maszyn i urzgdzen (35,2 tysigca, 11,7%).
Najwiekszy przyrost zatrudnienia wzgledem poprzedniego roku zaobserwowano wsréd
pracownikéw ustug i sprzedawcéw (wzrost 0 94,4%), a takze specjalistow (11,9%),
pracownikéw wykonujgcych prace proste (9,8%) i robotnikéw przemystowych
i rzemieslnikéw (8,4%). Z kolei najbardziej zmniejszyta sie liczba miejsc pracy
zajmowanych przez pracownikow biurowych (spadek o0 9,3%) oraz operatoréw i monteréw
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maszyn i urzadzen (spadek o 6,5%). Ponadto 54,5% obsadzonych miejsc pracy pochodzito
Z przedsiebiorstw zatrudniajgcych 50 oséb lub wiecej, a 25,4% obsadzity przedsiebiorstwa
0 poziomie zatrudnienia miedzy 10 a 49 oséb“®.

Tabela 13. Struktura obsadzonych miejsc pracy wedtug wielkich grup zawodéw
w wojewodztwie podlaskim, 2024

Grupy zawodoéw Obsadzone miejsca pracy
Specjalisci 25,4%
Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy 14,8%
Pracownicy ustug i sprzedawcy 14,0%
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen 11,7%
Pracownicy biurowi 10,1%
Pracownicy wykonujacy prace proste 8,3%
Technicyiinny sredni personel 8,2%
Przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi urzednicy i kierownicy 7,3%
Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy 0,2%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS.

Wedtug prognozowanych danych Barometru Zawodéw 2025 w wojewddztwie
podlaskim zdecydowana wiekszos$é grup zawodow (153 grupy, 92,7%) osigga stan
rownowagi popytu i podazy. Udziat zawodow zrownowazonych wykazuje tendencje
rosngca (zobacz tabela 14).

Tabela 14. Zmiany prognozowanych zawodéw w latach 2016-2025 (w %)

Wyszczegolnienie 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022 | 2023 | 2024 | 2025
Udziat zawodéw 6,2 89| 12,9 | 13,8 | 14,6 | 14,6 | 13,5 7,6 7,2 7,3
deficytowych

Udziat zawodéw 84,0| 85,4 | 81,9 | 84,4 | 84,8 | 84,7 | 85,2 | 91,7 | 92,2 | 92,7
zréwnowazonych

Udziat zawodéw 9,9 5,7 5,2 1,9 0,6 0,6 1,3 0,6 0,6 0
nadwyzkowych

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Barometru Zawodéw 2025.

We wszystkich trzech podregionach wojewédztwa podlaskiego prognozuije sie,
ze najwiekszy odsetek zawodoéw bedzie charakteryzowat sie stanem réwnowagi, co
Swiadczy o relatywnie zrbwnowazonej strukturze popytu i podazy na lokalnych rynkach
pracy. Podregion tomzyniski charakteryzuje sie z jednej strony najwiekszg kumulacja
deficytow poszukujgcych pracy (39%), a z drugiej strony najwiekszym udziatem
zawodoéw zréwnowazonych (48%) na tle regionu. Natomiast 59% zawodow z grupy
duzych deficytéw znajduje sie w podregionie biatostockim, do tego nadwyzka zawodow
dotyczy 19 zawodow, co stanowi okoto 4,4% wszystkich ocenionych przypadkéw
(tacznie 504 zawody). W podregionie tomzynskim nadwyzka wystepuje w 17 zawodach,
czyli okoto 1,3% z 1344 sklasyfikowanych przypadkdw. Z kolei w podregionie suwalskim
odnotowano 19 zawoddw z nadwyzka, co stanowi 1,9% z 1008 ocenionych zawodéw.
Najsilniejsza tendencjg obserwowang we wszystkich trzech podregionach wojewddztwa
podlaskiego jest dominacja zawodow pozostajgcych w stanie rownowagi. Wysoki
odsetek tej kategorii — od 75% w podregionie biatostockim do ponad 84% w suwalskim -

46 Urzad Statystyczny w Biatymstoku, Popyt na prace w wojewddztwie podlaskim w 2024 roku, Biatystok
2025, s. 2.
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wskazuje na relatywng stabilnosc¢ regionalnych rynkow pracy oraz na stosunkowo dobre
dopasowanie struktury podazy i popytu na prace (tabela 15).

Tabela 15. Liczba zawodéw deficytowych, zréwnowazonych oraz nadwyzkowych
w podregionach wojewdédztwa podlaskiego (prognoza 2025)

Wyszczegolnienie Duzy deficyt | Deficyt Réwnowaga Nadwyzka | Brak oceny

Podregion biatostocki 10 93 379 19 3
Podregion tomzynski 3 133 1135 17 56
Podregion suwalski 4 105 850 19 30

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Barometru Zawodéw 2025.

Duzy deficyt pracownikow w regionie wystepuje szczegdlnie w branzach medyczno-
opiekunczej, edukacyjnej oraz techniczno-mechanicznej. W wojewddztwie podlaskim
w ramach inteligentnych specjalizacji deficytowe zawody koncentrujg sie gtownie
w branzach zwigzanych z biogospodarka, ekoinnowacjami, przemystami metalowo-
maszynowymi oraz technologiami informacyjno-komunikacyjnymi (ICT). W powiecie
biatostockim brakuje specjalistow z zakresu diagnostyki samochodowej, ochrony
zdrowia (w tym lekarzy i pielegniarek) oraz nauczycieli ksztatcenia zawodowego.

W hajnowskim deficytowe sg zawody zwigzane z opiekg zdrowotnag, przede wszystkim
lekarze. Powiat moniecki boryka sie z niedoborem zaréwno kadry medycznej,

jaki nauczycieli szkét specjalnych, przedmiotéw ogdlnoksztatcacych oraz zawodowych.
Natomiast w powiecie bielskim niedobory kadrowe wystepujg zaréwno w sektorze
medycznym, jak i w budownictwie — miedzy innymi wsrdd operatoréw i mechanikéw
sprzetu do robot ziemnych oraz lekarzy. Dane te wskazujg na silng presje deficytowa

w zawodach kluczowych dla funkcjonowania infrastruktury spotecznej i gospodarczej
regionu (tabela 16).

Tabela 16. Duze deficyty pracownikow wedtug branz i zawodow w wojewoédztwie
podlaskim, prognoza na rok 2025

Powiat Branze i zawody o duzym deficycie

Biatostocki e branze: edukacyjna, mechaniczno-motoryzacyjna, medyczno-opiekuncza
e zawody: pielegniarki i potozne, nauczyciele przedmiotéw zawodowych,
nauczyciele praktycznej nauki zawodu, lekarze, diagnosci samochodowi

Bielski e branze: opiekunczo-medyczna, budowlana

e zawody: operatorzy i mechanicy sprzetu do robét ziemnych, lekarze
Hajnowski e branza: opiekunczo-medyczna

e zawod: lekarze
Moniecki e branze: opiekunczo-medyczna, edukacyjna

e zawody: nauczyciele szkét specjalnych i oddziatéw integracyjnych, nauczyci
przedmiotéw zawodowych, nauczyciele przedmiotéw ogdlnoksztatcacych,
lekarze

ele

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Barometru Zawoddéw 2025.

W 2025 roku w wojewddztwie podlaskim prognozuje sie deficyt pracownikow w 12
grupach zawodowych — podobnie jak w poprzednich edycjach badania Barometru
Zawodow. Niedobory kadrowe utrzymajg sie zwtaszcza w budownictwie,
elektroenergetyce, transporcie i logistyce oraz sektorze produkcyjno-przetwdérczym.
Wzrosnie takze zapotrzebowanie na funkcjonariuszy stuzb mundurowych, miedzy
innymi w zwigzku z sytuacjg geopolityczng i przechodzeniem czesci kadr na emeryture.
Utrzyma sie rosnacy popyt na nauczycieli ksztatcenia zawodowego oraz pedagogow
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szkét specjalnych i integracyjnych. Deficyt w zawodach medyczno-opiekunczych,
zwtaszcza lekarzy, pielegniarek, psychologow i psychoterapeutdow, bedzie sie pogtebiat.
Gtowne przyczyny to: brak odpowiednio wykwalifikowanych kandydatéw, niskie
wynhagrodzenia i nieatrakcyjne warunki pracy. Po raz pierwszy nie przewiduje sie
wystepowania zawodéw nadwyzkowych w skali catego wojewddztwa, cho¢ lokalnie
moga pojawic¢ sie nadwyzki wynikajace miedzy innymi z nadprodukcji absolwentow,
oczekiwan na przejecie gospodarstwa rolnego lub zwolnien grupowych®”. W 2025 roku
w wojewodztwie podlaskim prognozowane sg niedobory pracownikow w wybranych
grupach zawodowych, szczegdlnie w branzach wpisujacych sie w inteligentne
specjalizacje regionu, takich jak opieka zdrowotna, edukacja, budownictwo, energetyka,
przemyst oraz logistyka. Trwaty deficyt dotyczy miedzy innymi lekarzy, pielegniarek,
kierowcow ciezarowek, operatorow maszyn budowlanych, elektrykéw, spawaczy oraz
nauczycieli ksztatcenia zawodowego. Braki te majg charakter strukturalny i utrudniaja
rozwoj regionalnych specjalizacji. Warto zaznaczy¢, ze wystepujg istotne réznice

w zapotrzebowaniu na zawody miedzy powiatami mimo wzglednej stabilizacji

na poziomie wojewoédzkim.

Popyt na okreslone grupy zawodowe w ramach inteligentnych specjalizaciji
determinowany wynika z wielu czynnikéw. Kluczowym jest otoczenie gospodarcze,
obejmujace rozwdj regionalny, dostepnosé rynkdw oraz regulacje prawne, ktére
determinuja zapotrzebowanie na konkretne profesje. Wielko$¢ przedsiebiorstw ma
istotne znaczenie, szczegdlnie w kontekscie zapotrzebowania na specjalistéw, gdyz
wieksze organizacje wymagajg wysoce wyspecjalizowanej kadry. Waznym czynnikiem
jest takze zasdéb ludzki odnoszacy sie do dostepnosci wykwalifikowanej sity roboczej,
ktérej poziom edukacji i kompetencji odpowiada wymaganiom rynku. Stopien
zaawansowania technologii cyfrowych wptywa na wzrost zapotrzebowania na zawody
zwigzane z IT, automatyka i robotyka, podczas gdy zmiany demograficzne, zwtaszcza
starzejgce sie spoteczenstwo, ksztattuja popyt na ustugi medyczne i opiekuncze.
Dodatkowo innowacyjnos¢, postep technologiczny oraz polityki ekologiczne
determinujg zapotrzebowanie na specjalistow w dziedzinach, takich jak biotechnologia,
medycyna, zrownowazony rozwoj czy produkcja. Globalizacja oraz internacjonalizacja
rynku pracy, jak réwniez dostepnosc¢ funduszy i inwestycji w badania i rozwéj, wspieraja
rozwoéj zawodow zwigzanych z nauka, technologia i inzynieria, a takze zwiekszajg popyt
na specjalistow w obszarach handlu miedzynarodowego, logistyki i zarzgdzania
globalnego. Wptyw tych czynnikéw ma istotne znaczenie dla dynamiki rynku pracy oraz
ksztattowania kompetencji zawodowych w regionie.

Wykazane braki kadrowe zwigzane sg gtdwnie z tym, ze kandydaci nie spetniaja
wymagan pracodawcow, nie odpowiadajg im warunki pracy, nie majg dostatecznych
umiejetnosci lub uprawnien. Ponadto czestym powodem niedoboréw pracownikéw jest
samozatrudnienie, brak zastepowalnosci pokoleniowej, wzrost zapotrzebowania
w zwigzku z rozwojem branzy i zmianami demograficznymi. Zatrudnienie subsydiowane
nie jest bezposrednig przyczyng brakéw kadrowych, jednak w pewnych warunkach moze
wptywac na ich pogtebianie. Dotyczy to przede wszystkim sytuacji, gdy subsydiowane

47 Barometr Zawodow 2025, https://barometrzawodow.pl/modul/infografika-
wyniki?forecast_area=province&province=10&county=&year=2025 (dostep: 28.06.2025).
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miejsca pracy majg charakter tymczasowy, nie prowadzg do trwatego zatrudnienia lub
nie sg adekwatne do realnych potrzeb rynku. Moze to zniecheca¢ pracodawcow

do tworzenia stabilnych etatéw oraz ograniczac¢ rozwdj kompetencji pracownikow.

W rezultacie pojawia sie rotacja kadr i brak trwatych rozwigzan w zawodach
deficytowych. Niewtasciwie ukierunkowane wsparcie publiczne moze réwniez
znieksztatca¢ bodZzce rynkowe, zamiast efektywnie uzupetniaé luki kompetencyjne
(zobacz w tym opracowaniu Zatgcznik 2).

Analizujgc geograficzne rozproszenie powoddw brakéw kadrowych
w wyszczegolnionych zawodach deficytowych regionu, mozna wyciagnac¢ kilka
whnioskow. Przede wszystkim w niemal wszystkich powiatach wojewddztwa podlaskiego
powtarzajg sie trzy gtéwne przyczyny trudnosci rekrutacyjnych: nieatrakcyjne warunki
pracy (dotyczgce wynagrodzenia, czasu pracy, formy zatrudnienia czy obcigzenia
fizycznego i psychicznego), brak zastepowalnosci pokoleniowej oraz niedopasowanie
kwalifikacyjne kandydatéw do oczekiwan pracodawcéw. W wielu podregionach
uwidacznia sie rowniez nadwyzka edukacyjna, czyli zbyt duza liczba oséb ksztatconych
w zawodach, ktére nie odpowiadajg rzeczywistym potrzebom rynku. W powiatach
o silniejszym rozwoju branzowym, jak biatostocki, bielski czy hajnowski, rosngce
zapotrzebowanie na specjalistéw dodatkowo pogtebia problemy kadrowe. Zjawiska
takie jak samozatrudnienie, sezonowo$¢ zatrudnienia czy szara strefa czesto dziatajg
destabilizujaco na lokalny rynek pracy, nie zapewniajac trwatego uzupetnienia luk
kadrowych. W niektorych powiatach, zwtaszcza o charakterze peryferyjnym, wskazuje
sie takze na odptyw wykwalifikowanych pracownikéw do wiekszych osrodkéw miejskich
lub za granice, co dodatkowo ostabia potencjat zatrudnieniowy regionu (zobacz
Zatacznik 2).

Podsumowujac, analiza struktury branzowej oraz zawodéw deficytowych
w wojewoddztwie podlaskim w 2025 roku ujawnia istotne niedobory kadrowe
w obszarach powigzanych z regionalnymi inteligentnymi specjalizacjami. W przemysle
rolno-spozywczym deficyt dotyczy przede wszystkim specjalistéw z zakresu
nowoczesnych technologii rolniczych i inzynierii zywnosci, co wigze sie z rosngcymi
wymaganiami w zakresie efektywnosci produkcji i bezpieczenstwa zywnosci. W sektorze
metalowo-maszynowym brakuje elektrykéw, spawaczy i operatorow maszyn, ktérych
kompetencje sg kluczowe dla rozwoju produkcji i wdrazania innowacji
technologicznych. W sektorze medycznym niedobory kadrowe dotyczg gtdwnie
zawodoéw zwigzanych z podstawowg opieka zdrowotna (lekarze, pielegniarki, potozne,
psycholodzy), ktére majg posredni zwigzek z inteligentnymi specjalizacjami regionu.
Cho¢ nie sg to stanowiska stricte badawcze czy technologiczne, to ich niedob6r moze
ograniczac potencjat wdrazania innowacyjnych rozwigzan w ochronie zdrowia,
szczegoblnie w zakresie ustug diagnostycznych i medycyny spersonalizowanej. Z kolei
w sektorze ekoinnowacji obserwuje sie niedobor specjalistéw z dziedzin takich jak
biotechnologia, zréwnowazony rozwdj oraz technologie sSrodowiskowe, co stanowi
bariere w realizacji celow transformacji ekologicznej i energetyczne;j.
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3. Badanie i ocena mechanizmu przekwalifikowania
pracownikow w kontekscie inteligentnych
specjalizacji wojewodztwa podlaskiego —
perspektywa pracodawcow (badanie iloSciowe)

3.1. Charakterystyka proby badawczej

Badanie przeprowadzono technikg CAWI, przy uzyciu anonimowych ankiet online
skierowanych do przedsiebiorstw z sektora inteligentnych specjalizacji wojewddztwa
podlaskiego w okresie od sierpnia 2024 roku do lutego 2025 roku. Wzieto w nim udziat
120 respondentéw. Ankieta byta skierowana do pracownikéw dziatéw HR oraz
kierownikéw odpowiedzialnych za proces przekwalifikowania w przedsiebiorstwie.
Przedsiebiorstwa zlokalizowane byty w wojewddztwie podlaskim i zostaty pogrupowane
pod wzgledem trzech podregiondw: biatostockiego (powiaty biatostocki i sokdlski oraz
miasto Biatystok), tomzynskiego (powiaty bielski, hajnowski, kolnenski, tomzynski,
siemiatycki, wysokomazowiecki i zambrowski oraz miasto tomza) oraz suwalskiego
(powiaty augustowski, grajewski, moniecki, sejnenski i suwalski oraz miasto Suwatki).

Na poczatkowym etapie badania ankieta zostata wystana do 30 firm z kazdego
sektora, jednak z uwagi na odmowy uczestnictwa w badaniu i ograniczenia wynikajgce
z liczebnosci podmiotéw w poszczegdlnych sektorach rozktad préby jest
nieréwnomierny. Prébe badawczg dobrano celowo —gtéwnym kryterium byt warunek
przynaleznosci do sekcji i dziatu PKD, pokrywajgcego sie z zakresem dziatalnosci
sektorow inteligentnych specjalizacji wojewddztwa podlaskiego oraz ICT w powigzaniu
z sektorami rdzenia.

Najwiecej podmiotdow sektora inteligentnych specjalizacji (IS) zlokalizowanych jest
w Biatymstoku, co widac¢ po rozktadzie proby respondentéw, w ktérej 73% (n=87)
stanowity przedsiebiorstwa z podregionu biatostockiego. Ponadto 14% (n=17)
respondentéw zlokalizowanych byto w podregionie suwalskim, a 13% (n=16)

w podregionie tomzyniskim. Pod wzgledem wielkosSci przedsiebiorstw - 78% stanowity
przedsiebiorstwa z sektora MSP, co wynika z ich dominujacego udziatu w gospodarce.
Natomiast struktura udziatu mikro-, matych, srednich i duzych przedsiebiorstw byta
stosunkowo wyréwnana (tabela 17).

Struktura préby pod wzgledem sektora inteligentnych specjalizacji wskazuje
na przewage przemystu metalowo-maszynowego, szkutniczego i sektoréw powigzanych
tancuchem wartosci (n=52). W badaniu uczestniczyto takze 31 firm z przemystu rolno-
spozywczego i sektoréw powigzanych taricuchem wartosci, 25 firm z sektora
medycznego, nauk o zyciu i sektoréw powigzanych tancuchem wartosci oraz 22 firmy
z sektora ekoinnowacji i sektoréw powigzanych tannicuchem wartosci.
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Tabela 17. Rozktad préby badawczej — podmiotéw z grupy inteligentnych specjalizaciji
wojewddztwa podlaskiego

Podregion Wielkosé Przemyst Przemyst Sektor Ekoinnowacje,

przedsiebiorstwa | rolno- metalowo- medyczny, | nauki
spozywczy | maszynowy, | nauki o srodowisku
szkutniczy 0 zyciu
Biatostocki mikro 16% 10% 28% 41%
Biatostocki mate 29% 23% 28% 9%
Biatostocki Srednie 13% 10% 40% 5%
Biatostocki duze 10% 25% 0% 23%
tomzynski mikro 0% 6% 0% 0%
tomzynski mate 0% 2% 0% 0%
tomzynski Srednie 13% 8% 4% 14%
tomzynski duze 0% 0% 0% 0%
Suwalski mikro 13% 0% 0% 9%
Suwalski mate 6% 2% 0% 0%
Suwalski Srednie 0% 2% 0% 0%
Suwalski duze 0% 13% 0% 0%
Wojewddztwo | Razem (=100%) 31 52 25 22
podlaskie

Zrédto: opracowanie wtasne.

Warto zaznaczy¢, ze taczna liczba sektorowych przyporzadkowan wyniosta 130, mimo
ze w badaniu udziat wzieto 120 przedsiebiorstw z trzech podregiondw wojewdédztwa
podlaskiego. Rozbieznos¢ ta wynika z faktu, ze 10 firm z podregionu biatostockiego
zadeklarowato rownoczesng przynaleznosé do wiecej niz jednego sektora inteligentnych
specjalizaciji.

3.2.Diagnoza zapotrzebowania na zmiane kwalifikacji
w sektorach inteligentnych specjalizacji wojewédztwa
podlaskiego

3.2.1.ldentyfikacja brakow kadrowych w sektorach inteligentnych
specjalizaciji (IS)

W celu identyfikacji zapotrzebowania na zmiane kwalifikacji wynikajgcego z brakow
kadrowych respondenci odpowiedzieli pytanie: ,,Czy w Panstwa firmie wystepuje
problem brakéw kadrowych?”. Ponad potowa przedsiebiorstw (58%, n=70) dostrzega
wystepowanie tego problemu. Najwiecej firm zgtaszajgcych problem brakéw kadrowych
zlokalizowanych byto w podregionie biatostockim (71%, n=50). Drugim w kolejnosci byt
podregion tomzynski (16%, n=11), a nastepnie podregion suwalski (13%, n=9).
Najczesciej problem zgtaszaty przedsiebiorstwa z sektora metalowo-maszynowego
i szkutniczego (46%), nastepnie firmy z sektora rolno-spozywczego (27%), ekoinnowacji
(19%) oraz medycznego i nauk o zyciu (17%). Dotyczyto to takze przedsiebiorstw
powigzanych z nimi w ramach taicucha wartosci (wykres 4).
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Wykres 4. Identyfikacja problemu brakéw kadrowych w sektorach IS wojewddztwa
podlaskiego (n=70)

Przemyst metalowo-maszynowy, szkutniczy i
sektory powigzane tancuchem wartosci

Przemyst rolno-spozywczy i sektory powigzane

, L, . 27%
tancuchem wartosci

Ekoinnowacje, nauki o sSrodowisku i sektory

. i s 19%
powigzane tancuchem wartosci

Sektor medyczny, nauki o zyciu i sektory powigzane

0,
taricuchem wartoséci 17%

Zrédto: opracowanie wtasne.

Respondenci, ktorzy zgtaszajg wystepowanie problemu kadrowego w ich firmie,
otrzymali pytanie: ,,Jakie identyfikujg Panstwo przyczyny brakéw kadrowych?”.
Odpowiedzi udzielito 70 firm. Gtéwnym powodem brakéw kadrowych jest brak
zainteresowania mtodych ludzi niektérymi zawodami (64%) oraz brak chetnych na
konkretne stanowiska (59%). Przyczyny te najczesciej wskazuja firmy z sektora
metalowo-maszynowego (27%) i rolno-spozywczego (24%). Ponadto 3 na 10 badanych
przedsiebiorstw wskazuje, ze istotnym powodem sg takze niska zastepowalnosé
pokoleniowa, niedopasowanie kompetencyjne oraz nieodpowiednie warunki pracy.
Nowe zawody powstate dzieki rozwojowi technologii oraz samozatrudnienie nie

stanowig istotnej przyczyny brakéw kadrowych w badanej populacji regionu (wykres 5).

Najbardziej dotkniete brakami kadrowymi w badanej prébie respondentdow sg
stanowiska produkcyjne (42%), a takze stanowiska specjalistyczne wymagajace
uprawnien (38%). Problem ten zgtaszaty szczegélnie podmioty przemystu metalowo-
maszynowego, szkutniczego i sektory powigzane taricuchem wartosci. W sektorze
medycznym, nauk o zyciu i pozostatych sektorach z danego rdzenia najwiekszym
problemem jest niedobdr specjalistow z uprawnieniami (9%). Rowniez w sektorze
ekoinnowacji oraz ICT w powigzaniu z branzami rdzenia najwiekszy deficyt odnotowuje
sie w zakresie niedoboru stanowisk specjalistycznych wymagajacych uprawnien (6%)
oraz stanowisk specjalistyczno-technicznych (5%). Najmniejsze zapotrzebowanie
wykazano na stanowiska wyzszego szczebla (10%) oraz administracyjne nizszego
i Sredniego szczebla (10%).
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Wykres 5. Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,Jakie identyfikujg Panstwo przyczyny brakéw
kadrowych?” (n=70) [mozliwos¢ wielokrotnego wyboru]

0,
Brak zainteresowania ludzi mtodych na rynku pracy 2 10%
. s . . 27%
niektorymi zawodami DA%
0,
Brak oséb chetnych na poszczegélne stanowiska 9%
30%

pracy 23%

Noh
S

Niedopasowanie kompetencyjne

Niska zastepowalnosc pokoleniowa

Kandydatom nie odpowiadajg warunki pracy
(obciazajacy psychicznie lub fizycznie charakter

pracy)
Koniecznosc¢ posiadania specjalistycznych
uprawnien
Zbyt niskie wynagrodzenia na danych stanowiskach 14%
6%
0,
Niedopasowanie oferty szk6t/uczelni do aktualnych %02
13%
potrzeb rynku pracy a7
0,
Wozrost zapotrzebowania na pracownikéw w zwigzku ; /;03%
z rozbudowa dziatalnosci 6%
4%
Brak znajomosci specjalistycznego oprogramowania 1%
(specyficznego dla danej branzy) m 9%
0

04%
Duza rotacja pracownikéw %ég
3%

Przechodzenie pracownikdw na samozatrudnienie

e
ERSE

Rozwoj nowej technologii powodujgcy powstawanie
nowych zawoddéw

0,
Inne I %02

B Ekoinnowacje, nauki o srodowisku i sektory powigzane taicuchem wartosci

m Sektor medyczny, nauki o zyciu i sektory powigzane taicuchem wartosci

B Przemyst metalowo-maszynowy, szkutniczy i sektory powigzane tancuchem wartosci
M Przemyst rolno-spozywczy i sektory powigzane tannicuchem wartosci

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Wykres 6. Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,,Na jakie stanowiska najtrudniej znalez¢
pracownikow w Panstwa firmie?” (n=120) [mozliwos¢ wielokrotnego wyboru]

Stanowiska produkcyjne (np. ustawiacz, 0- 4%

naprawiacz, kontroler jakosci, technolog, 0% 24%
brygadzista, dyrektor produkciji) m
Stanowiska specjalistyczne wymagajace 6% .
uprawnien (np. projektant, elektryk, 9% 18%
mechatronik, lekarz) 6%
4%
Stanowiska IT (np. programista, administrator, 5%
tester) 11%
4%
5%
Stanowiska specjalistyczno-techniczne (np. 3%
kosztorysant ds. technicznych) 11%
4%

Stanowiska z jezykiem obcym poza jezykiem I 2%
angielskim (np. niemiecki, rosyjski, czeski, 8%
chorwacki, francuski) m

F 5%
Stanowiska kierownicze (np. kierownik dziatu, 1%
kierownik biura, lider zespotu) . 3%
5%

Stanowiska wyzszego szczebla (np. dyrektor . 3%
sprzedazy, dyrektor ds. rozwoju rynku, dyrektor 1% 4%
finansowy) 3%

Stanowiska administracyjne nizszego i Sredniego H% .
szczebla (np. asystent, ksiegowa, referent 3%
sekretarka) 3%

1%
3%

2%

2%
W Ekoinnowacje, nauki o srodowisku i sektory powigzane tanncuchem wartosci
m Sektor medyczny, nauki o zyciu i sektory powigzane tanicuchem wartosci
B Przemyst metalowo-maszynowy, szkutniczy i sektory powigzane tancuchem wartosci
B Przemyst rolno-spozywczy i sektory powigzane tanncuchem wartosci

Inne

Zrédto: opracowanie wtasne.

WSsréd innych stanowisk, na ktére brakuje pracownikéw, wskazano: pracownik
fizyczny do spraw prac prostych, monter, magazynier z uprawnieniami, pracownik
magazynowy do pracy w godzinach nocnych, sprzedawca, specjalista produktu,
wyktadowca/nauczyciel o okreslonej specjalizacji (np. nauczyciel zajeé praktycznych
na kierunku pielegniarstwo), konserwator sieci wodno-kanalizacyjnych (oczyszczalnia
sciekoéw), elektryk, hydraulik (wykres 6).

Rozktad odpowiedzi na pytanie o stanowiska, na ktére najtrudniej znalez¢
pracownikow, niezupetnie pokrywa sie z danymi GUS na temat zapotrzebowania rynku
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pracy na pracownikéw wedtug zawodoéw, gdzie najwieksze zapotrzebowanie wystgpito
w grupie specjalistow, a nastepnie robotnikéw przemystowych i rzemieslnikow.

W odpowiedzi na nasilajgcy sie problem brakéw kadrowych, szczegélnie widoczny
w podregionie biatostockim oraz w sektorach metalowo-maszynowym i rolno-
spozywczym, zalecane bytoby wdrozenie zintegrowanych dziatan promujacych zawody
deficytowe wsrod mtodziezy oraz dostosowanie oferty edukacyjnej do rzeczywistych
potrzeb rynku pracy. Kluczowe bedzie takze wsparcie dziatan zwiekszajacych
zastepowalnosc¢ pokoleniowa, miedzy innymi poprzez systemy mentoringowe, programy
dualne i kampanie informacyjne skierowane do uczniéw i ich rodzin, ktére maja na celu
budowanie Swiadomosci zawodowej i zachecanie do wyboru sciezek zgodnych
Z regionalnymi potrzebami rynku pracy.

Rownolegle nalezy pracowac nad poprawa warunkow pracy i atrakcyjnosci
zatrudnienia w zawodach kluczowych dla rozwoju inteligentnych specjalizacji regionu.

3.2.2.0cena zaangazowania w proces zmiany kwalifikacji
w przedsiebiorstwach z grupy IS

Profil kompetencji pracownikow ulega ciggtemu rozszerzaniu w zwigzku
z problemami demograficznymi i stabg zastepowalnoscig pokoleniowsg, co sprawia,
ze zapewnienie odpowiednich kwalifikacji wsréd pracownikow staje sie kluczowym
wyzwanhiem gospodarczym.

W celu oceny zmian w intensywnosci dziatan zwigzanych z podnoszeniem kwalifikacji
specjalistéw w firmach, uwzgledniono kwestie dotyczgce czestotliwosci doskonalenia
zawodowego na przestrzeni ostatnich trzech lat. Analiza wynikéw w podziale
na inteligentne specjalizacje wojewddztwa podlaskiego pokazuje zréznicowanie
podejscia do rozwoju kadr w poszczegdlnych branzach. Najwyzszy odsetek wskazan
na wzrost czestotliwosci szkolen odnotowano w sektorze przemystu metalowo-
maszynowego i szkutniczego (15%), co moze swiadczy¢ o rosngcej potrzebie aktualizacji
kompetencji w dynamicznie rozwijajgcej sie branzy. W innych obszarach, takich jak
sektor medyczny (5%), ekoinnowacje (3%) czy przemyst rolno-spozywczy (1%),
deklarowany wzrost byt znacznie nizszy. Dominujg odpowiedzi wskazujgce
na utrzymywanie sie czestotliwosci szkolen na statym poziomie, co moze sugerowaé
zaréwno stabilnosé polityki szkoleniowej, jak i ograniczong elastycznosc¢
w dostosowywaniu sie do zmian rynkowych. Relatywnie wysoki odsetek wskazan
dotyczgcych niedostatecznego poziomu dziatan szkoleniowych w przemysle rolno-
spozywczym (7%) sugeruje potrzebe dodatkowego wsparcia w zakresie rozwoju
kompetencji w tej branzy (tabela 18).
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Tabela 18. Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,Jak zmienita sie czestotliwo$¢ podnoszenia
kwalifikacji specjalistow w Panistwa firmie w ciggu ostatnich 3 lat?”

Inteligentne specjalizacje wojewodztwa Zwiegkszyta | Jest Maleje | Jestza mata

podlaskiego sie stata lub nie majej
wcale

Przemyst rolno-spozywczy i sektory 1% 17% 2% 7%

powigzane taricuchem wartosci

Przemyst metalowo-maszynowy, szkutniczy 15% 22% 3% 3%

i sektory powigzane tancuchem wartosci

Sektor medyczny, nauki o zyciu i sektory 5% 13% 1% 3%

powigzane taricuchem wartosci

Ekoinnowacje, nauki o srodowisku i sektory 3% 12% 1% 3%

powigzane taricuchem wartosci

Zrédto: opracowanie wtasne.

W kolejnym kroku badania rozszerzono perspektywe, pytajac respondentéow
0 zaangazowanie firm w proces przekwalifikowania pracownikéw, co pozwala lepiej
zrozumied nie tylko intensywno$é doskonalenia juz posiadanych kompetencji, ale takze
gotowosé przedsiebiorstw do wspierania zmiany $ciezek zawodowych w odpowiedzi
na potrzeby rynku pracy.

WSsréd ankietowanych przedsiebiorstw jedynie 53% (n=64) angazuje sie w proces
zmiany kwalifikacji. Najczesciej sa to firmy z podregionu biatostockiego (blisko trzy
na cztery podmioty), rzadziej z podregionu tomzynskiego (nieco mniej niz jeden
przypadek na pie¢; n=11) oraz najmniej z podregionu suwalskiego (n=7). W podziale
na sektory inteligentnych specjalizacji sposrdod 73 zgtoszen zaangazowania w proces
przekwalifikowania pracownikéw (niektére przedsiebiorstwa wyszczegdlniono w wiecej
niz jednej specjalizacji), najwiekszy odsetek zaangazowanych przedsiebiorstw skupia
przemyst metalowo-maszynowy, szkutniczy i sektory powigzane z nim tancuchem
wartosci (51%, n=37). Kolejnym jest przemyst rolno-spozywczy i sektory
powigzane taricuchem wartosci (21%, n=15). Najmniej wykazat sektor ekoinnowac;ji oraz
medyczny i nauki o zyciu, w tym sektory powigzane z nimi tancuchem wartosci.

Wykres 7. Zaangazowanie sektoréw IS wojewddztwa podlaskiego w proces
przekwalifikowania pracownikéw (n=120)

Przemyst metalowo-maszynowy, szkutniczy i sektory

0,
powigzane tancuchem wartosci 51%

Przemyst rolno-spozywczy i sektory powigzane

3 , 21%
tancuchem wartosci

Ekoinnowacje, nauki o sSrodowisku i sektory 155
powigzane tancuchem wartosci 0

Sektor medyczny, nauki o zyciu i sektory powigzane 14%
taricuchem wartosci 0

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Przedsiebiorstwa, ktore zadeklarowaty zaangazowanie w proces zmiany kwalifikacji
otrzymaty pytanie pogtebiajgce o sredni czas zmiany kwalifikacji na nowe stanowisko.
Proces przekwalifikowania trwa srednio kilka tygodni (45%) lub kilka miesiecy (44%)
(wykres 8).

Wykres 8. Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,lle trwa proces przekwalifikowania
pracownikéw na nowe stanowisko w Panstwa firmie?” (n=64) [mozliwos¢ wielokrotnego
wyboru]

Powyzej roku 8%

Rok 6%

Zrédto: opracowanie wtasne.

Przedsiebiorstwa, ktore nie angazujg sie w proces przekwalifikowania pracownikdw,
zostaty spytane o przyczyny tego stanu rzeczy. Wiekszos¢, bo az 67%, zadeklarowata,
ze nie widzi takiej potrzeby. Jednym z powodéw takiego wyniku jest duzy udziat sektora
MSP w prébie badawczej, w tym firm o niskim poziomie zatrudnienia, ktére nie maja
zasoboéw na przekwalifikowanie pracownikéw i zaspokajajg zapotrzebowanie na nowe
stanowiska rekrutujgc kandydatéw posiadajgcych pozadane kompetencje. Innymi
z gtéwnych powodow braku zaangazowania w proces przekwalifikowania sg: niechec¢
pracownikow (szczegodlnie w przemysle rolno-spozywczym, w tym ICT w powigzaniu
z branzami rdzenia, 7%), brak oséb o odpowiednich kompetencjach do przeprowadzenia
tego procesu (szczegblnie w sektorze ekoinnowaciji i sektorach powigzanych z nim
tancuchem wartosci, 7%), brak narzedzi (szczegdélnie w sektorze medycznym i nauk
0 zyciu w powigzaniu z branzami rdzenia, 7%) (wykres 9).

Podsumowujac, nalezy stwierdzié, ze poziom zaangazowania w proces
przekwalifikowania pracownikoéw w sektorach inteligentnych specjalizacji wojewddztwa
podlaskiego jest przecietny. Do udziatu w procesie przekwalifikowania sg chetne
szczegoblnie przedsiebiorstwa z przemystu metalowo-maszynowego i rolno-spozywczego
oraz sektory powigzane z nimitannicuchem wartosci. W grupie podmiotéw zgtaszajgcych
zaangazowanie w przekwalifikowanie pracownikdéw (n=64) dominujg duze
przedsiebiorstwa (33%, n=21) oraz mate przedsiebiorstwa (31%, n=22). Odsetek firm
niepodejmujacych inicjatyw przekwalifikowania pod wzgledem catej populacji (n=120)
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ksztattowat sie nastepujaco: najwiekszy udziat miaty mikroprzedsiebiorstwa (21%,
n=25), po nich mate i Srednie (po 11%, n=13), a na koricu duze firmy (4%, n=5).

Wykres 9. Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,,Dlaczego nie angazujecie sie Paristwo
w proces przekwalifikowania pracownikow?” (n=56) [mozliwos¢ wielokrotnego wyboru]

13%

Nie widzimy takiej potrzebny 23%

Nie posiadamy 0séb o odpowiednich . 7%
kompetencjach do przeprowadzania tego 4/°5%
procesu 4%

7%
5%

20%
25%

Nie mamy odpowiednich narzedzi
2%

B 2%
Niechec pracownikow 20
h 7%

2%
Inne 504
2%
W Ekoinnowacje, nauki o srodowisku i sektory powigzane tanncuchem wartosci
m Sektor medyczny, nauki o zyciu i sektory powigzane tancuchem wartosci

B Przemyst metalowo-maszynowy, szkutniczy i sektory powigzane tancuchem wartosci
B Przemyst rolno-spozywczy i sektory powigzane tancuchem wartosci

Zrédto: opracowanie wtasne.

Whioski z przeprowadzonych analiz wskazujg na potrzebe zwiekszenia skali dziatan
przekwalifikowujgcych w sektorach inteligentnych specjalizacji wojewédztwa
podlaskiego, ze szczegdlnym uwzglednieniem mikro-, matych i srednich
przedsiebiorstw, ktdre obecnie wykazuja relatywnie nizszg aktywnosé w tym zakresie.
Kluczowe znaczenie majg tutaj instrumenty finansowe i doradcze, wspierajace
wdrazanie programow rozwoju kompetencji pracownikow oraz mechanizmy sprzyjajace
inwestycjom w kapitat ludzki. Warto rowniez podkresli¢ znaczenie upowszechniania
dobrych praktyk, ktére moga stanowi¢ cenne odniesienie dla mniej aktywnych
podmiotéw rynkowych.

3.2.3.Ocena wspotpracy przedsiebiorstw sektora IS z osSrodkami
edukacyjnymi w zakresie opracowania ofert edukacyjnych

W celu oceny wspotpracy miedzy przedsiebiorstwami z sektora inteligentnych
specjalizacji a osrodkami edukacyjnymi respondenci odpowiadajg na pytanie: ,,Czy
wspotpracujag Panstwo z osrodkami edukacyjnymi w zakresie opracowania ofert
edukacyjnych?”. Ponad potowa przedsiebiorstw (68%, n=82) nie wspotpracuje w tym
zakresie. Najwiecej firm wspotpracuje z uczelniami zawodowymi (17%), nieco mniej
z technikami (12%) oraz instytucjami otoczenia biznesu (11%). Najmniejszy odsetek
deklaruje wspotprace ze szkotami branzowymi (7%) i z centrum ksztatcenia
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ustawicznego (2%) (wykres 10). Wsrod przedsiebiorstw deklarujgcych wspotprace

w zakresie opracowywania ofert edukacyjnych (32%, n=38) najwiekszy odsetek
respondentéw (92%, n=30) pochodzi z sektora przemystu metalowo-maszynowego,
szkutniczego oraz sektoréw powigzanych tancuchem wartosci. Firmy te wspoétpracuja
najczesciej z uczelniami zawodowymi (34%, n=13), technikami (29%, n=11),
instytucjami otoczenia biznesu (16%, n=6) oraz szkotami branzowymi (13%, n=5).
Drugim co do liczby zgtoszen jest sektor ekoinnowac;ji, nauk o srodowisku oraz ICT
powigzanych z branzami rdzenia (29%, n=11), z udziatem wspotpracy: uczelnie
zawodowe — 13% (n=5), technika - 11% (n=4), natomiast po jednej firmie wspétpracuje
ze szkotg branzowg i instytucjami otoczenia biznesu. Trzeci pod wzgledem liczby
zgtoszen jest sektor medyczny, nauk o zyciu oraz sektory powigzane (26%, n=10), przy
czym najwiecej wspotpracy wystepuje z uczelniami zawodowymi i instytucjami
otoczenia biznesu (po 11%). Najmniej wspotpracuje sektor rolno-spozywczy i powigzane
z nim sektory (24%, n=9). Pod wzgledem przestrzennym odsetek wspotpracujacych firm
ksztattuje sie nastepujgco: podregion biatostocki — 71%, podregion tomzynski - 16%,
podregion suwalski - 13%.

Wykres 10. Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,,Czy wspotpracujg Paristwo z o$rodkami
edukacyjnymi w zakresie opracowania ofert edukacyjnych?” (n=120) [mozliwos$é

wielokrotnego wyboru]
Tak, z uczelniami zawodowymi - 17%

Tak, z technikum - 12%

Tak, z instytucjami otoczenia biznesu

Tak, ze szkotg branzowg . 7%

Tak, z centrum ksztatcenia
ustawicznego

Zrédto: opracowanie wtasne.

Respondenci wskazali formy wspotpracy z uczelniami i szkotami prowadzgcymi
ksztatcenie zawodowe. Punktem odniesienia dla udziatu sektoréw inteligentnych
specjalizacji byta tagczna liczba firm deklarujacych wspotprace (n=38), natomiast na
koncu przedstawiono udziat w odniesieniu do catej préby badawczej (n=120). Wszystkie
przedsiebiorstwa wspotpracujgce z osrodkami edukacyjnymi wskazaty prowadzenie
praktyk jako forme wspotpracy. Ponadto 50% respondentdw organizuje wizyty studyjne,
45% prowadzi wyktady i zajecia dla uczniéw i studentdow, 29% wspiera opracowywanie
ofert edukacyjnych, 16% prowadzi webinaria, 13% udostepnia sprzet, a 11%
przygotowuje filmiki instruktazowe.

Analiza rozktadu odpowiedzi miedzy sektorami inteligentnych specjalizacji pokazuje
wyrazng przewage wspotpracy uczelni i szkot z podmiotami przemystu metalowo-
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maszynowego oraz sektoréw powigzanych. W pozostatych sektorach intensywnos¢é

wspotpracy jest podobna (tabela 19). Nalezy jednak podkresli¢, ze ogélny poziom
wspotpracy na linii biznes—nauka pozostaje niski, a szczegélnie niepokojacy jest

niewielki udziat zaje¢ specjalistéw, webinariéw oraz filmikéw instruktazowych wsrod

form wspotpracy.

Tabela 19. Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,JJakie sg formy wspotpracy Panstwa

przedsiebiorstwa z uczelniami i szkotami prowadzacymi ksztatcenie zawodowe?”

[mozliwos$é wielokrotnego wyboru]

Formy
wspotpracy

taczna
liczba firm
deklarujaca
dang forme
wspotpracy
(n=38)

Przemyst
rolno-
spozywczy

Przemyst
metalowo-
maszynowy,
szkutniczy

Sektor
medyczny,
nauki

0 zyciu

Ekoinnowacje
nauki
o sSrodowisku

Odsetek
wskazan
w catej
prébie
(n=120)

Pomoc

W opracowyw
aniu ofert
edukacyjnych

11

3%

21%

8%

5%

9%

Wyktady
i zajeciadla
uczniow/
studentow

17

5%

32%

8%

13%

14%

Webinaria
dla ucznidw
prowadzone
przez specijali
stow

0%

13%

3%

0%

5%

Prowadzenie
praktyk

w przedsiebio
rstwie

38

21%

68%

13%

21%

32%

Najmowanie
sprzetu

3%

0%

11%

0%

4%

Filmiki
instruktazowe

8%

0%

0%

3%

3%

Wizyty
studyjne

19

3%

37%

5%

5%

16%

Inne

1

0%

3%

0%

0%

1%

Zrédto: opracowanie wtasne.

Respondenci, ktorzy odpowiedzieli, ze nie wspotpracujg z osrodkami edukacyjnymi

w zakresie opracowywania ofert edukacyjnych, najczesciej wskazujg za przyczyne

niedostatek personelu i zasobow, ktére mogliby przeznaczy¢ na wspétprace. Powdd ten

wykazato najwiecej firm z przemystu rolno-spozywczego (16%) oraz metalowo-

maszynowego, szkutniczego (15%) i sektorow powigzanych z nimitaricuchem wartosci.

Kolejng istotng barierg jest problem w znalezieniu chetnych do wspétpracy - liczba

wskazan tego czynnika roztozyta sie stosunkowo réwnomiernie w czterech grupach

respondentéw i oscylowata na poziomie 5-6% firm. Firmy z sektora metalowo-

maszynowego, szkutniczego wraz z branzami rdzenia zgtaszaty takze skomplikowane

procedury administracyjne i biurokratyczne (9%) i niejasne zasady wspotpracy (6%).

Sektor medyczny, nauki o zyciu i powigzane z nim sektory ICT wskazywaty takie

przyczyny jak dtugotrwate procedury decyzyjne (6%) oraz niedostatki w personelu

i zasobach (5%), a w sekcji ,,inne” (5%) respondenci zadeklarowali, ze nie widzg takiej

potrzeby wspotpracy oraz ze istnieje koniecznos¢ ukonczenia specjalistycznych szkoét,

a potrzeby edukacyjne sg zaspokajane we wtasnym zakresie. Respondenci z sektora
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ekoinnowacji i sektorow powigzanych z nim tancuchem wartosci wykazali, podobnie jak
pozostate, ze gtdwnym powodem jest deficyt personelu i zasobow oraz niski popyt ze
strony osrodkow edukacyjnych (wykres 11).

Wykres 11. Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,,Dlaczego nie wspotpracujg Panstwo
z osrodkami edukacyjnymi w zakresie opracowania ofert edukacyjnych?” (n=82)
[mozliwosé wielokrotnego wyboru]

7%

Niedostatek personelu i zasobow, ktére mogtyby
zostac poswiecone na wspotprace

5%

15%
16%

Problem w znalezieniu instytucji chetnych do
wspotpracy 6%

6%

Skomplikowane procedury administracyjne i
biurokratyczne zwigzane z nawigzywaniem i

- i 9%
prowadzeniem wspotpracy

Niejasne zasady wspotpracy w zakresie

opracowania ofert edukacyjnych 6%

Dtugotrwate procesy decyzyjne i uzgadnianie umow 6%

Rozne priorytety i cele badawcze przedsiebiorstw

oraz instytucji akademickich 5%

Inne 5%

m Ekoinnowacje, nauki o srodowisku i sektory powigzane tancuchem wartosci

m Sektor medyczny, nauki o zyciu i sektory powigzane tancuchem wartosci

B Przemyst metalowo-maszynowy, szkutniczy i sektory powigzane tancuchem wartosci
B Przemyst rolno-spozywczy i sektory powigzane taricuchem wartosci

Zrédto: opracowanie wtasne.

Analiza wykazuje potrzebe zintensyfikowania wspotpracy miedzy przedsiebiorstwami
a osrodkami edukacyjnymi, zwtaszcza w kontekscie sektorow zmagajgcych sie
z niedoborem zasobéw kadrowych. Istotnym elementem takiej wspotpracy jest
stworzenie odpowiednich mechanizméw wsparcia organizacyjnego i personalnego,
ktére umozliwig firmom skuteczniejsze angazowanie sie w dziatania edukacyjne.
Wskazuje sie rowniez na koniecznos$¢ uproszczenia procedur wspoétpracy, zwiekszenia
transparentnos$ci zasad partnerstwa oraz wiekszego zaangazowania instytucji
edukacyjnych w dostosowywanie oferty do zréznicowanych potrzeb branzowych.
Szczegdlne znaczenie przypisuje sie roli instytucji posredniczgcych, ktére mogtyby
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petni¢ funkcje koordynatordow wspotpracy, oferujac wsparcie doradcze i operacyjne

w procesie wspottworzenia programow ksztatcenia.

3.3. Czynniki wptywajace na proces przekwalifikowania

pracownikéw w sektorach inteligentnych specjalizacji
wojewodztwa podlaskiego

3.3.1. Zrédta przekwalifikowania pracownikéw

W celu identyfikacji bodzcow do zmiany kwalifikacji pracownikow respondenci

wskazywali, z czyjej inicjatywy dokonywane sg zmiany kwalifikacji w ich firmie.

41% przedsiebiorstw (n=49) uznato, ze pytanie ich nie dotyczy, 40% (n=48) wskazato

zaréwno inicjatywy oddolne, jak i odgdrne, 15% (n=18) — wytacznie inicjatywy odgorne,

a 4% (n=5) —wytacznie inicjatywy oddolne.

Tabela 20. Czestotliwos¢ i skutecznos¢ stosowanych zréodet przekwalifikowania

i doskonalenia
zawodowego

Wyszczegélnienie Bardzo | Niska Srednia | Wysoka Bardzo | Trudno N= Odsetek
niska wysoka | okresli¢ | 100% wskazan

danego
zrédta
(n=120)

Szkolenia i kursy firm 6% 9% 23% 36% 21% 5% 86 72%

zewnetrznych

Szkolenia i kursy 6% 4% 15% 41% 26% 8% 80 67%

wewnetrzne w zaktadzie

pracy

Samoksztatcenie 3% 12% 29% 28% 25% 4% 76 63%

Kursy online 9% 15% 39% 24% 8% 5% 66 55%

(e-learning)

Konferencje, seminaria, 7% 14% 32% 33% 7% 7% 72 60%

warsztaty

Job shadowing 8% 16% 17% 25% 22% 11% 63 53%

(przygladanie sie pracy

innej osoby)

Instruktarze 3% 5% 19% 48% 12% 12% 58 48%

Mentoring 6% 17% 19% 28% 21% 9% 53 44%

Rotacja 13% 17% 28% 24% 4% 13% 46 38%

Studia podyplomowe 9% 22% 11% 28% 13% 17% 54 45%

Studia na uczelniach 16% 14% 14% 27% 12% 16% 49 A1%

zawodowych

Szkota policealna 25% 14% 23% 14% 5% 20% 44 37%

Centra ksztatcenia 19% 7% 33% 14% 7% 21% 43 36%

ustawicznego ze szkotami

Centra ksztatcenia 15% 18% 23% 10% 8% 28% 40 33%

ustawicznego bez szkot

Szkota branzowa 13% 9% 20% 31% 7% 20% 45 38%

Szkota przysposabiajgca 16% 12% 16% 23% 9% 23% 43 36%

do pracy

Niepubliczna placéwka 10% 15% 27% 20% 5% 24% 41 34%

ksztatcenia ustawicznego

i praktycznego

Technikum 13% 9% 23% 32% 11% 13% 47 39%

Centrum ksztatcenia 15% 5% 28% 25% 8% 20% 40 33%

praktycznego

Osrodek doksztatcania 11% 11% 23% 30% 9% 17% 47 39%

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Do najczesciej stosowanych zrodet przekwalifikowania pracownikéw nalezg szkolenia
i kursy firm zewnetrznych (72%), szkolenia i kursy wewnetrzne w zaktadzie pracy (67%),
samoksztatcenie (63%), konferencje, seminaria i warsztaty (60%), kursy online
(e-learning) (55%) oraz job shadowing (53%). Najwyzej oceniane pod wzgledem
skutecznosci sg szkolenia i kursy wewnetrzne w zaktadzie pracy (45%, n=54), szkolenia
i kursy firm zewnetrznych (41%, n=49) oraz samoksztatcenie (33%, n=40). Okoto 30%
firm wskazato takze wysoka przydatnosc instruktazy, natomiast najnizszg skutecznosé
przypisano szkotom policealnym oraz centrum ksztatcenia ustawicznego bez szkot
(tabela 20). Wybdr zrédet przekwalifikowania zalezy od specyfiki branzy, $ciezki kariery
pracownika oraz zmian technologicznych i prawnych, dlatego ocena ich przydatnosci
i skutecznosci moze sie rézni¢ w zaleznosci od poziomu zaawansowania
technologicznego firmy i wczesniejszego wyksztatcenia pracownikéw (tabela 20).

Dane empiryczne wskazuja, ze procesy przekwalifikowania pracownikow maja
charakter zaréwno oddolny, jak i odgérny, co odzwierciedla rosngcag swiadomos¢
znaczenia elastycznego podejscia do rozwoju kompetencji. Najczesciej wykorzystywane
formy przekwalifikowania, takie jak szkolenia, samoksztatcenie czy kursy online,
oceniane sg jako szczegdlnie efektywne i dostepne. Ich popularnos$cé i skutecznosé
sugerujg potrzebe dalszego wzmacniania tych dziatan, przy czym istotne jest ich
powigzanie z kierunkami rozwoju inteligentnych specjalizacji regionu. Takie
zintegrowane podejscie sprzyja lepszemu dostosowaniu kwalifikacji pracownikéw
do wymogow transformacji technologicznej i gospodarczej, co w efekcie przektada sie
na zwiekszenie konkurencyjnosci przedsiebiorstw oraz wyzszg efektywnosc regionalnej
polityki rozwoju.

3.3.2.Czynniki przyspieszajgce i hamujgce proces zmiany kwalifikacji
w przedsiebiorstwach

Procesy zmian kwalifikacji w przedsiebiorstwach sg scisle powigzane z ewolucja
otoczenia gospodarczego, technologicznego i spotecznego. Ich dynamika zalezy
zaréwno od czynnikéw zewnetrznych, takich jak wymagania rynku i dostepnosé¢
finansowania, jak i od impulséw wewnetrznych, w tym motywacji pracownikoéw oraz
strategii rozwoju organizaciji.

Zmiany w strukturze kwalifikacji w przedsiebiorstwach przemystu metalowo-
maszynowego, szkutniczego i sektorach powigzanych sg w najwiekszym stopniu
napedzane przez czynniki endogeniczne, w szczegdlnosci potrzeby samorozwoju kadry
(74 wskazania, z czego 45% pochodzito z tego sektora) oraz deficyty zasobow ludzkich
(61 wskazan, w tym 48% z niniejszego sektora). Znaczaca role odgrywajg rowniez
determinanty rynkowe, takie jak rosngce wymagania jakosciowe w zakresie produktéw
i ustug (47 wskazan, w tym 34% danego przemystu) oraz presja innowacyjna zwigzana
z implementacjg nowoczesnych technologii (47 wskazan, w tym 49%). Dodatkowym
impulsem sg procesy automatyzacji produkcji — sposréd 36 wskazan tego czynnika
az 64% respondentdow reprezentowato przemyst metalowo-maszynowy, szkutniczy
i sektory powigzane. Dane te wskazuja na silne uzaleznienie zmian kompetencyjnych
niniejszego sektora od postepu technologicznego oraz presji modernizacyjnej rynku
(tabela 21).
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W sektorach ukierunkowanych na zréwnowazony rozwdj, takich jak ekoinnowacje
i nauki o srodowisku, kluczowymi czynnikami napedzajacymi zmiany kwalifikacyjne sa
uwarunkowania zewnetrzne. Szczegolnie silnie oddziatujg tu trendy ekologiczne (50%
sposrod 12 firm wskazujacych ten czynnik) oraz orientacja na umiedzynarodowienie
dziatalnosci (35% spo$réd 23 firm). Swiadczy to o silnej zaleznosci tych branz
od zmieniajacych sie priorytetow srodowiskowych i ekspansji zagranicznej (tabela 21).

W sektorze medycznym i nauk o zyciu dominujaca role odgrywa wspotpraca
gospodarcza. Az 56% z 9 firm wskazujacych wspotprace regionalng oraz 44% z 16
wskazujgcych wspoétprace z podmiotami spoza regionu pochodzi z tego sektora. Wynika
to z wysokiego poziomu specjalizacji i potrzeby ciaggtej wymiany wiedzy oraz transferu
technologii (tabela 21).

Z kolei w przemysle rolno-spozywczym bodzcem dla procesow przekwalifikowania sg
gtéwnie rosngce oczekiwania co do jakosci produktéw (28% sposrod 47 wskazan) oraz
potrzeba samorozwoju pracownikéw (26% sposrdd 74 wskazan), co moze by¢ efektem
wzrastajgcej presji rynkowej i umiarkowanej dostepnosci wyspecjalizowanej kadry
(tabela 21).

Uwarunkowania instytucjonalne, takie jak kierunki i mechanizmy finansowania
z funduszy UE (31 wskazan, 39% z sektora metalowo-maszynowego), stanowig czynnik
wspierajacy strategie inwestycji w kapitat ludzki, cho¢ ich znaczenie jest bardziej
rozproszone miedzy sektorami. Podobnie czynniki takie jak likwidacja dziatow i potrzeba
przebranzowienia (13 wskazan) majg charakter incydentalny i sg zalezne
od indywidualnej sytuacji organizacyjnej przedsiebiorstw (tabela 21).

Tabela 21. Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,,JJakie czynniki mogtyby zdynamizowac
proces zmian kwalifikacji w Panstwa jednostce?” [mozliwos$¢ wielokrotnego wyboru]

Wyszczegdlnienie taczna Przemyst Przemyst Sektor Ekoinnowacije
liczba rolno- metalowo- medyczny i nauki
firm ktore | spozywczy | maszynowyi | i nauki o srodowisku
wskazuja szkutniczy 0 zyciu
dany
czynnik
(=100%)

Rosnace 47% 28% 34% 19% 19%

oczekiwania
co do jakosci

produktéw/ustug

Che¢ samorozwoju 74 26% 45% 18% 12%
wsrod pracownikow

Sytuacja spoteczno- 30 20% 47% 10% 23%
ekonomiczna

Trendy ekologiczne 12 17% 17% 17% 50%
Wspoétpraca 9 22% 11% 56% 11%
z firmami

regionalnymi

Wspétpraca 16 0% 25% 44% 31%
z firmami

spoza regionu

Kierunki i zakres 31 19% 39% 19% 23%

finansowania
projektéw UE

Braki kadrowe 61 13% 48% 25% 15%
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Wyszczegblnienie taczna Przemyst Przemyst Sektor Ekoinnowacije
liczba rolno- metalowo- medyczny i nauki
firm ktére | spozywczy | maszynowyi | i nauki o srodowisku
wskazuja szkutniczy 0 zyciu
dany
czynnik
(=100%)
Likwidacja dziatéw 13 23% 38% 8% 31%
ichec
przebranzowienia
pracownikéw
Potrzeba 47 13% 49% 21% 17%
wprowadzania
i stosowania
nowoczesnych
technologii
Wprowadzanie 49 12% 41% 24% 22%
innego
produktu/ustugi
Wejscie na rynki 23 9% 30% 26% 35%
zagraniczne
Automatyzacja 36 14% 64% 3% 19%
produkcji

Zrédto: opracowanie wtasne.

Najistotniejszymi barierami w procesie przekwalifikowania pracownikéw sg niecheé
do zdobywania nowej wiedzy i umiejetnosci (61%, n=73) oraz brak chetnych na zmiane
kwalifikacji (56%, n=67). Oba czynniki sg powszechne we wszystkich sektorach
inteligentnych specjalizacji regionu, co wskazuje na ograniczong motywacje do rozwoju
kompetencji oraz niskg gotowos¢ pracownikéw do adaptacji. W szczegélnosci problem
ten byt akcentowany przez przedsiebiorstwa z branz metalowo-maszynowych
i szkutniczych, rolno-spozywczych, a takze (cho¢ w mniejszym stopniu)
ekoinnowacyjnych oraz medycznych (tabela 22).

Niechec¢ do zdobywania nowej wiedzy i umiejetnosci zostata szczegblnie intensywnie
zgtoszona przez respondentéw z sektora metalowo-maszynowego, szkutniczego (45%
wskazan wsrod firm identyfikujgcych te bariere). Wysoki odsetek odpowiedzi
odnotowano réwniez w sektorze rolno-spozywczym (21%) oraz w obszarach
ekoinnowacji i nauk o sSrodowisku (18%), co sugeruje, ze opor wobec podnoszenia
kwalifikacji nie jest zjawiskiem jednostkowym, lecz dotyczy wielu gatezi regionalnej
gospodarki (tabela 22).

Kolejne istotne ograniczenie stanowi brak srodkéw finansowych na szkolenia (39%,
n=47). Bariera ta jest rozproszona sektorowo, przy czym zblizony udziat wskazan
odnotowano w sektorach rolno-spozywczym (23%), metalowo-maszynowym (38%)

i medycznym (23%). Wysokie znaczenie przypisywane jest réwniez barierom
psychologicznym i organizacyjnym, takim jak obawa o utrate stanowiska (35%, n=42)
oraz zatrzymanie sie na stanowisku o ograniczonych mozliwosciach dalszego rozwoju
kompetenc;ji (23%, n=27). Obie przeszkody wystepowaty w wielu branzach, z relatywnie
wysokim udziatem firm z sektora ekoinnowacji, nauk o Srodowisku oraz przemystu
metalowo-maszynowego i szkutniczego (tabela 22).

W kontekscie elastycznych form zatrudnienia i oczekiwan pracownikow istotnym
utrudnieniem dla procesoéw przekwalifikowania pozostaje rowniez utrata mozliwosci
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pracy zdalnej (10%, n=12) oraz koniecznos¢ pracy w godzinach nocnych (16%, n=19).
Czynniki te byty szczegdlnie istotne dla firm z sektora metalowo-maszynowego
(odpowiednio 50% i 53% sposrod firm wskazujgcych dany czynnik) (tabela 22).

Ponadto respondenci wskazali rdwniez inne bariery, takie jak:

e wbranzy medycznej koniecznos$¢ zdobycia odpowiednich kompetenciji, co wigze sie
z dtugotrwatym procesem nauki;

e brak predyspozycji gwarantujgcych sukces zwigzany z przekwalifikowaniem sie;

e zbyt matailos¢ czasu.

Tabela 22. Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,,Co Panstwa zdaniem mogtoby by¢ barierg
podczas przekwalifikowywania pracownikéow?” [mozliwos¢ wielokrotnego wyboru]

Bariery taczna Przemyst Przemyst Sektor Ekoinnowa
przekwalifikowania liczba firm rolno- metalowo- medyczny, | cje, nauki
identyfikuj | spozywczy | maszynowy | nauki o srodowis
gcadanag , szkutniczy | o zyciu ku
bariere
(=100%)
Obawa pracownikéw, 42 21% 38% 14% 26%
ze utracg stanowisko
Utrata mozliwosci pracy 12 8% 50% 25% 17%
zdalnej
Praca w godzinach nocnych 19 32% 53% 5% 11%
Zatrzymanie sie 27 33% 33% 7% 26%
na stanowisku o mniejszych
mozliwosciach rozwoju
kompetenciji
Nieche¢ do zdobywania 73 21% 45% 16% 18%
nowej wiedzy i umiejetnosci
Brak srodkow finansowych 47 23% 38% 23% 15%
na szkolenia
Brak chetnych na zmiane 67 24% 49% 16% 10%
kwalifikacji
Inne 5 20% 20% 40% 20%

Zrédto: opracowanie wtasne.

Reasumujac, nalezy stwierdzic¢, ze gtdwne bariery w przekwalifikowaniu pracownikéw
to niechec¢ do zdobywania nowych umiejetnosci oraz brak chetnych do zmiany
kwalifikacji, co ogranicza rozwdj kompetencji, szczegélnie w sektorach inteligentnych
specjalizacji regionu. Dodatkowo brak srodkéw finansowych na szkolenia oraz bariery
psychologiczne, takie jak obawy o utrate stanowiska, wymagajg wsparcia w postaci
zwiekszonych dotacji i koncentracji na budowie kultury organizacyjnej sprzyjajace;j
rozwojowi. Utrata elastycznosci zatrudnienia, w tym pracy zdalnej, stanowi kolejny
istotny problem. W odpowiedzi na te wyzwania niezbedne jest wprowadzenie dziatan
wspierajgcych rozwdéj kompetencji pracownikéw, takich jak dostosowanie form
zatrudnienia oraz zapewnienie odpowiednich srodkéw na ksztatcenie, co wptynie
na zwiekszenie konkurencyjnosci regionu.
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3.4. Proces zmian kwalifikacji w kontekscie inteligentnych
specjalizacji wojewodztwa podlaskiego

3.4.1.Technologie i formy przekwalifikowania stosowane
w przedsiebiorstwach z sektora IS

W obliczu dynamicznych zmian na rynku pracy proces przekwalifikowania
pracownikéw staje sie kluczowy, szczegblnie w sektorach wymagajgcych ciggtego
dostosowywania kompetencji. Wyzwania te wymagaja wdrozenia howoczesnych
technologii i efektywnych metod ksztatcenia, ktére pozwolg firmom sprosta¢ rosngcym
wymaganiom rynku.

W probie 120 firm najczesciej deklarowang forma przekwalifikowania byt reskilling
(42%, n=50) oraz upskilling (42%, n=50), co sugeruje, ze przedsiebiorstwa koncentruja
sie zaréwno na przekwalifikowywaniu pracownikéw do nowych umiejetnosci, jak
i a podnoszeniu kwalifikacji w dotychczasowych obszarach pracy, aby sprostaé
zmieniajgcym sie wymaganiom rynkowym. Mniejszy udziat w badanej probie miaty
formy takie jak cross-skilling (33%, n=39) oraz tech-reskilling (13%, n=16), co moze
wskazywac na bardziej zindywidualizowane podejscie do rozwoju umiejetnosci
pracownikéw w niektérych branzach. Niezwykle rzadko wystepujgca forma byt
outskilling (4%, n=5). Natomiast az 30% respondentdéw odpowiedziato, ze kwestia ta ich
nie dotyczy (tabela 23).

Analiza rozktadu odpowiedzi dotyczgcych stosowanych form przekwalifikowania
wykazata, ze najwiekszy odsetek odpowiedzi (46%) pochodzit od respondentéw
reprezentujgcych przemyst metalowo-maszynowy, szkutniczy oraz sektory powigzane
tarnicuchem wartosci. Wskazane branze szczegdlnie intensywnie korzystajg z takich
strategii rozwoju kompetencji jak reskilling (n=27), upskilling (n=25) oraz cross-skilling
(n=24), co sugeruje ich wysoka adaptacyjno$¢ wobec zmieniajacych sie wymogow
technologicznych i rynkowych. Dla pordwnania respondenci z przemystu rolno-
spozywczego oraz sektorow z nim powigzanych wykazywali blisko dwukrotnie nizsza
responsywnos¢ w zakresie stosowania metod przekwalifikowania, w tym dziatan
z obszaru upskillingu i reskillingu, co mogtoby wskazywaé na nizszy poziom dynamiki
transformacji kompetencyjnej w tych branzach. Ponadto najnizszy udziat w stosowaniu
metod przekwalifikowania odnotowano wsrod respondentow reprezentujacych
pozostate dwa sektory inteligentnych specjalizacji. Nalezy jednak podkreslic, ze taki
wynik moze by¢ konsekwencjg nieréwnomiernego rozktadu préby badawczej pomiedzy
sektorami (tabela 23).

Zréznicowanie intensywnosci stosowania metod przekwalifikowania miedzy
sektorami moze wynikac takze z odmiennej dynamiki rozwoju technologicznego oraz
tempa zmian kompetencyjnych. W przemysle metalowo-maszynowym,
charakteryzujacym sie wysokim stopniem automatyzaciji, cyfryzacji i naciskiem
nainnowacje procesowe, potrzeba ciagtej aktualizacji i rozbudowy kompetencji
pracownikow jest szczegoblnie wyrazna. W sektorze rolno-spozywczym transformacja
przebiega wolniej, jednak réwniez generuje zapotrzebowanie na nowe umiejetnosci,
zwtaszcza w obszarach logistyki, kontroli jakosci i zrdbwnowazonej produkciji. Z kolei
w sektorach takich jak ekoinnowacje czy medycyna nizsze wskazniki moga by¢ zwigzane
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bardziej wyspecjalizowanym profilem kompetencyjnym, gdzie zmiany technologiczne

zachodza w bardziej ukierunkowany sposob, co wptywa na rodzaj i zakres

przekwalifikowan.

Tabela 23. Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,,Ktére z ponizszych form przekwalifikowania
wystepujg w Panstwa firmie?” [mozliwos¢ wielokrotnego wyboru]

Formy taczna Przemyst Przemyst Sektor Ekoinnowacje | Odsetek
przekwalifi | liczba rolno- metalowo- medyczny | i nauki wskazan
kowania firm, ktére spozywczy | maszynowy | i nauki o srodowisku w catej
deklaruja i szkutniczy | o zyciu prébie
zmiane (n=120)
formy
kwalifikacji
(=100%)
Upskilling 50 20% 42% 17% 20% 42%
Reskilling 52 22% 49% 16% 13% 43%
Outskilling 5 0% 57% 14% 29% 4%
Cross- 39 19% 56% 7% 19% 33%
skilling
Tech- 16 17% 57% 13% 13% 13%
reskilling
Out- 0 0% 0% 0% 0% 0%
placement
Nie 36 30% 24% 27% 19% 30%
dotyczy

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wyniki badania wskazuja, ze najwiekszy odsetek firm (63%) nie korzysta
z wymienionych rozwigzan technologicznych w procesie przekwalifikowania
pracownikdéw, co moze $wiadczy¢ o braku implementacji nowoczesnych narzedzi
w obszarze szkolen zawodowych lub o preferencji dla tradycyjnych metod. Wsréd firm,
ktére korzystajg z technologii, dominuja platformy do kursoéw online, ktére stanowig
rozwigzanie wykorzystywane przez 23% organizacji. Technologie te umozliwiajg
elastyczne ksztatcenie zdalne, dostosowane do potrzeb wspotczesnego rynku pracy. Na
uwage zastuguje takze rosngca popularnos¢ microlearningu (13%), ktory pozwala
na dostarczenie skondensowanej, efektywnej wiedzy w krétkim czasie, co jest korzystne
w dynamicznych srodowiskach zawodowych (tabela 24).

W mniejszym zakresie wykorzystywane sg rozwigzania takie jak platformy
onboardingowe (5%) wspierajace proces wprowadzania nowych pracownikow oraz gry
szkoleniowe (serious games) z mechanizmami grywalizacji (2%), ktére angazuja
uczestnikow w interaktywny proces edukacyjny. Technologie immersyjne, takie jak
wirtualne symulacje, VR oraz AR, nie znajdujg zastosowania w zadnej z badanych firm,
co moze wynika¢ z wysokich kosztéw implementac;ji tych narzedzi oraz ich
specyficznego charakteru. Ponadto 7% firm wskazato, ze stosuje inne rozwigzania
technologiczne, w tym: szkolenia tradycyjne, nauka na rzeczywistym stanowisku,
stacjonarne kursy specjalistyczne, indywidualne kursy szkoleniowe, instruktarze
stanowiskowe. Koniecznosc¢ szkolen stacjonarnych podkreslono szczegdlnie w branzy
medyczne;.
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Tabela 24. Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,,Jakie z ponizszych rozwigzan
technologicznych wykorzystujg Panstwo w swojej firmie podczas procesu
przekwalifikowania pracownikéw?” (n=120) [mozliwos¢ wielokrotnego wyboru]

Rozwigzania technologiczne Odsetek firm korz'ystajqcych
z danych narzedzi

Platforma onboardingowa 5%

Platforma do kurséw online 23%

Gry szkoleniowe (serious games, mechanizm grywalizacji) 2%

Microlearning (,,esencjonalne” i maksymalnie wypetnione 13%

wiedzg lekcje/kursy)

Wirtualne symulacje (technologie immersyjne) 0%

Technologie VR 0%

Technologie AR (rozszerzona rzeczywistos¢ — naktadanie 0%

w rzeczywistym czasie przedmiotéw i elementow swiata

wirtualnego na swiat rzeczywisty)

Technologie XR (zbidr technologii taczacych srodowisko 0%

cyfrowe z rzeczywistym oraz umozliwiajgce w tym wirtualnym

interakcje cztowiek—-maszyna)

Nie dotyczy 63%

Inne 7%

Zrédto: opracowanie wtasne.

Whnioski z analizy wskazujg na dominacje tradycyjnych metod przekwalifikowania,

z mniejszym wykorzystaniem nowoczesnych technologii edukacyjnych w firmach.

Istnieje potencjat do rozwoju takich form jak kursy online, microlearning czy gry

szkoleniowe, ktére moga zwiekszyc¢ efektywnosé proceséw edukacyjnych. Zaleca sie

wiekszg integracje technologii immersyjnych oraz elastycznych platform edukacyjnych,

a takze przeprowadzenie testow pilotazowych w firmach, ktore jeszcze nie wdrozyty

innowacyjnych narzedzi. W kontekscie inteligentnych specjalizacji regionu niski poziom

zaawansowania adaptacji nowych technologii w sektorach kluczowych dla regionu

moze sugerowac potrzebe intensyfikacji dziatan w zakresie innowacyjnych form edukacji

zawodowej, zwtaszcza w branzach wymagajgcych zaawansowanej wiedzy techniczne;.

Zalecane jest zatem podjecie dziatan na rzecz przyspieszenia cyfryzacji procesow

edukacyjnych, w tym wdrozenie programow wsparcia dla firm w zakresie technologii

edukacyjnych oraz szkolen z kompetencji cyfrowych, co pozwoli lepiej dostosowac

pracownikéw do zmieniajgcych sie wymagan rynkowych.

3.4.2.Sposoby monitorowania efektéw przekwalifikowania

w przedsiebiorstwach z sektora IS

Whyniki badania dotyczgce monitorowania efektéw przekwalifikowania pracownikéw

w firmach wskazuja na réznorodno$é¢ metod wykorzystywanych przez przedsiebiorstwa
w tym zakresie. Respondenci mieli do wyboru rézne narzedzia i techniki monitorowania
efektywnosci proceséw przekwalifikowania, co odzwierciedla indywidualne podejscie
organizacji do oceny rozwoju kompetencji swoich pracownikéw. Analiza wynikéw
pozwala na wyréznienie najczesciej oraz najrzadziej stosowanych metod.

Najczesciej stosowang metodg monitorowania efektywnosci jest rozmowa
z pracownikiem (50%, n=60). Taki sposdb monitorowania sugeruje preferencje
bezposredniej komunikacji, co moze pozwoli¢ na lepsze zrozumienie indywidualnych

76



postepdéw pracownikéw oraz identyfikacje probleméw zwigzanych z procesem
przekwalifikowania. Kolejng popularng metoda jest samoocena pracownikow (20%,
n=24), ktéra pozwala im na samoocene swoich umiejetnosci i postepow, dajgcim
wiekszg odpowiedzialno$¢ za wtasny rozwdj, co moze sprzyjaé wiekszemu ich
zaangazowaniu w proces przekwalifikowania.

Najwiecej respondentéw deklarujgcych wykorzystanie narzedzi do monitorowania
efektéw przekwalifikowania nalezy do sektora metalowo-maszynowego, szkutniczego
i sektorow powigzanych taricuchem wartosci. Najpopularniejszym sposobem ewaluacji
kwalifikacji sg rozmowy z pracownikami (26%, n=31), a takze ankiety z samooceng (11%,
n=13). Respondenci z przemystu rolno-spozywczego, podobnie jak ekoinnowacji
i sektorow powigzanych w zblizonym stopniu (11-13%), wykorzystujg rozmowy
z pracownikami jako instrument oceny zmian kompetencji kadry.

W mniejszym stopniu wykorzystywane sg bardziej zaawansowane narzedzia, takie jak
system planowania zasobéw przedsiebiorstwa (ERP) (6%, n=7), ktéry jest stosowany
tylko przez niewielka czes¢ firm. Pomimo potencjatu tych systeméw w zakresie analityki
danych i raportowania ich wykorzystanie w monitorowaniu efektéw przekwalifikowania
pozostaje ograniczone. Zaledwie 2% firm (n=2) korzysta z dedykowanych platform
do monitoringu kompetencji, co moze swiadczy¢ o braku szerokiego wprowadzenia
takich narzedzi w polskim srodowisku biznesowym. Dodatkowo 10% firm (n=12)
stwierdzito, ze pytanie ich nie dotyczy, co moze sugerowac brak efektywnych sposobow
zarzadzania i monitorowania postepami pracownikéw. W kategorii ,,Inne” respondenci
wskazali, ze efektem jakosci pracy pracownikéw sg takze oceny pacjentow,
przetozonego i wspotpracownikow (wykres 12).

Podsumowujac, nalezy stwierdzié¢, ze wyniki wskazujg na dominacje tradycyjnych
metod, takich jak rozmowy z pracownikami i samooceny, ktére sag preferowane przez
wiekszosé firm. W kazdym z sektordw inteligentnych specjalizacji regionu zauwazalny
jest niedobdr zaawansowanych narzedzi, takich jak systemy ERP czy dedykowane
platformy do monitoringu kompetencji. Warto, aby organizacje rozwazyty wdrozenie
bardziej zaawansowanych narzedzi do monitorowania efektywnosci przekwalifikowania,
co mogtoby przyczynic¢ sie do lepszego sledzenia postepow i efektywnosci proceséw
edukacyjnych oraz umozliwi¢ bardziej precyzyjng analize wynikéw w dtuzszej
perspektywie.
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Wykres 12. Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,Jakimi sposobami/narzedziami monitoruja
Panstwo efekty przekwalifikowania swoich pracownikéow?” (n=120) [mozliwos¢
wielokrotnego wyboru]

Rozmowy z pracownikiem 26%

Samoocena pracownika (ankiety wewnetrzne)

F 3%
System ERP 1%

3%
%

11%

3%
3%
3%

Nie monitorujemy

Inna dedykowana platforma do monitoringu

kompetencji pracownikéw 1%
1%

B 1%
Inne - 20

9%

Nie dotyczy 10%

8%
W Ekoinnowacje, nauki o srodowisku i sektory powigzane tancuchem wartosci
m Sektor medyczny, nauki o zyciu i sektory powigzane tancuchem wartosci

B Przemyst metalowo-maszynowy, szkutniczy i sektory powigzane tancuchem wartosci
M Przemyst rolno-spozywczy i sektory powigzane tancuchem wartosci

Zrédto: opracowanie wtasne.

3.4.3.Kierunki rozwoju w zakresie przyspieszenia procesu
przekwalifikowania pracownikow w sektorach IS

W celu zidentyfikowania kluczowych obszaréw wymagajacych wsparcia oraz
wskazania dziatan, ktére moga przyspieszy¢ proces przekwalifikowywania pracownikow
w ciggu najblizszych 5 lat, zadano respondentom pytanie o ich przewidywania
i rekomendacje w tej kwestii.

Analiza wynikéw dotyczgcych przyspieszenia procesu przekwalifikowywania
pracownikéw w ciggu najblizszych 5 lat wskazuje na kilka wspdlnych rekomendacji oraz
réznice w podejsciu do rozwoju kompetencji w poszczegélnych sektorach IS. Najwiecej
respondentéw postuluje za usprawnieniem wewnetrznych zasobow i procedur
przekwalifikowywania (38%, n=46) oraz za usprawnieniem systemu doceniania
i motywowania pracownikéw (38%, n=46), co sugeruje potrzebe optymalizacji proceséw
zarzgdzania kompetencjami oraz systemu motywacyjnego w organizacjach. Kolejnym
kluczowym obszarem jest zwiekszenie skali outsourcingu szkolen, ktére wskazato 23%
(n=27) badanych, co moze swiadczy¢ o rosnacej tendencji w kierunku delegowania
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dziatan szkoleniowych do wyspecjalizowanych podmiotéw zewnetrznych. Istotng
kwestig jest rowniez doskonalenie mechanizmoéw przekwalifikowania pracownikow
(33%, n=40), co odzwierciedla potrzebe uproszczenia oraz zwiekszenia efektywnosci
systemow wsparcia w tym zakresie. W mniejszym stopniu wskazywane byty dziatania
zwigzane ze zwiekszeniem dostepnosci materiatéw dydaktycznych (12%, n=14) oraz
rozbudowa bazy techno-dydaktycznej (15%, n=18), co sugeruje mniejsze
zapotrzebowanie na te obszary. Ponadto wspoétpraca z uczelniami zawodowymi

i szkotami branzowymi zostata uwzgledniona przez 18% respondentdow, wskazujac
narosngca role instytucji edukacyjnych w procesie dostosowywania kwalifikacji
pracownikéw do potrzeb rynku.

W poszczegdlnych sektorach oczekiwania w zakresie przyspieszenia procesu
przekwalifikowania pracownikéw przybierajg nieco rézne formy. W przemysle rolno-
spozywczym oraz przemysle metalowo-maszynowym i sektorach z nimi powigzanymi
usprawnienie wewnetrznych zasobow i procedur przekwalifikowywania oraz poprawa
mechanizmoéw przekwalifikowania pracownikéw zostaty uznane za kluczowe, podobnie
jak w sektorze ekoinnowacji, co wskazuje na potrzebe zoptymalizowania procesow
wewnetrznych oraz bardziej efektywnego zarzadzania przekwalifikowaniem w ramach
organizacji. W tych sektorach pojawity sie rdwniez rekomendacje dotyczace
usprawnienia systemu doceniania i motywowania pracownikéw: w przemysle
metalowo-maszynowym (16%, n=19), przemysle rolno-spozywczym (8%, n=10)

i sektorze medycznym (8%, n=10).

W kategorii ,,inne” respondenci wskazali na potrzebe dostosowania liczby i jakosci
absolwentow uczelni do potrzeb rynku pracy. Ponadto istnieje potrzeba dziatan
wspierajgcych rozwadj przedsiebiorstw miedzy innymi poprzez obnizenie kosztéw
ponoszonych przez pracodawcow.

Wspélnym trendem w analizowanych sektorach jest takze rosngca potrzeba
wspotpracy z uczelniami zawodowymi i szkotami branzowymi, szczegélnie w przemysle
metalowo-maszynowym oraz rolno-spozywczym, co podkresla istotnosc¢
dostosowywania ofert edukacyjnych do specyficznych wymagan poszczegdlnych
sektorow. W sektorze ekoinnowacji oraz sektorze medycznym réwniez wskazano
na potrzebe silniejszej wspotpracy z instytucjami edukacyjnymi, cho¢ w mniejszym
stopniu.

Z kolei zwiekszenie skali outsourcingu szkolen oraz zwiekszenie dostepnosci
materiatdw dydaktycznych zostaty wskazane gtdéwnie w przemysle metalowo-
maszynowym (10%, n=12) oraz w sektorze medycznym (8%, n=9). Postulat zwiekszenia
skali outsourcingu szkolen moze wskazywac¢ na potrzebe skorzystania
z wyspecjalizowanych podmiotow zewnetrznych, ktére moga zaoferowac szerszg game
kompetenciji i elastycznos¢ w realizacji szkolen, zwtaszcza w kontekscie szybko
zmieniajgcych sie technologii i umiejetnosci wymaganych w tej branzy. Moze to réwniez
wynikac¢ z dgzenia do efektywniejszego zarzgdzania procesem szkoleniowym, co
w praktyce umozliwia szybszg adaptacje do zmieniajgcych sie warunkdw rynkowych
i technologicznych.
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Wykres 13. Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,Jakie sg Panstwa
przewidywania/rekomendacje co do przyspieszenia procesu przekwalifikowywania
pracownikow (w ciggu najblizszych 5 lat)?” (n=120) [mozliwos¢ wielokrotnego wyboru]

Nalezy usprawni¢ wewnetrzne zasoby i

procedury przekwalifikowywania 17%

Nalezy usprawni¢ system doceniania i

motywowania pracownikow 16%

Nalezy poprawi¢ mechanizm przekwalifikowania
pracownikow

Nalezy zwiekszy¢ wspétprace z uczelniami

zawodowymi w zakresie ofert edukacyjnych 11%
Nalezy zwiekszy¢ skale outsourcingu
szkolen/kurow 10%
Zwiekszy¢ wspétprace z szkotami
ponadpodstawowymi (branzowymi itp.) w 13%

zakresie ofert edukacyjnych 5%

3%

Nalezy rozszerzy¢ baze techno-dydaktyczna F%S%
3%
. . . s L 3%
Nalezy zwiekszy¢ dostepnos¢ materiatow 3%

7%

dydaktycznych
1%

3%
Inne E
2%

M Ekoinnowacje, nauki o sSrodowisku i sektory powigzane taicuchem wartosci
m Sektor medyczny, nauki o zyciu i sektory powigzane tancuchem wartosci
B Przemyst metalowo-maszynowy, szkutniczy i sektory powigzane tancuchem wartosci

Zrédto: opracowanie wtasne.

Podsumowujac wyniki badania ilosciowego, nalezy stwierdzié, ze proces
przekwalifikowania pracownikow w wojewddztwie podlaskim staje przed wieloma
wyzwaniami, z ktérych kluczowe to niedobor wykwalifikowanej kadry, ograniczona
dostepnosé nowoczesnych narzedzi edukacyjnych oraz bariery zwigzane z brakiem
elastycznosci zatrudnienia, w tym pracy zdalnej. Istotnym problemem jest takze brak
systematycznych dziatan w zakresie motywowania pracownikéw do rozwoju
kompetenciji, a takze trudnosci zwigzane z adaptacjg nowych technologii
w przedsiebiorstwach, szczegdlnie w branzach takich jak metalowo-maszynowa czy
rolno-spozywcza. Pomimo rosngcej Swiadomosci potrzeby przekwalifikowania procesy
te wciaz pozostajg niedostatecznie zintegrowane i niedopasowane do specyficznych
potrzeb sektora, co utrudnia ich skuteczne wdrazanie.
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W odpowiedzi na te wyzwania zaleca sie skoncentrowanie sie na rozwoju scistej
wspotpracy miedzy sektorem biznesowym a instytucjami edukacyjnymi w celu
stworzenia bardziej elastycznych i zindywidualizowanych programéw edukacyjnych.
Dzieki takim dziataniom mozliwe bedzie lepsze dopasowanie oferty szkoleniowej
do zmieniajgcych sie potrzeb rynku pracy, co umozliwi pracownikom nabywanie
kompetencji odpowiadajgcych specyfice poszczegdlnych branz. Szczegblng uwage
nalezy poswieci¢ wspotpracy z firmami zewnetrznymi oferujgcymi zréznicowane formy
szkolen, a takze rozwijaniu wewnetrznych programéw edukacyjnych
w przedsiebiorstwach, ktére umozliwiajg bezposrednie dostosowanie tresci
szkoleniowych do specyficznych potrzeb danego zaktadu pracy. Réwnolegle warto
promowac samodzielne formy ksztatcenia, takie jak samoksztatcenie czy kursy online,
stanowigce elastyczne rozwigzanie pozwalajgce pracownikom rozwija¢ kompetencje we
wtasnym tempie i zgodnie z indywidualnymi potrzebami zawodowymi.

W sektorze rolno-spozywczym wskazane jest rozwijanie programow dualnych oraz
systemow mentoringowych, ktére pozwolg mtodszym pracownikom zdobywacé
doswiadczenie w srodowisku pracy. Dzieki temu mozliwe bedzie zwigkszenie
zastepowalnosci pokoleniowe;j.

W przemysle metalowo-maszynowym, szkutniczym zaleca sie zainwestowanie
w rozwoj wspotpracy z zewnetrznymi dostawcami ustug edukacyjnych, szczegélnie
poprzez zwiekszenie skali outsourcingu szkolen. Taki krok umozliwi szybsze i bardziej
elastyczne dostosowanie kompetencji pracownikéow do szybko zmieniajgcych sie
technologii i wymagan rynkowych.

Dla sektora medycznego zaleca sie wdrozenie bardziej zindywidualizowanych
programoéw szkolen, ktére odpowiadatyby na specyficzne potrzeby w zakresie
bezpieczenstwa, innowacyjnosci oraz ciggtej aktualizacji wiedzy w kontekscie
dynamicznego rozwoju technologii medycznych. Tego typu podejscie umozliwi
skuteczniejsze przekwalifikowanie pracownikéw i poprawi jakos$¢ ustug medycznych.

W sektorze ekoinnowacji warto skoncentrowac sie na rozwoju szkolen
ukierunkowanych na zréwnowazony rozwdj i zielone technologie, ktére beda
odpowiadaty na rosngce zapotrzebowanie na specjalistow w tym obszarze. Tego typu
dziatania mogtyby zwiekszy¢ liczbe ekspertow w branzy ekoinnowacji, co jest kluczowe
w kontekscie przysztych wyzwan zwigzanych z ekologiczng transformacja.

Analiza wynikéw badania ilosciowego ujawnia podobienstwo w podejsciu do rozwoju
kompetencji inteligentnych specjalizacji wojewddztwa podlaskiego. Najwiekszag wage
przyktada sie do usprawnienia wewnetrznych zasobdéw i procedur, dostosowania
systemow motywacyjnych, a takze poprawy mechanizmu przekwalifikowania
pracownikoéw.

Reasumujac, kluczowym aspektem w konteks$cie zmiany kwalifikacji jest to,
ze sektory IS czesto preferujg bardziej zindywidualizowane podejscie do szkolen
i rozwoju zawodowego, ktdére lepiej odpowiada na wymagania zwigzane
z bezpieczenstwem, innowacyjnoscig oraz zrbwnowazonym rozwojem. Podejscie to ma
szczegoblne znaczenie w przypadku szkolen stacjonarnych, zwtaszcza w sektorze
medycznym oraz w zawodach wymagajgcych umiejetnosci manualnych, gdzie
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bezposredni kontakt i praktyczne doswiadczenie sg fundamentalne dla rozwoju
kompetencji oraz zapewnienia poczucia bezpieczenstwa. Mozna przypuszczad,

ze rosngce znaczenie zindywidualizowanych sciezek rozwoju zawodowego stanie sie
jednym z priorytetowych kierunkéw polityki wspierajgcej transformacje sektoréw

strategicznych.

82



4. Badanie i ocena mechanizmu przekwalifikowania
pracownikow w kontekscie inteligentnych
specjalizacji wojewodztwa podlaskiego
na podstawie indywidualnych wywiadow
pogtebionych

4.1.Charakterystyka préoby badawczej

Indywidualne wywiady pogtebione z wykorzystaniem czesciowo ustrukturyzowanego
scenariusza byty przeprowadzane w okresie marzec-czerwiec 2025 roku w 40
podmiotach nalezacych do grupy przedsiebiorstw z rdzenia inteligentnych specjalizacji
wojewoddztwa podlaskiego, szkot ponadpodstawowych, szkét wyzszych, w tym
zawodowych oraz instytucji otoczenia biznesu. Badanie realizowano w podziale
na podregiony: biatostocki, tomzynski, suwalski.

Ze wzgledu na liczebnos¢ wymienionych podgrup indywidualne wywiady grupowe
podzielono na:

e wywiady przeprowadzone w grupie przedsiebiorstw w liczbie 16,

e wywiady przeprowadzone w grupie szkét ponadpodstawowych, szkét wyzszych
i zawodowych w liczbie 16,

e wywiady przeprowadzone w grupie instytucji otoczenia biznesu w grupie 8.

Przy wyborze badanych podmiotéw zwrécono nalezyta uwage na ich potozenie, aby
wyniki analizy dotyczyty catego wojewddztwa podlaskiego. W zwigzku z powyzszym
w grupie przedsiebiorstw z rdzenia inteligentnych specjalizacji wojewddztwa
podlaskiego z sektoréow: Przemyst rolno-spozywczy i sektory z nim powigzane,
w szczegolnosci ICT; Przemyst metalowo-maszynowy, szkutniczy i sektory z nim
powigzane, w szczegdlnosci ICT; Sektor medyczny, nauki o zyciu i sektory z nim
powigzane, w szczegélnosci ICT; Ekoinnowacje, nauki o sSrodowisku i sektory z nim
powigzane, w szczegolnosci ICT), wytoniono 16 przedsiebiorstw, w tym 4 z regionu
suwalskiego, 4 z regionu tomzynskiego oraz 8 z regionu biatostockiego.

W ramach poszczegdlnych instytucji, w zaleznosci od mozliwosci, wywiady
przeprowadzano zaréwno z kadrg zarzadzajgca, jak i dyrektorami szkot. W niektorych
przypadkach wywiadu udzielaty osoby, ktére byty oddelegowane przez kadre
zarzadzajaca z uwagi petnione funkcje i najszerszy zaséb wiedzy w przedmiotowej
analizie.
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Tabela 25. Lista wybranych przedsiebiorstw z rdzenia inteligentnych specjalizac;ji
wojewodztwa podlaskiego (przemyst rolno-spozyweczy i sektory z nim powigzane,

w szczegblnosci ICT; przemyst metalowo-maszynowy, szkutniczy i sektory z nim powigzane,

w szczegblnosci ICT; sektor medyczny, nauki o zyciu i sektory z nim powigzane, w szczegolnosci
ICT; ekoinnowacje, nauki o Srodowisku i sektory z nim powigzane, w szczegdlnosci ICT)

Sektor Region suwalski Region tomzynski Region biatostocki
Rolno- e ACM Agrocentrum | e Mlekovita e Polskie Mtyny S. A.
spozywczy Sp. zo.o. e Tag Spélka Jawna
Matgorzata Cemer Albert
Cemer
Metalowy e Malow Sp. zo.0. e Intertech Sp. z o.0. e Toolco Sp.zo.o.
e ACSA
Medyczny e Sanatorium e Centrum Medyczne | e Akademicki Osrodek
Uzdrowiskowe InnoMed Sp. zo.0. Diagnostyki

BiaVita S.A. Patomorfologicznej USK
e BioSkaner Inteligentna
Diagnostyka Obrazowa Sp.

Z0.0.

Ekoinnowacije

e Przedsiebiorstwo
Energetyki
Cieplnej Suwatki
Sp.zo.o.

e Dobroplast Fabryka
Okien Sp. zo.o.

e Danwood S.A.
e ExpertTeam Sp. z .o.

Zrédto: opracowanie wtasne.

W grupie szkot ponadpodstawowych (wedtug typdw szkot prowadzacych ksztatcenie
zawodowe, prowadzgcych nauke lub szkolenia w zakresie umiejetnosci oczekiwanych

przez przedsiebiorstwa) i szkét wyzszych (w tym uczelni zawodowych) wyszczegélniono

16 podmiotéw, w tym w regionach suwalskim, tomzynskim w kazdym sektorze

wyszczegdlniono po jednym podmiocie ze szkét i po jednym z uczelni zawodowych (tam,

gdzie to byto mozliwe), natomiast w regionie biatostockim po dwa podmioty ze szkot

i szkét wyzszych (tam, gdzie to byto mozliwe).

Tabela 26. Lista wybranych szkét ponadpodstawowych i szkét wyzszych, w tym
zawodowych, wojewdédztwa podlaskiego

w Suwatkach

Sektor Region suwalski Region tomzynski Region biatostocki
Rolno- e Zespot Szkoét e Zespot Szkot e Biatostockie Centrum
spozywczy Ogdlnoksztatcacy Ogodlnoksztatcacych Edukacyjne
ch i Zawodowych i Technicznych e Zespot Szkot
w Morkach w Kolnie Technicznych
e Panstwowa e Miedzynarodowa w Biatymstoku
Uczelnia Akademia Nauk e PB (studia
Zawodowa Stosowanych podyplomowe)
w Suwatkach w tomzy
Metalowy e Zespot Szkot e Zespot Szkot e Zespot Szkot
Ogodlnoksztatcacy Ogodlnoksztatcacych Budowlano-
ch i Zawodowych i Technicznych Geodezyjnych

w Monkach w Kolnie w Biatymstoku
e Panstwowa e Akademia tomzyriska | e Zespo6t Szkoét

Uczelnia Technicznych

Zawodowa w Biatymstoku

e Politechnika
Biatostocka
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Sektor

Region suwalski

Region tomzynski

Region biatostocki

Medyczny

e Panstwowa
Uczelnia
Zawodowa
w Suwatkach

e Miedzynarodowa
Akademia Nauk
Stosowanych
w tomzy

e Akademia tomzyniska

e Biatostockie Centrum
Edukacyjne

e Educentrum Policealna
Szkota Medyczna

e Politechnika
Biatostocka

e Wyzsza Szkota
Medyczna
w Biatymstoku

Ekoinnowacije

o Zespot Szkot
Technicznych
w Suwatkach

e Centrum Ksztatcenia
Ustawicznego
w Wysokiem
Mazowieckiem

e Miedzynarodowa
Akademia Nauk
Stosowanych
wtomzy

e Zespot Szkot
Budowlano-
Geodezyjnych
w Biatymstoku

e Zespot Szkot
Mechanicznych
w tapach

e Politechnika
Biatostocka

e Wschodnioeuropejska
Akademia Nauk
Stosowanych

Zrédto: opracowanie wtasne.

W grupie instytucji otoczenia biznesu do badania wytoniono 8 podmiotéw, w tym

2 z regionu suwalskiego, 2 z regionu tomzynskiego i 4 z regionu biatostockiego.

Instytucje otoczenia biznesu, ktére wziety udziat w badaniu, to:

e Evoluma Klaster Przemystowy,

e Biatostocka Fundacja Ksztatcenia Kadr,

e Podlaska Fundacja Rozwoju Regionalnego Biatystok,

e |zba Przemystowo-Handlowa Biatystok,

e Fundacja Rozwoju Przedsiebiorczosci Suwatki,

e Cech Rzemiosti Przedsiebiorcow Suwatki,

e Podlaska Fundacja Rozwoju Regionalnego tomza,

e |zba Rzemieslnicza tomza.

Badanie realizowano technikg wywiadu pogtebionego (IDI) telefonicznego

na podstawie czesciowo ustrukturyzowanego scenariusza. Przebadanie podmiotéw

wybranych do badania pozwolito zdoby¢ r6znorodne odpowiedzi oraz uzyskac¢ szerokag

perspektywe do interpretacji i wyciggania wnioskow.

4.2.Uwarunkowania mechanizmoéw szybkiego
przekwalifikowania pracownikéw w opinii wybranych
przedsiebiorstw z rdzenia inteligentnych specjalizacji
wojewodztwa podlaskiego

Przedstawiciele przedsiebiorstw z rdzenia inteligentnych specjalizacji wybrani

do przeprowadzenia ankiety IDIl udzielili szereg istotnych odpowiedzi na zadawane

pytania, ktére w konsekwencji pozwolity uzyska¢ szeroka perspektywe do wyciggania

whnioskéw. Celem badania byta identyfikacja i ocena czynnikéw warunkujgcych

mozliwosci przekwalifikowania pracownikéw w kontekscie inteligentnych specjalizaciji
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wojewodztwa podlaskiego. Aby go zrealizowac, wydzielono cztery cele szczegotowe,

w tym:

e badanieiocena zapotrzebowania na zmiane kwalifikacji w regionie,

e identyfikacja czynnikdéw w procesie zmian kwalifikacji w czterech badanych grupach
podmiotéw,

e analiza sposobow zmiany kwalifikacji (wybrane aspekty),

e opracowanie rekomendacji w odniesieniu do mechanizmoéw warunkujacych
przekwalifikowanie pracownikéw.

Czy zmiany kwalifikacji uwaza Pan/Pani za potrzebne w Panskiej firmie i dlaczego?

Jakie czynniki mogtyby wywotywac, a nastepnie zdynamizowac proces zmian
kwalifikacji w Pana /Pani jednostce?

Na podstawie udzielanych odpowiedzi mozna stwierdzi¢, ze wiekszos$¢ badanych
przedsiebiorstw dostrzega potrzebe przekwalifikowania w swojej jednostce.
Intensywnos$¢ i zakres przekwalifikowania co do zasady zalezy od sektora dziatalnosci.
W czterech sektorach inteligentnych specjalizacji przedsiebiorcy z branzy rolno-
spozywczej, metalowej czy ekoinnowacji czesciej wskazywali na koniecznosé
przekwalifikowania pracownikow. Natomiast w sektorze medycznym taka potrzeba nie
wystgpita. Na przyktad Akademicki Osrodek Diagnostyki Patomorfologicznej czy tez
Uniwersytecki Szpital Kliniczny nie ma potrzeby przekwalifikowania pracownikéw.
Jednostka zatrudnia bezposrednio osoby z wymaganymi kwalifikacjami na konkretne
stanowiska, takie jak technik analityki, diagnosta laboratoryjny czy patomorfolog.
Podobnie w przypadku niektérych podmiotéw z branzy metalowej, ktdrych profil
dziatalnosci jest ograniczony, koniecznosc¢ przekwalifikowania takze byta znikoma.

Jesli chodzi o czynniki wywotujgce potrzebe przekwalifikowania, to wynikajg one
Z monitorowania otoczenia przedsiebiorstwa. W celu zachowania konkurencyjnosci
przedsiebiorcy w sposéb ciggty wprowadzajg usprawnienia zaréowno w odniesieniu
do proceséw technologicznych, jak rowniez jakosci czy energooszczednosci samych
produktéw. Na tej podstawie wprowadzane sg zmiany organizacyjne, technologiczne czy
logistyczne. Jeden z respondentéw jako przyktad podat zastgpienie transportu
kolejowego transportem kotowym, co wymagato od pracownikéw uzyskania uprawnien
do obstugi transportu samochodowego. W istocie wszelkiego rodzaju zmiany
i innowacje w przedsiebiorstwie w naturalny sposdb wymagajg od pracownikéw
formalnie potwierdzonych kompetencji. Jednoczesnie niektorzy pracodawcy sygnalizuja
niska wartos¢ poswiadczen zdobycia przez pracownika lub kandydata okreslonych
kwalifikacji. Jesli rozumie¢ kwalifikacje jako formalnie potwierdzong wiedze,
umiejetnosci i kompetencje, to niektdrzy pracodawcy zaréwno w odniesieniu
do obecnych, jak i nowych pracownikéw, podkreslajg niskg wartos¢ dyploméw czy
certyfikatéw jako dowodoéw kompetenciji. Zazwyczaj weryfikacja odbywa sie w zaktadzie
pracy i nie zawsze jest pozytywna.

Z pewnoscig czynnikami, ktére wptywajg na dynamiczny wzrost potrzeby
przekwalifikowania sie, sg informatyzacja i automatyzacja, w szczegélnosci w sektorach
rolno-spozywczym czy metalowym. Nowe technologie wymagaja nowych kwalifikacji
w przedsiebiorstwach. Co wiecej, rosngca ztozonos¢ prowadzenia dziatalnosci wymaga
od pracownika kwalifikacji na wielu ptaszczyznach, na przyktad od pracownikow
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magazynow wymaga sie uprawnien na operatorow tadowarek, od elektromonteréow
wymagana jest formalnie potwierdzona znajomos¢ programowania sterownikéw. Mozna
zauwazyc¢, ze rosngca automatyzacja procesow produkcyjnych pociaga za sobag zmiane
charakteru pracy, na przyktad pracownik fizyczny jest zastepowany operatorem maszyn.
Wymaga to rekrutacji nowego pracownika lub wtasnie przekwalifikowania sie i zdobycia
niezbednych uprawnien.

WSsrdd przedstawicieli przedsiebiorstw padaty miedzy innymi nastepujace
odpowiedzi:

Co do zasady widzimy, ze zmiana kwalifikacji jest potrzebna. Jako
przedsiebiorstwo kupujemy u pracownikdéw ich czas i kwalifikacje wtasnie.

| czesto kompetencje. Kompetencje sg koniecznoscia, ale generalnie widzimy,
ze w niektérych obszarach luki kompetencyjne wystepuja. O ile jest
zapotrzebowanie na to, zeby je niwelowag, to staramy sie to robi¢.

W tej chwili elektromonterzy sie doszkalajg, robig nowe uprawnienia
energetyczne, zmieniajg kwalifikacje, doszkalaja sie w zakresie programowania
sterownikéw, ktérych uzywamy na weztach. No i taki tutaj z takiego
elektromontera bardziej idg w kierunku funkcji takiego elektroautomatyka.

Na dzien dzisiejszy kwalifikacje nie sg w ogdle brane pod uwage przy rekrutaciji.
Whynika to z systemu edukacji. W Polsce nawet osoba z certyfikatem nie
prezentuje kwalifikacji zgodnie z opisem, niestety. Czesto nawet nie identyfikuje
sie z zawodem.

U nas kwalifikacje wymagane od pracownikéw nie zmieniajg sie czesto, sg
raczej takie same. Dziatamy w zawezonej branzy, w ktérej technologie sa
okreslone. Catkowita zmiana kwalifikacji pracownikdéw wigzataby sie ze zmianag
profilu firmy (...). Pomimo tego, ze stanowiska sg czesto rézne, to bardzo tatwo
pracownicy przechodza na rézne stanowiska, czasami sie przytaczajg, ale

w zasadzie to odbywa sie w ramach jednego zawodu. Trzeba podkresli¢, ze

u nas w firmie sg okreslone zawody, na ktére stale zgtaszamy zapotrzebowanie.

Tak, zmiany sg potrzebne, poniewaz rynek stolarki otworowej ciggle sie zmienia.
Tak naprawde okna muszg by¢ coraz bardziej energooszczedne. My idziemy

w kierunku ekologii i energooszczednosci. Jednoczesnie klient ostateczny
zwraca uwage na to, zeby okna byty po pierwsze niezawodne, dziataty latami,

a podrugie, zeby tez, jesli chodzi o ich obstuge, zeby byty jak najbardziej
praktyczne. A co za tym idzie, tez zmieniaja sie technologie.

To sg nowe technologie. One sa coraz bardziej automatyczne, odchodzimy
od takiego pracownika, ktéry pracuje typowo fizycznie na linii. Coraz wiecej
operatoréw potrzebujemy do tych skomplikowanych maszyn, wiec

od pracownika fizycznego przychodzimy w strone operatora maszyn.

Zmiany kwalifikacji sg tak naturalne, ze my nawet nie zwracamy na nie uwagi.
Poniewaz wymusza to na nas po prostu rynek. Musimy wprowadzac
automatyzacje, robotyzacje, ale tez musimy podnosic¢ swoje kwalifikacje. U nas
zmiany sg jedynag statg rzeczag w firmie. Caty czas wdrazamy nowe technologie,
w zwigzku z tym caty czas gdzies$ tam wysytamy tych ludzi, mechanikéw,
elektrykow, na przyktad na podnoszenie kompetencji zwigzanych zich
wymaganiami na tym rynku. Od 5-6 lat wdrazamy tak zwany program TWI
[Training Within Industry, program rozwoju umiejetnosci przetozonych -
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uzupetnienie redakcji]. Chodzi o to, zeby jak najszybciej, jak najskuteczniej

i zgodnie ze standardem, moze to jest przede wszystkim stowo klucz, wdrozy¢
pracownikow do pracy, nie tylko tych nowo zatrudnionych, ale tez stawiamy
na uniwersalnosc.

Tak jak jest teraz struktura utozona, to na te chwile nie ma potrzeby. Aczkolwiek
jezeli zatézmy bytaby jakas droga awansu, to na pewno z grona swoich
pracownikow bytoby najlepiej skorzystac, poniewaz jest to duze morale dla
zatogi. Jezeli firma bedzie sie rozwijata, to oczywiscie wtedy zmiany kwalifikacji
sg potrzebne.

Jestesmy firma, ktdra caty czas sie rozwija, wprowadzamy nowe technologie,
wiecej automatyzacji i to wywotuje tg wtasnie decyzje, ze musimy doszkolic,
przeszkoli¢ pracownikéw, ktdrzy pracuja obecnie, zeby zapewni¢ pracownikow
do obstugi tych nowych technologii.

Mysle, ze rynek wymusza zmiany. Jezeli chcemy by¢ konkurencyjni, to nasze
technologie powinny by¢ nowoczesne, przyjazne dla srodowiska, a nhasze
produkty jak najbardziej eko i jakosciowo na wysokim poziomie. W zwigzku
z tym technologie sitg rzeczy trzeba wymieniac i przekwalifikowywac
pracownikow, zeby nauczyli sie czegos nowego.

Czy zmiana kwalifikacji pracownikow odzwierciedla potrzeby rynku pracy, a moze
kreuje zmiane rynku pracy?

Na podstawie udzielonych odpowiedzi mozna stwierdzié, ze potrzeby rynku pracy
warunkujg zmiane kwalifikacji. W szczegdélnosci rozwéj nowych technologii i wdrazanie
ich w przedsiebiorstwach powoduje wzrost zapotrzebowania na nowe kwalifikacje.
Dodatkowo mozna spojrze¢ na potrzeby rynku pracy jako pochodng ogélnie
zapotrzebowania rynkowego. Innymi stowy, popyt na produkty o okreslonych cechach
przektada sie na niezbedne kwalifikacje na rynku pracy w celu zaspokojenia potrzeb
konsumentow. Rynek wymusza na przedsiebiorstwach koniecznosé wymiany
technologii i podnoszenia kwalifikacji zatogi, szczegolnie w kontekscie inteligentnych
specjalizacji regionu. Mozna przyjac teze, ze wprowadzanie nowoczesnych rozwigzan
technologicznych czy organizacyjnych w danym przedsiebiorstwie przektada sie
na koniecznos$é uzyskania nowych kwalifikacji przez pracownikéw. Nastepnie
na zasadzie dobrych praktyk podobne zmiany sg wprowadzane w podmiotach
konkurencyjnych, czego konsekwencja jest wzrost zapotrzebowania
na wykwalifikowanych pracownikdw. Mozna wiec zatozy¢, ze zmiana kwalifikacji
dtugofalowo zmienia tez rynek pracy.

Zdecydowanie rzadziej pracownicy decydujg sie na samodzielng zmiane kwalifikacji,
co mogtoby powodowac wzrost okreslonej wiedzy, umiejetnosci i kompetencji na rynku
pracy. W tym przypadku gtdwnym kanatem przeptywu informacji o nowych
kwalifikacjach jest interakcja z pracownikami z réznych przedsiebiorstw o podobnym
profilu dziatalnosci. Jednoczesnie niektdrzy pracodawcy dostrzegaja, ze zdobywanie
kwalifikacji nie zawsze jest odpowiedzig na zapotrzebowanie na rynku pracy, a jest
wynikiem pewnych trendéw w spoteczenstwie. Innymi stowy, zdobywanie pewnych
kwalifikacji jest popularne ze wzgledu na opinie panujgca wsréd grupie rowiesniczej lub
spotecznej. W rezultacie na rynku jest nadmiar oséb z dyplomami uczelni wyzszych
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o profilu humanistycznym, a brak oséb posiadajgcych, czesto nie wymagajacych takiego
naktadu czasu i pracy jak studia wyzsze, okreslone kwalifikacje zawodowe.

WSsrdd przedstawicieli przedsiebiorstw padaty miedzy innymi nastepujace
odpowiedzi:

Tak, w naszym przypadku jest to zmiana technologii [ktéra wymusza zmiane
kwalifikacji — uzupetnienie redakcji]. Nie widzimy takiego trendu, zeby
pracownicy z wtasnej inicjatywy chcieli sie w jakims konkretnym obszarze
czegos nowego dowiedzie¢ i to mogtoby sie pdzniej przenies¢ na jakies nowe
procesy.

Na pewno wyjazdy i interakcje z kolegami z branzy powoduja, ze czesc¢ rzeczy,
ktérych do tej pory nie robiliSmy, wchodzag docelowo do firmy jako mniejsze lub
wieksze projekty i rzeczywiscie sg tez takie przyktady [inicjatywy pracownikéw
dotyczgcych zmiany kwalifikacji — uzupetnienie redakciji].

Zmiany kwalifikacji dotychczas wynikaty z trendow, a nie z potrzeby rynku pracy.
Potrzebna jest akcja edukacyjna, promocyjna w kwestii zapotrzebowania

na konkretne kwalifikacje. Ten system wymaga poprawy, natomiast to musi is¢
w parze z wielkg kampania.

W naszej branzy funkcjonujemy od 40 lat. Prowadzimy dziatalno$¢ produkcyjna.
Oczywiscie technologia zmienia sie, co wymaga nowych kwalifikacji czy
umiejetnosci od pracownikéw. Na samym poczatku przeciez firma nie miata
laserow. Wszystkie nowosci pojawiaty sie z biegiem czasu. Jezeli chodzi

o technike, to powstawato wiele nowych stanowisk, np. przy obrébce metali
gietych. WprowadzaliSmy réwnoczesnie nowe maszyny.

Moim zdaniem gtéwnie potrzeby klienta, czyli to, co teraz sie sprzedaje. My
jestesmy od tego, zeby wyj$¢ naprzeciw wymaganiom klienta. To, jak bardzo
teraz ta Swiadomosc¢ ekologiczna jest rozwinieta u nas w Polsce i w krajach
Europy. To jest moim zdaniem gtéwna przyczyna tych zmian technologicznych
i wtym kierunku my sie dopasujemy, niejako do rynku.

Na suwalskim rynku nie ma zadnych kandydatéw do pracy. Mozna powiedzieé
tak, poniewaz nie ma bezrobocia. My nie mamy zadnych wymagan, jezeli chodzi
o ich umiejetnosci. My sie nastawiamy na to, ze wszystkiego uczymy od zera.
Dlatego inne firmy bardzo lubig naszych pracownikdéw, chociaz na szczescie nie
udaje im sie przejmowac. Trudno mi odpowiedzie¢, jak to jest, czy to rynek, czy
my na rynek. Mam wrazenie, ze nie jestem w stanie odpowiedzie¢ na to pytanie.
Taki dwutorowy pewnie tutaj jest kierunek.

Jakich brakuje kwalifikacji na rynku, ktére sg zauwazalne w Paninstwa firmie?

Nalezy podkresli¢, ze przedsiebiorcy ogolnie zgtaszali problemy ze znalezieniem
pracownikow, nie tylko o wysokich kwalifikacjach, ale takze/przede wszystkim
pracownikow o niskich kwalifikacjach. Jesli chodzi o pozadane kwalifikacje mozna
wywnioskowag, ze w szczegdlnosci sg poszukiwane wiedza, umiejetnosci i kompetencje
zwigzane z nowoczesnymi technologiami (np. zawéd automatyk, elektryk). Jeden
z respondentow zwrdcit uwage na brak kompetencji w zakresie kontroli jakosci.
Niedobory te sg szczegblnie widoczne na stanowiskach technicznych i Sredniego
szczebla, co determinuje rozwdj inteligentnych specjalizacji.

89



Wieksze problemy ze znalezieniem odpowiednich kwalifikacji zgtaszaty podmioty
wykorzystujgce konkretne technologie produkcyjne (np. konstruktor form wtryskowych)
lub oferujace wymagajace miejsca pracy (np. patomorfolog). Natomiast brak problemu
z niedopasowaniem kompetenc;ji zgtaszali pracodawcy o $cisle okreslonym profilu
dziatalnosci, np. w branzy maszynowej. Dodatkowo byty to podmioty z dtuga historig
prowadzenia dziatalnosci rynkowej, o rozpoznawalnej na poziomie lokalnym marce oraz
stabilnej kadrze pracownicze;.

Niemniej jednak pracodawcy dostrzegajg takze brak podstawowych umiejetnosci
pracy manualnej. Przektada sie to na problem ze znalezieniem pracownikow
produkcyjnych, posiadajgcych praktyczne umiejetnosci (np. spawacze, slusarze).
Podkreslany jest w tym zakresie niski poziom edukacji w szkotach zawodowych lub
branzowych. W rezultacie absolwenci nie sg w petni przygotowani do wejscia na rynek
pracy. Jednoczes$nie zauwazany jest brak szacunku dla zawodéw fizycznych, co
przektada sie na niskie zaangazowanie pracownikéw w podwyzszanie kwalifikacji w tym
zakresie i osiggniecia poziomu profesjonalisty na rynku pracy.

WSsrdd przedstawicieli przedsiebiorstw padaty miedzy innymi nastepujace
odpowiedzi:

MieliSmy problem ze znalezieniem dyrektora technicznego z doswiadczeniem
podobnym do pracy w nhaszym zaktadzie. Czesto brakuje pracownikow z tak
zwanej pierwszej linii, czyli elektrykdw czy automatykow.

Brakuje specjalistow w konkretnych obszarach. W naszym przypadku jest
to na przyktad konstruktor form wtryskowych.

Mtodym ludziom brakuje zdolnosci manualnych, jest niska odpornosé
psychiczna i fizyczna kandydatow do pracy. Caty czas trwajg poszukiwania
poszczegdlnych umiejetnosci w pracownikach. Wiekszos$¢ pracownikéw po
szkotach nie jest przygotowana do samodzielnej, odpowiedzialnej pracy, tym
bardziej fizycznej. Widoczny jest notoryczny brak budowania szacunku dla
zawodow fizycznych i tworzenia wokot tego profesjonalnosci.

Tak jak juz moéwitam, nasza branza ma scisle okreslone wymagania co
do kwalifikacji. Na dzi$ nie zauwazam, zeby na rynku brakowato kwalifikacji.

Mysle, ze brakuje pracownikéw w zakresie kontroli jakosci produktéw. Chodzi

o to, jak nalezy podejs¢ do produktu. Caty czas zwracamy uwage na te wtasnie
dziaty typu kontrola jakosci, wiec na to moze baczniejszg uwage trzeba zwracac.
Bo wiadomo, byty czasy szalone, lata dziewiecdziesiate, dwutysieczne, kiedy
szto sie nailos¢, a w tym momencie méwimy gtéwnie o jakosci.

Najwiekszy problem zawsze mamy ze znalezieniem pracownikéw
produkcyjnych. Powiem uczciwie, ze nie mamy problemu ze znalezieniem
kandydatéw do pracy. Czyli daje ogtoszenie na stanowisko handlowca i zawsze
mam czy do marketingu mam bardzo duzo kandydatéw. By¢ moze to tez jest
zZwigzane z tym, ze mamy dosy¢ dobrg opinie na rynku i tych kandydatow jest
nam troszeczke tatwiej pozyskaé. Troszeczke gorzej jest oczywiscie

z automatyka.

Najbardziej zauwazalne sg braki w przypadku stanowisk robotniczych, to jest
spawacze, slusarze. Trudno jest zrekrutowac takich pracownikéw, ktérzy mieliby
dodatkowo kwalifikacje potwierdzone dokumentem.

90



Jakie sg przyczyny wystepowania zjawiska przekwalifikowania pracownikow

w Pana/Pani jednostce? Czy sa to gtownie przyczyny o podtozu prawnym,
organizacyjnym, wynikajacym ze zmian otoczenia, spoteczno-ekonomiczne, trendy
ekologiczne itd.? Jakie gtownie?

Przedsiebiorcom trudno byto jednoznacznie wskazaé gtéwna przyczyne
wystepowania zjawiska przekwalifikowania pracownikdéw. Zazwyczaj jest to rezultat
ogélnej zmiennosci i niestabilnosci prowadzenia dziatalnosci gospodarczej, co wynika
zardwno ze zmian otoczenia, jak i przyczyn spotecznych i ekonomicznych. Decyzje
o przekwalifikowaniu wynikajg zaréwno z obserwacji rynku, jak i z pojawienia sie nowych
technologii lub potrzeb produkcyjnych. W konsekwencji przyczyny organizacyjne sg
istotng przyczyng wystepowania przekwalifikowania, ktéra dodatkowo lezy w gestii
pracodawcy.

Przedsiebiorcy zauwazali takze inne zrédta zmiany zapotrzebowania na kwalifikacje
w aspekcie przyczyn spoteczno-ekonomicznych. O ile zmiany organizacyjno-
technologiczne sg w zasadzie decyzjg przedsiebiorstwa w kontekscie utrzymania
konkurencyjnosci rynkowej, o tyle zmiany prawne, w tym w zakresie norm
ekologicznych, wynikajg z przyjmowanego prawodawstwa.

Jesli spojrze¢ szerzej na przyczyny przekwalifikowania, to trzeba uwzglednic
oddziatywanie trenddw w spoteczenstwie, miedzy innymi za sprawg dostepu do social
mediéw. Nie zawsze promowane kwalifikacje sg odzwierciedleniem pracodawcéw, stad
konieczne jest podkreslanie znaczenia i budowanie szacunku do zawoddéw zwigzanych
z praca fizyczng. W tym kontekscie wazne jest kreowanie postawy odpowiedzialnosci
nie tylko za swadj rozwdj, ale takze role w spoteczenstwie. Takie podejscie umozliwi
odpowiednie dowartosciowanie zawoddéw fizycznych, ktdre niejednokrotnie sg wysoko
wyceniane mierzgc wysokoscig zarobkow.

WSsrdd przedstawicieli przedsiebiorstw padaty miedzy innymi nastepujace
odpowiedzi:

Na zjawisko przekwalifikowania pracownikéw wptywajg zaréwno zmiany
technologiczne, jak i wszystko, co dzieje sie w otoczeniu spoteczno-
ekonomicznym, czyli wspétczesne trendy, chociazby w zakresie norm
ekologicznych. W rezultacie trudno wskazac¢ jedng przyczyne.

Trendy co do kwalifikacji sg dzis kreowane przez rézne czynniki. Na przyktad
trendy kreujg dzis social media i tam krolujg na przyktad youtuberzy. Rozni
ludzie, ktérzy zarabiajg na streamingu pienigdze, i w zwigzku z tym kreuje sie
trend, ze to jest najfajniejsze.

Obecnie rynek jest bardzo zmienny, wymaga szybkiego reagowania, zarzadzania
zmiang i dostosowywania sie do nowych warunkéw. To ma charakter
technologiczny, organizacyjny, ekonomiczny. Jest to duzy wysitek i ryzyko dla
pracodawecy, stad poza kwalifikacjami, niezbedne sg umiejetnosci miekkie,
otwartos¢ na zmiany, wsparcie takze od strony pracownika, ktéry jest czescia
zespotu finansowang przez pracodawce w tak trudnych czasach. Brakuje

w ludziach budowania poczucia stawania sie czescig zespotu.

W naszym przypadku sa to technologie. Jesli zmienia sie proces technologiczny
wymagane sg nowe kwalifikacje, jak na przyktad obstuga lasera. Jest to gtowny
czynnik i wtasciwie u nas tylko taka motywacja wystepuje.
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Gtownie to sg zmiany technologiczne, to sg inwestycje w nowoczesny park
maszynowy, co wigze sie z koniecznoscig dalszych zmian, ale tez zmiany
organizacyjne. Zmiany organizacyjne na przyktad wymusity koniecznosc¢
podnoszenia kompetencji. Konstruktor zamienia sie z technologiem. W zwigzku
z tym tutaj tez jest rozwoj, logistyka z handlowcem i tez jest rozwo;.

Ta uniwersalnosé nie jest nie tylko wsréd pracownikéw produkcyjnych przy
obstudze maszyn czy stanowisk, ale tez wsrdd pracownikéw biurowych i mysle,
Ze u nas to jest tak, ze te zmiany, co sg, sg caty czas i sg stale. W tej chwili
idziemy w kompetencje miekkie.

Ile trwa proces przekwalifikowania pracownikow na nowe stanowisko w Pana/Pani
firmie?

Na podstawie uzyskanych odpowiedzi mozna stwierdzi¢, ze trudno przedsiebiorcom
jednoznacznie okresli¢, jak dtugo trwa proces przekwalifikowania, gdyz ten proces
zalezy od stanowiska oraz indywidualnych predyspozycji i motywacji pracownika.
Podmioty, w ktérych nie zgtoszono zapotrzebowania na przekwalifikowanie, nie udzielaty
odpowiedzi, zaznaczajac jednoczesnie, ze zdarzajg sie sytuacje zmiany stanowiska
pracy, na przyktad w odpowiedzi na redukcje etatéw.

Przedsiebiorcy odpowiadali, ze proces przekwalifikowania w formalnym wymiarze
trwa od kilku tygodni do kilku miesiecy. W przypadku kwalifikacji wymagajacych
dtuzszego okresu pracodawcy zazwyczaj rekrutuja nowego pracownika, co jest
rezultatem wysokiego kosztu zmiany kwalifikacji po stronie pracodawcy. Dodatkowo
pracodawcy rozrézniali uzyskanie nowych kwalifikacji przez pracownikéw od ich petnego
wykorzystania z uwzglednieniem potrzeb przedsiebiorstwa. Wykorzystanie w petni
nowych umiejetnosci i kompetencji wymaga doswiadczenia i sprawdzenia kwalifikacji
w miejscu pracy, w tym w kontekscie sytuacji kryzysowych czy nietypowych. Ogélnie
mozna stwierdzic¢, ze jest to proces budowania kompetencji. W tym przypadku proces
petnego przekwalifikowania moze trwac¢ nawet 2-3 lata.

Pracodawcy podkreslajg, ze czesciej niz przekwalifikowanie w Scistym znaczeniu tego
stowa wystepuje wzmacnianie i budowanie umiejetnosci i wiedzy wykorzystywanych
na danym stanowisku — na przyktad poprzez szkolenia. W tym przypadku nabywanie
nowych umiejetnosci obejmuje znacznie krotszy okres i jest mierzony w godzinach.
WSsrdd przedstawicieli przedsiebiorstw padaty miedzy innymi nastepujace
odpowiedzi:

Zalezy od obszaru, ale zazwyczaj jest to proces, ktéry zajmuje nam od kilku
do kilkunastu miesiecy. Dotyczy to takich kwalifikacji jak w przypadku zawodu
elektromonter, elektryk, automatyk, automatyk, operator kotta, operator
turbozespotu, dyzurny inzynier ruchu. Nie da sie wyszkoli¢ dobrego operatora
turbozespotu w kilka tygodni, on musi zobaczy¢, popracowac z kolegami.

Konstruktor form wtryskowych minimum 3 lata —i tu po 3 latach konstruuje tylko
proste formy. Pracownik produkcyjny minimum pét roku — jesli powtarza
czynnosci, to po p6t roku juz rozumie specyfikacje jakosci, zaleznos$é jego pracy
w tancuchu dostaw. Specjalista do spraw kadr — minimum 2 lata.

U nas raczej mozna mowic¢ o nabywaniu pewnych umiejetnosci niz
przekwalifikowaniu sie. Jesli pojawia sie nowa technologia, to pracownikowi
zajmuje okoto 20 godzin przeszkolenia, tak sadze.
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Nie jestesmy w stanie okresli¢ nigdy konkretnie, jak dtugo bedzie trwat ten
proces, bo to bardzo jednak jest zalezne od predyspozycji konkretnego
pracownika. Jeden szybciej sie uczy, drugi wolniej i tez musimy to bra¢ pod
uwage, bo nigdy nie robimy tak, ze masz na to miesigc i masz sie nauczyc.
Robimy to do skutku. Uczciwie rzecz ujmujac, zeby sie naprawde dobrze
poczuc, to na wiekszosci stanowisk potrzebne jest 6 miesiecy doswiadczenia,
wdrozenia.

Nie byto potrzeby organizowania szkolen przekwalifikowujgcych, a ewentualne
zmiany stanowisk sg ograniczone przez regulacje i wymagania formalne.
Przyktadowo, przekwalifikowanie technika na sekretarke mogtoby by¢ mozliwe
tylko w wyjatkowych sytuacjach, np. przy redukcji etatow.

Czas trwania procesu przekwalifikowania zalezy od specjalizacji i zakresu
zmiany stanowiska. Przyktadowo, przekwalifikowanie z magazyniera

na kierowce woézka widtowego trwa tyle, ile kurs, natomiast przekwalifikowanie
operatora jednej maszyny na inng zalezy od oczekiwan i poziomu
zaawansowania. Proces nie jest mozliwy do ujecia w sztywne ramy czasowe.

Co Pana/Pani zdaniem mogtoby by¢ bariera podczas przekwalifikowywania
pracownikéw oraz co moze stanowi¢ najwieksza szansga w procesie
przekwalifikowania?

Wedtug pracodawcow najwiekszg barierg podczas przekwalifikowania jest postawa
pracownika, tzn. jego nastawienie do zmiany kwalifikacji wynikajace miedzy innymi
z cech osobowych. W szczegélnosci w odniesieniu do wdrazania nowych rozwigzan
technologicznych pracownicy czesto twierdzg, ze zdobywanie kwalifikacji w obstudze
maszyn przerasta ich mozliwosci poznawcze. Mozna zauwazy¢ w niektorych
przypadkach brak checi poniesienia wysitku w celu zdobycia nowych kwalifikacji, co jest
szczegoblnie istotne w przypadku pracownikéw z dtugim stazem pracy. Niektérzy
przedstawiciele przedsiebiorstw podkreslali, ze pewnym sposobem przezwyciezenia
bariery mentalnej wsréd pracownikéw jest odpowiednia komunikacja, to znaczy
informowanie z wyprzedzeniem o planach wprowadzenia nowych rozwigzan
technologicznych i w zwigzku z tym o wzroscie zapotrzebowania na przekwalifikowanie.

Po stronie przedstawicieli przedsiebiorstw najwiekszg barierg sg kwestie
organizacyjne i finansowe. Przedsiebiorcy z checig korzystaliby z dofinansowan czy
dotacji. W odniesieniu do kwestii organizacyjnych przedsiebiorcy wskazywali
niejednokrotnie na nadmierng biurokratyzacje oraz czasochtonnos¢ procesu
przekwalifikowania podkreslajac, ze muszg zapewnic¢ w pierwszej kolejnosci ciggtosc¢
dziatania przedsiebiorstwa. W tym kontekscie koszt pracodawcy ma charakter
bezposredni jako finansowanie procesu przekwalifikowania i posredni jako czasowe
wytaczenie pracownika z pracy. Stad jeden z pracodawcdéw odpowiedziat, ze nie widzi
sensu finansowej gratyfikacji pracownika, ktéry powinien mie¢ swiadomosg¢,
ze dostosowanie sie do zmian w przedsiebiorstwie nalezy do zakresu obowigzkdw.

Natomiast najwiekszg szansg w procesie przekwalifikowania jest obopélna korzysé
zaréwno dla pracownika, jak i pracodawcy. W pierwszym przypadku szansg jest zdobycie
cennych kwalifikacji, ktore nie tylko mogag by¢ podstawg awansu i wzrostu
wynagrodzenia w danym przedsiebiorstwie, lecz takze zapewni¢ dalszy rozwdgj
zawodowy na rynku pracy. W drugim — pracodawca uzyskuje kompetencje niezbedne
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do zmian dostosowujgcych przedsiebiorstwo do konkurencji rynkowej (zmiany
organizacyjne, technologiczne, prawne i inne). W konsekwencji ma to wptyw
na efektywnosc¢ dziatania przedsiebiorstwa.

WSsrdd przedstawicieli przedsiebiorstw padaty miedzy innymi nastepujace
odpowiedzi:

Najwiekszg barierg, jakg my u siebie diagnozujemy, to jest taka bariera zwigzana
z czysto osobowymi cechami. Zdarzaty nam sie juz takie osoby, ktdre pracuja
dtugo i majg duzy staz pracy, ale pracowaty przy urzgdzeniach energetycznych,
gdzie wiekszosc¢ prac wykonywato sie mechanicznie i w tej chwili jak mamy
petng automatyzacje pracy, to te osoby same przychodzity do nas i mowity, ze
to jest ponad ich, ze tak powiem, mozliwosci poznawcze.

Nasza spotka jest bardzo dynamiczna, caty czas zmieniamy technologie. Caty
czas jestesmy, mozna powiedzie¢, w procesie inwestycyjnym. Caty czas te
technologie, ktére do nas naptywaja, sg coraz bardziej nowoczesne. Ci
pracownicy, ktorzy wigzg jakas dtuzsza przysztosc ze spotka, to postrzegaja

to jako szanse, bo wiedzg, ze jezeli zdobedg pewne kwalifikacje szybciej niz
pozostali, to bedg mogli bra¢ czynny udziat w pracy. W poszczegdélnych dziatach
ich zdanie bedzie miato znaczenie, a z perspektywy sp6tki bedg cenniejsi niz
wczesniej.

Barierg jest tez mentalnosc¢ pracownika. Weryfikacja jego umiejetnosci i wiedza
o tym, jak praca wptywa na biznes. Caty czas przewija sie brak tego myslenia
ludzi, ze ten biznes to jest sztafeta, nad ktérg masa ludzi pracuje. | zaprasza taka
osobe do zespotu, liczac na to, ze ona wtozy jakis wysitek, wiedze,
odpowiedzialnos¢ i w tej sztafecie bedzie biegta razem.

Barierg przy przekwalifikowaniu u pracodawcy sg pienigdze. Bardzo chetnie
zajmiemy sie tym, jesli otrzymamy dotacje, subwencje na budowanie
kwalifikacji na rynek. Bo tu jest dwoistos¢ i mysle, ze biznes z nauka powinien
w tym zakresie wspotpracowac.

Gtoéwne bariery to finanse oraz nadmierna papierologia przy organizacji szkolen
z dofinansowaniem (np. Krajowy Fundusz Szkoleniowy, fundusze unijne).

Barierg przy przekwalifikowywaniu pracownikéw moze by¢ mata zdolnosc¢
pracownika przy dostosowywaniu sie do zmian, brak elastycznosci, omijanie
stanowisk, w ktorych jest odpowiedzialnosc¢ za decyzje, brak rozumienia, skad
sie biorg pienigdze, jak opodatkowane sg wynagrodzenia, jakie sg sktadniki
wynagrodzenia, jaki jest koszt pracownika (stanowisko, oprogramowanie,
ubrania robocze, samochody i inne).

Trudno méwi¢ chyba o szansach i barierach z perspektywy pracodawcy. Nie
zawsze to jest tylko chec¢ po stronie pracownika, czasami wynika to z potrzeby
pracodawcy. Trzeba zapowiedzie¢ pracownikom, ze na przyktad bedzie
wprowadzane nowe urzadzenie czy nowe wyroby, ktdre wymagajag jakiegos
nowego procesu technologicznego, nowego wytwarzania. | to sytuacja
wymusza.

Jesli chodzi o bariery, to na pewno brak czasu. No bo jesli méwimy
o przekwalifikowaniu, to mowimy tez o sytuacji, kiedy pracownik ma
do zrobienia swojg prace. Produkcja nie jest wytgczona na ten czas.
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Spoteczenstwo nam sie starzeje, w zwigzku z tym mamy tez opor, jesli chodzi

o zmiany. U nas tych pracownikéw tuz przed emeryturg jest sporo. Tak wiec ten
opor jest duzy po stronie pracownikow. Wiec kiedy juz przejdziemy przez te trudy
braku czasu i ten opdr, no to te efekty, jesli chodzi o wtasnie te efektywnosé czy
skutecznosc¢ w dziataniu, szybszy czas pracy, sg widoczne.

System nagradzania w takich sytuacjach zdaje sie by¢ nieskuteczny, bo to musi
by¢ jakby po stronie pracownika. My wszyscy musimy sie zmieniaé¢, powinno by¢
takie podejscie, ze to jest w zakresie naszych obowigzkdéw. My sie uczymy, my
sie rozwijamy i to jest to jest normalne, ze sie rozwijamy, tak jak obserwuje sie
na Zachodzie. OdeszliSmy juz od tego stosowania zachet pozaptacowych

i ptacowych. Generalnie mamy przed sobg cel i kazdy musi sie rozwija¢ i mie¢
swoja wiedze.

Najwiekszg barierg to zawsze jednak jestesmy my, ludzie i taka nasza ludzka
obawa przed zmianami. Kazdy u nas sie boi. Dlatego kazda zmiana u nas jest
zawsze poprzedzona szkoleniami, jakims$ pokazywaniem korzysci, a mimo to te
obawy przed zmiang sg bardzo silne. Brak mentoréw to jest kolejna bariera, bo
tych osob, ktére moga byc¢ tymi trenerami, ktére moga uczy¢, zawsze jest

za mato.

Barierg moze jest brak umiejetnosci, brak zdobywania i poszerzania wiedzy albo
tez ze dana osoba na tym stanowisku juz nie chce sie rozwijac, bo wie,

Ze osiggneta swoj poziom, swoj sufit i nie ma wiekszych oczekiwan, jest jej
dobrze. No i tez obawa przed zmiang albo wygoda. To takie chyba moim
zdaniem jedne z najwiekszych barier. Wiek na pewno tez.

Jakie formy przekwalifikowania wystepuja dotychczas w Pana/Pani firmie? Czy sa
to zmiany o charakterze technologicznym, organizacyjnym lub inne (na przyktad
podnoszenie kwalifikacji w biezacych obszarach, przekwalifikowanie pracownikéw
do nowych umiejetnosci, wspieranie pracownikéw w zdobywaniu umiejetnosci
przydatnych poza dana organizacja, rozwijanie nowych umiejetnosci, ktére mozna
zastosowaé na roznych stanowiskach, aby zmniejszyé ryzyko przerw/postojow,
proces uczenia sie nowych umiejetnosci technicznych, aby przejs¢ do branzy
technologicznej, szkolenie przez pracodawce zwolnionych pracownikéw, aby
pomaéc im w znalezieniu nastepnej pracy)?

W nawigzaniu do odpowiedzi respondentéw mozna zauwazyé, ze gtéwne formy
przekwalifikowania wynikajg ze zmian o charakterze technologicznym i organizacyjnym.
S3g to zmiany pojawiajgce sie nieustannie w dziatalnosci przedsiebiorstw, zas ich
motywacjg jest usprawnienie procesu produkcji lub dostarczenia ustugi. W rezultacie
konieczne sg rowniez formy przekwalifikowania pracownikow, ktére pozwolityby
przedsiebiorcom wprowadza¢ zmiany organizacyjne lub technologiczne. W tym celu
wykorzystywane sg komercyjne podmioty edukacyjne oraz firmy sprzedajgce okreslong
technologie. Wiekszos$¢ przedstawicieli przedsiebiorcéw podkreslata znaczenie wtasnie
projektéw edukacyjnych oferowanych przez producentow technologii jako kluczowego
sposobu w procesie przekwalifikowania.

Jesli chodzi o zdobywanie wiedzy poza organizacjg, pracodawcy majg dos¢ znaczne
fundusze, w szczegblnosci w przypadkach duzych podmiotéw. W mniejszych
podmiotach w naturalny sposéb mozliwosci finansowe zdobywania wiedzy poza
organizacja sg ograniczone. W rezultacie pracodawcy wykorzystuja pewne nieformalne
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drogi zdobywania nowych kwalifikacji przez pracownikdéw — na przyktad wspotpraca
z przedsiebiorstwami, w ktorych zostaty juz wprowadzone, cenne z perspektywy danego
pracodawcy, zmiany technologiczne czy organizacyjne.

Zdecydowanie czesciej wystepujg u przedsiebiorcéw réznego rodzaju formy
wspierajgce podnoszenie kwalifikacji wsrod pracownikéw. W szczegdlnosci duze
podmioty majg przeznaczone znaczne srodki finansowe na szkolenia, konferencje.
Trzeba podkresli¢, ze znaczna czes$¢ respondentdw organizuje szkolenia wewnetrze.
W niektorych przypadkach przedsiebiorstwa korzystaty z KFS (Krajowy Fundusz
Szkoleniowy).

W nawigzaniu do tresci pytania, przedstawiciele przedsiebiorstw bardzo rzadko
wykorzystywali ,inne” formy. Na przyktad w odniesieniu do formy ,,szkolenie przez
pracodawce zwolnionych pracownikéw, aby pomac im w znalezieniu nastepnej pracy”,
pracodawcy odpowiadali, ze lezy to raczej w gestii urzedéw pracy. Ogolnie mozna
stwierdzi¢, ze formy przekwalifikowania czy podnoszenia kwalifikacji uwzgledniaty
potrzeby zaréwno pracodawcy, jak i pracownika. Nie stosowano form wspierajgcych
wytgcznie jedng ze stron.

WSsrdd przedstawicieli przedsiebiorstw padaty miedzy innymi nastepujace
odpowiedzi:

Pracownicy sg regularnie doszkalani w ramach swojej specjalizacji, zwtaszcza
przy wprowadzaniu nowych technologii lub maszyn. Szkolenia prowadzg firmy
dostarczajgce sprzet lub pracownicy sg wysytani na kursy branzowe. Jednostka
stara sie na biezgco zapewniac rozwoj kompetencji pracownikéw w odpowiedzi
na pojawiajgce sie nowe technologie.

Jesli chodzi o zdobywanie wiedzy poza organizacjg, to mieliSmy takie epizody
w naszej dziatalnosci, gdy radykalnie zmienialiSmy proces technologiczny,

w ktérym pracujemy. | rzeczywiscie pracownicy jezdzili wtedy na takie, mozna
powiedzie¢, kursy doszkalajgce do spétek zaprzyjaznionych.

W przypadku korporacji porzadek jest jasny, tam pienigdze sg wieksze i osoba,
ktéra przychodzi do korporacji, ma wyznaczony zakres zadan i pomimo ze jest
inzynierem od budowy maszyn, to bedzie na przyktad robita montaz tylko jakiejs
jednej rzeczy. | to jest jego waskie dziatanie, mimo ze ma wieksze kompetencje.
Ogoblnie tam jest dosy¢ waska kwalifikacja.

W zaktadach MSP jest tak, ze wynika to tez z przepiséw prawa pracy i coraz
wiekszych regulacji unijnych, ktére implementujemy do naszych firm. Tych
obowigzkéw jest coraz wiecej. Czasem my w MSP decydujemy sie na to, ze dane
obowigzek bedzie robi¢ pracownik, i wtedy jest zapotrzebowanie

na przekwalifikowanie.

Mamy bardzo duzy fundusz szkoleniowy i rokrocznie go wykorzystujemy, bo
rzeczywiscie jest czego sie uczy¢, biorgc pod uwage to, jak dynamiczna jest
sytuacja w branzy.

Jest duzo takich drobnych kwalifikacji — nawet nie wiem, czy to mozna nazwac
kwalifikacjami. No ale nazywamy, bo okreslamy jakgs tam potrzebe
wykonywania jakichs$ czynnosci. Natomiast takiego stricte moze jak to rozumie
edukacja zmiany kwalifikacji z inzyniera na ksiegowa? No nie!
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Stawiamy na szkolenia, gtdwnie wewnetrzne. Mamy dziat R&D [Research and
Development, dziat badan i rozwoju — uzupetnienie redakcji], mamy dziat Lean,
mamy inzynierow, ktdrzy szkolg wewnetrznie pracownikow i to jest o tyle dobrze,
ze widzimy, gdzie moga wystepowac problemy. Jesli chodzi o firmy zewnetrzne,
ktore przychodza, to w pierwszej kolejnosci sg szkolenia. Jesli zakupujemy nowa
maszyne, przyjezdza firma szkolaca.

Tak, u nas sa to zmiany o charakterze technologicznym, prawie wytgcznie.
Zmiany o charakterze organizacyjnym wtasciwie nie wystepujag, bo u nas kazdy
zna swoje stanowisko pracy i one nie podlegaja czestym zmianom
organizacyjnym.

Najczesciej to jest wtasnie to podnoszenie biezacych kwalifikacji w biezgcych
obszarach poprzez szkolenia, konferencje, ale tez zmiany stanowiska

na produkcji poprzez nasze szkolenia wewnetrzne. Bardzo duzo mamy szkolen
wewnetrznych, zewnetrznych, korzystamy z dofinansowania z KFS.

Jakie rozwigzania technologiczne wykorzystuje Pan/Pani w swojej firmie podczas
procesu przekwalifikowania pracownikéw (platformy szkoleniowe, szkolenia
online)?

W odpowiedziach respondentéw mozna byto zauwazy¢, ze pracodawcy dostrzegaja
mozliwosci, jakich dostarczajg nowoczesne rozwigzania technologiczne w procesie
przekwalifikowania. Mozna stwierdzi¢, ze zdecydowanie czesciej wykorzystywane sg
szkolenia prowadzone online niz konkretne platformy szkoleniowe. Widoczng zmiane
w tym zakresie mozna byto zauwazyé w okresie pandemii Covid-19, przy czym niektére
rozwigzania technologiczne z tego okresu sg stosowane do dzis. Wsréd respondentéw
w wiekszym stopniu wystepowaty przypadki korzystania ze szkolen online niz z platform
szkoleniowych. Jedno z badanych przedsigbiorstw z powodzeniem korzysta
z opracowanej przez siebie platformy szkoleniowej. Zdalne rozwigzania technologiczne
sg wykorzystywane przede wszystkim jako pomocna forma komunikacji, na przyktad
w przypadku posiadania kilku oddziatéw w réznych lokalizacjach.

Nie wszyscy przedstawiciele dostrzegajg jednak zasadnosc¢ korzystania z rozwigzan
technologicznych o zdalnym charakterze. W szczegdlnosci sektor metalowy czy sektor
rolno-spozywczy preferuje rozwigzania stacjonarne z uwagi na charakter dziatalnosci.
WSsrdéd takich przedsiebiorstw panuje przekonanie o wiekszej skutecznosci szkolen
tradycyjnych, podczas ktdrych pracownik nie tylko bezposrednio ma kontakt z nowa
technologia, lecz takze moze liczy¢ na rady instruktora czy podpowiedzi
wspotpracownikow.

WSsrdd przedstawicieli przedsiebiorstw padaty miedzy innymi nastepujace
odpowiedzi:

Na pewno okres covidowy troszeczke zmienit sposdb funkcjonowania. Do tej

pory byliSmy bardzo aktywni na spotkaniach face to face, gdzie branza sie

zjezdzata w okreslone miejsce i wymieniata sie doswiadczeniami. W tej chwili
na przyktad szkolenia online sg bardzo popularne.

Szkolenia zakupuje w bazie BUR [Baza Ustug Rozwojowych — uzupetnienie
redakcji], opcjonalnie sama wyszukuje trenera, ktdrego znam z umiejetnosci,
i wiem, czego sie moge spodziewad.
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Nie, raczej rozwigzania online u nas nie sprawdzityby sie, bo my dziatamy

w branzy metalowej. Tutaj chyba bytoby trudno przeprowadzi¢ szkolenie online,
bo to jest jednak praca z materiatem. W naszej branzy sg to tradycyjne
rozwigzania. Chyba, ze funkcje nie dotycza bezposrednio produkcji. Na przyktad
nasza ksiegowa nieustannie doszkala sie online.

Zwykle sg to szkolenia online, mamy jakies$ warsztaty, wiec tego typu
instrumentéw uzywamy teraz, poniewaz my mamy firme tutaj, w podlaskim.
Natomiast druga firma nalezgca do nas znajduje sie na Pomorzu. Wiec czesto
bywa tez tak, ze robimy takie burze mézgéw miedzy zespotami, oczywiscie
online.

Tak, platformy online szkoleniowe. | to w dodatku mamy opracowane platformy
przez nas. Sami opracowalismy szkolenia dla naszych klientoéw, dlatego ze my
nie mamy klienta indywidualnego, gtéwnie nasza sprzedaz opiera sie na sieci
dystrybuciji.

Bardziej wewnetrzne rozwigzania niz zdalne, pracownicy doswiadczeni szkola
tych pracownikow, ktérzy dopiero zaczynajg prace. Dobrze wyszkolony
pracownik, to jest to, no na czym nam zalezy, a nie korzystanie z jakichs takich
specyficznych technologii przy tych szkoleniach.

Prosze opisaé najczesciej stosowane zrddta przekwalifikowania i ocenic¢ ich
skutecznosé.

Pracodawcy zrédet przekwalifikowania upatrujg w réznych podmiotach, oferujgcych
zaréwno zdobywanie nowych kompetencji na zasadzie komercyjnej (jednostki
edukacyjne, szkoleniowe), jak rowniez korzystanie z wiedzy i umiejetnosci dostawcéw
rozwigzan technologicznych. Do pewnego stopnia zrédtem wspierajgcym
przekwalifikowanie sg inne przedsiebiorstwa dziatajgce w danym sektorze. W tym celu
organizowane sg wyjazdy poznawcze, na przyktad dotyczgce nowoczesnych rozwigzan
technologicznych. Niektérzy przedstawiciele przedsiebiorstw stwierdzili, ze najlepszym
rozwigzaniem jest przekwalifikowanie wewnatrz organizacji na podstawie wtasnej
wiedzy i rozwigzan. Jeden z przedstawicieli przedsiebiorstw odpowiedziat, ze spdtka
posiada wtasne centrum szkoleniowe oraz zatrudnienia wtasnych instruktoréw.

Pewnym sposobem na przekwalifikowanie jest takze wymiana doswiadczen
Z przedsiebiorcami dziatajagcymi w podobnej branzy, na przyktad wyjazdy
do przedsiebiorstw. W niektérych przypadkach taka wspoétpraca jest usprawniona przez
izby przemystowo-handlowe czy cechy rzemieslnicze. Istotnym zewnetrznym Zrédtem
przekwalifikowania sig urzedy pracy. Niezaleznie od zrédta przekwalifikowania wazne
jest, aby byto one prowadzone przez praktykow.

Od przedstawicieli przedsiebiorstw padaty nastepujace odpowiedzi, miedzy innymi:

W naszym przypadku zrédtem przekwalifikowania pracownikéw sg wyjazdy
do przedsiebiorstw, ktdre wczesniej od nas wprowadzaty dang technologie.

Dostawcy nowych rozwigzan sg odpowiedzialni za odpowiednie przygotowanie
kadry, tak aby umiata odnalez¢ sie na stanowisku pracy. Mysle, ze sg
to najbardziej skuteczne sposoby.
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W naszym przypadku wyglada to tak, ze przy zakupie nowych technologii firma,
ktora jg dostarcza, oferuje tez szkolenia. Wtedy przyjezdzajg szkoleniowcy i ucza
zatoge tej nowej technologii.

Przekwalifikowanie wewnatrz organizacji, wtasne szkolenia dostosowujgce
wiedze i umiejetnosci.

Wykorzystujemy réznego rodzaju szkolenia, kursy. Mamy bardzo duzy fundusz
szkoleniowy.

Przede wszystkim to jest ta wtasnie wspotpraca miedzy firmami, ktére
produkujg maszyny i te warsztaty organizowane przez nich, ta wymiana
doswiadczen, to w gtownej mierze. Wiec jesli chodzi o zrodta, z ktérych
czerpiemy, to wtasnie powiedziatabym, ze te firmy, ktére produkujg maszyny,
to bytoby gtéwne zrodto.

Najskuteczniejsza jest nauka od praktykéw — zaréwno od firm instalujgcych
technologie, jak i od doswiadczonych pracownikoéw. Szkolenia teoretyczne sg
pomocne, ale bez praktyki nie przynoszg oczekiwanych efektow.

Wspotpracujemy z osrodkami takimi jak wojewddzki urzad pracy w zakresie
dopasowania pracownikéw do stanowisk. Firma nie wspoétpracuje obecnie

z uczelniami ani szkotami zawodowymi w zakresie ksztatcenia zawodowego,
cho¢ jest to moze potencjalny kierunek rozwoju. Nie widzimy wsparcia
wspotpracy, na przyktad programow wspotpracy z placowkami edukacyjnymi.

Jakimi sposobami/narzedziami monitoruje Pan/Pani efekty przekwalifikowania
swoich pracownikéw?

W nawigzaniu do odpowiedzi pracodawcow mozna stwierdzié, ze efekty
przekwalifikowania pracownikéw sg zwykle monitorowane na biezaco. Osobag
odpowiedzialng jest przede wszystkim kierownik danego dziatu przedsiebiorstwa oraz
w posredni sposdb dziat personalny. Mozna tez przyjac, ze weryfikowane efektéw
przekwalifikowania wyraza sie zaréwno przez umiejetnos¢ obstugi parku maszynowego,
jak réowniez dostarczaniu odpowiednich produktéow lub ustug.

W przypadku matych podmiotdéw zazwyczaj monitorowanie sprowadza sie do oceny
przydatnosci nowych kwalifikacji jako odpowiedzi na biezgce potrzeby przedsiebiorstwa.
W przypadku duzych podmiotéw sg stosowane narzedzia z zakresu zarzadzania
zasobami ludzkimi czy narzedzia analityczne, np. model Kirkpatricka, ktory pozwala
obliczy¢ ROI, czyli rentownosc¢. Duze podmioty za sprawag bardziej rozbudowanego
systemu monitorowania traktujg srodki przeznaczane na przekwalifikowanie jako
inwestycje o charakterze dtugoterminowym.

Dobrg praktyka prowadzong przez niektore badane jednostki jest monitorowanie
efektoéw przekwalifikowania z perspektywy pracownika. Badana jest nie tylko jakosc¢
procesu przekwalifikowania, lecz takze zasadno$é i mozliwos¢ praktycznego
zastosowania w przedsiebiorstwie zgodnie z predyspozycjami i zdolnosciami
pracownika. W tym celu stosowane sg na przyktad ankiety. Pozwala to oceni¢, czy dany
pracownik zajmuje odpowiednie miejsce w strukturze organizacji.

WSsréd przedstawicieli przedsiebiorstw padaty miedzy innymi nastepujace
odpowiedzi:
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Mamy wdrozonag u siebie w firmie norme ISO zwigzang z zarzagdzaniem. Na jej
kanwie mamy catg mase réznych procedur zwigzanych miedzy innymi tez

z zarzagdzaniem zasobami ludzkimi. W rezultacie mamy sformalizowang forme
oceny szkolen i tego, co te szkolenia nam daja.

Planujemy opracowanie tabeli celéw szkoleniowych na podstawie modelu
Kirkpatricka, ktora kilka razy tez byta przez nas wykorzystywana. To to juz jest
takie bardzo, bardzo jakby syntetyczne i analityczne podejscie do procesu
szkolen, ktore nam pokazuje ROI z procesu szkoleniowego, czyli tak zwana
rentownos¢ szkolenia.

Szkolenie i praktyka w miejscu pracy, stad na biezgco widzimy efekty. Innych
rozwigzan nie mamy.

U nas monitorowanie ma charakter bardzo praktyczny. Jesli widzimy,

ze pracownik radzi sobie z obstugg nowej technologii, to oznacza, ze ma
odpowiednie kwalifikacje i umiejetnosci. Natomiast takie rozbudowanego
systemu monitorowania kwalifikacji pracownikéw nie mamy.

Sprawdzamy jakos$¢ produktdw, wiec tutaj tez mamy te wskazniki pod kontrola.
No i sprawdzajg kierownicy, w swoim zakresie obowigzkdéw tez przeprowadzajg
takie testy umiejetnosci. Sprawdzamy, co dobrze nam idzie, no bo oni majag caty
czas pod kontrola: kto, jak, komu ktéra praca idzie dobrze, tak zeby znalez¢

to stanowisko pracy odpowiednie dla danego cztowieka.

Mamy matryce umiejetnosci, gdzie jest spisywany poziom - taki, jaki kierownik
chciatby mieé¢, zeby zapewni¢ sobie uniwersalnos¢ pracownikéw i mozliwosc¢
swobodnej realizacji planu produkcji. Natomiast nie ukrywam, ze tutaj nie
mamy jakichs$ innych narzedzi co do mierzenia efektywnosci tych szkolen i tak
sie przymierzam i juz jakis czas do tego, zeby dla pozostatych pracownikéw te
efektywnosé szkolen jakos badac¢ konkretnymi narzedziami, ale nie bede
ukrywac, nie mam pomystu na razie.

Naszym firmowym sposobem monitorowania efektow sg ankiety. Na takiej
zasadzie tez sg oceny pracownikéw, kazdy w jakis sposdb sie wypowiada, czy po
prostu dana osoba sie na to stanowisko nadaje. | tez chcemy, zeby sama osoba
sie wypowiedziata, czy daje rade i czy jest zadowolona.

Monitorujg to bezposredni przetozeni. Oni bezposrednio pracuja

z pracownikami i widzg, czy te szkolenia przyniosty jakis efekt, czy to poszto nie
w tym kierunku, czy musimy zorganizowac jakies jeszcze szkolenie, bardziej
techniczne czy bardziej precyzyjne.

Kazde szkolenie u nas konczy sie ankietg, oceng szkolenia.

Czy wspétpracuje Pan/Pani z osrodkami edukacyjnymi w zakresie opracowania
ofert edukacyjnych?

Na podstawie uzyskanych odpowiedzi mozna stwierdzi¢, ze wspodtpraca

przedsiebiorstw z osrodkami edukacyjnymi w nielicznych przypadkach odnosi sie

do opracowywania ofert edukacyjnych. Jesli taka wspoétpraca wystepuje, zazwyczaj ma

inny charakter (pytanie 12). Niektérzy pracodawcy nie widzieli w ogole sensu takiej
wspotpracy, uzasadniajgc to brakiem trudnosci w rekrutacji nowych pracownikow.

Ogolnie mozna stwierdzi¢, ze przedsigbiorstwa uzupetniajg oferte edukacyjng szkoét

czy uczelni wyzszych o warsztat praktyczny. Uczen lub student ma okazje weryfikacji
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wiedzy teoretycznej przy okazji pracy z konkretnymi urzagdzeniami czy maszynami.
Zazwyczaj okazjg do takiej weryfikacji sg staze lub praktyki. Niektorzy przedstawiciele
przedsiebiorstw podkreslali, ze w ich odczuciu szkoty nie sg zainteresowane szerszg
wspotpracg. W przypadku jednego przedsiebiorstwa zaktadowi instruktorzy prowadzili
lekcje w ramach wspotpracy z jedng ze szkét ponadpodstawowych prowadzacych
ksztatcenie praktyczne.

Mozna tez odnotowac nieliczne przypadki inicjatyw wykraczajgce poza obowigzkowe
praktyki, takie jak klasy patronackie czy tworzenie przez szkoty specjalizaciji
odpowiadajgcej zapotrzebowaniu lokalnego przedsiebiorcy. Dodatkowo czesto takie
inicjatywy maja krdtkotrwaty charakter. Na przyktad klasa patronacka zostata po kilku
latach zlikwidowana, zas uruchomienie nowej specjalizacji przez szkote nie w petni
odpowiadato intencjom pracodawcy (nie utworzono klasy mleczarskiej, a jedynie profil
technik technologii zywnosci). Jeden z respondentéw wspoétpracuje z jednag
ztomzynskich szkot wyzszych w zakresie procesu przekwalifikowania pracownikow.
Wsrod odpowiedzi zostat odnotowany jeden przypadek wspotpracowania nie tylko oferty
edukacyjnej, lecz takze powotania jednostki doskonalgcej umiejetnosci, to jest Centrum
Umiejetnosci Zawodowej w Wysokiem Mazowieckiem.

Do probleméw w zakresie wspoélnego opracowania ofert edukacyjnych
(przedsiebiorstwo i szkota) przedstawiciele pracodawcow zaliczali takze brak
odpowiedniego przygotowania pedagogicznego pracownikéw przedsiebiorstwa czy
ograniczenia formalno-prawne wynikajgce miedzy innymi z pracy z osobami
matoletnimi.

WSsrdd przedstawicieli przedsiebiorstw padaty miedzy innymi nastepujace
odpowiedzi:

Nie mamy takiej wspotpracy. Polegamy na wtasnych zasobach wewnetrznych
i kazdorazowo staramy sie planowo podchodzi¢ do naszych dziatan.

Tak, wnosimy bardzo czesto praktyczny warsztat dla studentéw na uczelnie.
Jeszcze tylko dodam, jak mysla dzis mtodzi ludzie i jak niewyksztattowana jest
nieznajomos¢ kierunku. Oni czesto nie wiedzg przez te 3 lata czy 4 lata, co beda
robi¢ po skoniczeniu szkoty. Dopiero u nas pokazujemy, jakie umiejetnosci sg
potrzebne i jakie kwalifikacje trzeba zdoby¢.

Wspodtpracujemy, ale to nie byty kwestie szkoleniowe, to byta raczej taka
wspotpraca miedzy innymi na zasadzie stazy czy praktyk. Dodatkowo
produkowalismy swego czasu dla Politechniki jakiejs rzeczy, natomiast my
przede wszystkim bierzemy praktykantow z ze szkét srednich czy wyzszych.

Mam ogodlne wrazenie, ze szkoty nie sg zainteresowane wspoétpraca, nie lubig tej
wspotpracy, dopiero jak muszg realizowaé praktyki, to wtedy sobie o nas
przypominajg. Natomiast mieliSmy klase patronacka. Nauczyciel zawodu
przychodzit z uczniami do nas, zorganizowaliSmy im miejsce pracy. Potem
wiekszos$¢ z nich poszta na studia, wiec ta wspdtpraca upadta.

My nie jestesSmy specjalistami, my nie mamy doswiadczenia pedagogicznego. Ja
zawsze mowie, ze ta wspotpraca ze szkotami bytaby o tyle istotna, ze my bysmy
sie tez chetnie nauczyli, jak uczy¢ tych mtodych ludzi. Bariery sg ogromne, bo

to jest mtodociany, to nie ma badan lekarskich.
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Jednostka nie wspoétpracuje z osrodkami edukacyjnymi ani uczelniami

w zakresie opracowywania ofert edukacyjnych czy rekrutacji, poniewaz nie ma
takiej potrzeby. W razie potrzeby nowi pracownicy sg pozyskiwani bez wiekszych
trudnosci, czesto sami sktadajg CV.

Wspotpracujemy ze szkotg wyzszg w Lomzy oraz lokalnymi szkotami
zasadniczymi w zakresie przekwalifikowania pracownikdéw, co pozwala
na lepsze dopasowanie kwalifikacji do potrzeb firmy i rynku pracy.

Wspotpracujemy z uczelniami wyzszymi (praktyki studenckie, staze), szkotami

Srednimi oraz jesteSmy patronem powstajgcego Centrum Umiejetnosci

Zawodowej w Wysokiem Mazowieckiem. Wspotpraca polega gtéwnie

na przyjmowaniu ucznidw i studentdw na praktyki i staze, jednak z powodu

braku chetnych nie utworzono klasy mleczarskiej, a jedynie profil technik

technologii zywnosci.

Jakie sa formy wspoétpracy Pana/Pani przedsiebiorstwa z uczelniami i szkotami
prowadzacymi ksztatcenie zawodowe. Jesli nie ma wspoétpracy, dlaczego?

Na podstawie otrzymanych odpowiedzi mozna stwierdzi¢, ze w przypadku wszystkich
badanych podmiotéw podstawowa formg wspotpracy ze szkotami i uczelniami jest
organizacja miejsca praktyk lub stazy. Odbywa sie to w sposdb formalny, na zasadzie
umowy z dyrekcjg danej szkoty, lub tez jako indywidualna inicjatywa ucznia/studenta.
Nieliczni pracodawcy tworzg wtasne programy stypendialne wigzgce sie z obowigzkiem
pracy po ukonczeniu edukaciji.

Wsrdéd powodow braku wspoétpracy przedstawiciele przedsiebiorstw wymieniali
przede wszystkim brak zainteresowania szkot taka inicjatywa, niewystarczajacy
przeptyw informacji miedzy przedsigbiorstwami a szkotami o mozliwosciach
wspotpracy. Mozna byto odnotowac opinie, ze wspotpraca wykraczajgca poza praktyki
bytaby dobrg okazjg do wzajemnej wymiany doswiadczen.

Warte zauwazenia sg przypadki wieloptaszczyznowej wspotpracy ze szkotami
i uczelniami. Przede wszystkim jest to wspomniane w poprzednim pytaniu Branzowe
Centrum Umiejetnosci w Wysokiem Mazowieckiem, ktdrej celem bedzie miedzy innymi
wsparcie przekwalifikowania sie w branzy mleczarskiej. Poza tym jeden z przedstawicieli
przedsiebiorstw podkreslat szerokg wspodtprace z Politechnikg Biatostocka, ktéra
obejmowata uczestnictwo w radzie wydziatu prezesa zarzadu, konkursy, wyktady
pracownikoéw przedsiebiorstwa dla studentow. Innym przyktadem takiej wspotpracy byty
dualne studia prowadzone w ramach wspotpracy z Paristwowg Uczelnig Zawodowa
w Suwatkach.

WSsréd przedstawicieli przedsiebiorstw padaty miedzy innymi nastepujace
odpowiedzi:

Zgodnie z wymogami szkoty czy uczelnie musza znalezé miejsca odbywania

praktyk czy stazy dla swoich ucznidw i studentéw i my bierzemy w tym udziat.

Jestesmy jednym z przedsiebiorstw, ktdre biorg udziat w pilotazu programie
prowadzonym przez miasto Suwatki. Bedziemy adresowali taki program
stypendialny dla studentdw ostatnich 2 lat studidw, ktérzy w zamian

za zobowigzanie pracy w spotce przez okreslony okres po ukonczeniu studiow
bedg przez te 2 lata ostatnim studidéw otrzymywali od spoétki stypendium.

102



Praktyki, staze, wsparcie uczelni wiedzg praktyczng branzowa.

Nie ma formalnej wspotpracy z uczelniami czy szkotami zawodowymi, jednak
osoby zainteresowane praktykami same zgtaszajg sie do firmy.

Wspotpracujemy przede wszystkim jako miejsce odbywania praktyk i stazy przez
ucznidéw i studentéw. Oceniamy te wspotprace bardzo dobrze. Czasem zdarza
sie, ze uczen czy student pracuje u nas po zakoniczeniu praktyk. Moge jeszcze
dodagd, ze wspodtpracujemy tez z oSrodkami szkoleniowymi, nie tylko szkotami.
Swego czasu przyjmowali$my spawaczy z jakiegos$ osrodka szkoleniowego.
UczestniczyliSmy w kursie nauki zawodu dla stuchaczy. Kilku z nich skierowano
do nas na przyuczenie do zawodu. Potem dwdch z nich pracowato u nas jako
spawacz, bo mieli skoriczony kurs spawacza.

My staze i praktyki organizujemy, natomiast musimy w przysztym roku postawic¢
na lepszg komunikacje z jednostkami edukacyjnymi, zeby jednak ta
komunikacja byta nie tylko skupiona na formalnosciach (staze, praktyki), ale tez
na wymianie doswiadczen.

Od samego poczatku zawsze byta wspoétpraca ze szkotami. Najszersza
i najwieksza byta ze szkotami zawodowymi.

Bardzo duzo wspotpracujemy z Politechnikg Biatostocka. Prezes zarzadu jest
w radzie wydziatu, organizujemy wspoélnie jakies$ konkursy z wydziatem
architektury. Wtasciciel tam sie bardzo udziela, tez konkursy organizujemy,
wizyty, nasi konstruktorzy i technolodzy robig wyktady dla studentow,
przyjmujemy na praktyki studenckie. Czesto studenci chcg pisa¢ prace
dyplomowe dotyczgce naszej spotki. MieliSmy tez studia dualne 2 lata temu,
wspolnie z panstwowag uczelnig zawodowa.

W pazdzierniku rusza Branzowe Centrum Umiejetnosci. To jednostka, ktdra
bedzie miata charakter ogélnopolski. Kazda branza w Polsce bedzie miata swoje
centrum umiejetnosci. W Wysokiem Mazowieckiem powstaje branza
mleczarska. Jest to jednostka rzgdowa, ktorej celem bedzie zaréwno ksztatcenie
nowych pracownikow, jak i pomoc z przebranzowieniu sie.

Czy w Pana/Pani firmie wystepuje problem brakow kadrowych? Jakie identyfikuja
Pan/Pani przyczyny brakéw kadrowych?

Na podstawie udzielonych odpowiedzi mozna stwierdzi¢, ze przedsiebiorstwa
dostrzegajg braki kadrowe. Mozna odnotowac opinie, ze zatrudnianie pracownikéw
nalezy planowac¢ z wyprzedzeniem w kontekscie rozwoju jednostki, co ograniczy
problem brakéw kadrowych. Przedstawiciele pracodawcoéw, ktdrzy doswiadczajg brakéw
kadrowych, wymieniali przede wszystkim specjalistyczne stanowiska, na przyktad
konstruktor wyrobéw z tworzyw sztucznych i form wtryskowych, operator maszyn,
mechanik aparatury automatyczne;j.

Rosnacym problemem jest luka pokoleniowa. Coraz bardziej liczne roczniki
pracownikow osiggajg wiek emerytalny wobec coraz mniej licznych rocznikow
wchodzacych na rynek pracy, co jest odzwierciedleniem ogdélnej sytuacji demograficznej
w kraju. Co wiecej, mtodzi ludzie ksztatcenie zawodowe, branzowe czy techniczne
uwazajg czesto za nieatrakcyjne, co jest istotng barierg w kontekscie inteligentnych
specjalizacji. Natomiast mniejsze braki kadrowe miaty przedsiebiorstwa, w ktérych
pracownicy przewaznie majg dtugi okres stazu i w wiekszym stopniu identyfikuja sie
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z przedsiebiorstwem. Jest to o tyle istotne, ze duza rotacja pracownikéw nie sprzyja
podnoszeniu kwalifikacji czy przekwalifikowaniu sie pracownikow.

WSsrdd przedstawicieli przedsiebiorstw padaty miedzy innymi nastepujace
odpowiedzi:

Braki kadrowe zdarzaja sie. Jednak jestem swiadomy, ze jezeli zaczynamy
szukac¢ pracownikdw, to znaczy, ze jesteSmy o co najmniej p6t roku spéznieni.

Nawet w tej chwili mam otwartych kilka rekrutacji i gtdwnie wynika to z braku
mozliwosci zasypania tej luki kompetencyjnej wsrdd obecnych pracownikow.
Dodatkowo dokonuje sie u nas swego rodzaju zmiana pokoleniowa.

Dziat techniczny, gtéwnie konstrukcja wyrobow z tworzyw sztucznych i form
wtryskowych —tu kompetencji po studiach/szkotach na rynku nie ma.

Mtodzi ludzie nie chcg wykonywac tych prac, poniewaz sg one precyzyjne,
odpowiedzialne, wymagaja cierpliwosci i ciagtego poszerzania wiedzy

w zakresie zachowania sie tworzyw sztucznych w procesie produkcyjnym.
Zawdd niedoszacowany na rynku.

MieliSmy problem ze znalezieniem pracownikéw na okreslone stanowiska.
Natomiast w naszej firmie czesto wynika to z sytuacji osobistej, na przyktad kto$
wyjezdza do innego miasta. MieliSmy taki przypadek w przypadku konstruktora
technologa. Ogolnie trzeba podkresli¢, ze poziom naszej kadry jest wysoki,
poniewaz niektdrzy pracownicy sg zatrudnieniu u nas nawet od 40 lat, kilku
mamy takich. Czes$¢ z nich caty czas sie doksztatca. To wynika z naszych
stanowisk pracy, po prostu trzeba mieé wysoki poziom kadry i kadra tez powinna
by¢ otwarta, nowatorska.

Przede wszystkim mamy wspaniatych pracownikéw, ktérzy niestety sa juz

w wieku przedemerytalnym. | czesciej zdaje sie, ze biorgc pod uwage statystyki,
mamy juz wykwalifikowanych ludzi, ktérych zegnamy, a w na rynek wchodzi
nowe pokolenie, ktére nalezy nauczy¢ i przekazac te wiedze tajemnag. Natomiast
sg braki. No to chyba takie, powiedziatabym, nazwijmy je ogélnie
demograficznymi.

Teraz troche sie sytuacja poprawita. Teraz jest, mozna powiedzie¢, czas
pracodawecy. Teraz juz jest troche lepiej. Na ten moment nie dostrzegamy
brakéw kadrowych. Na ten moment nawet nasi starzy pracownicy, ktorzy odeszli
do innych firm, przychodzg z powrotem do nas.

Operator maszyn czy mechanik aparatury automatycznej —to chyba sg takie
najwieksze braki. Stanowiska produkcyjne, ale nie najnizszego szczebla, tak
bym powiedziata.

W przesztosci duza rotacja pracownikéw byta barierg dla inwestowania

w szkolenia, poniewaz pracownicy czesto odchodzili po krotkim czasie, co
zniechecato do inwestowania w ich rozwdj. Obecnie sytuacja sie poprawita,
rotacja jest mniejsza, a firma chetniej inwestuje w szkolenia

i przekwalifikowanie.

Na jakie stanowiska najtrudniej znalez¢é pracownikow w Pana/Pani firmie (wyzsze,
sredniego szczebla, nizsze, stanowiska produkcyjne, stanowiska technologiczne
itd.)?
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Na podstawie odpowiedzi przedstawicieli przedsiebiorstw mozna stwierdzic,
ze najwiekszym wyzwaniem jest znalezienie pracownikéw na stanowiska
technologiczne. Chodzi przede wszystkim o stanowiska wymagajace okreslonych
kwalifikacji, na przyktad operatoréw maszyn. W przypadku sektora medycznego
odczuwalny jest brak lekarzy oraz patomorfologow.

W niektérych badanych jednostkach odczuwalny byt brak szeregowych pracownikow
produkcyjnych. Dodatkowo respondenci zgtaszali problemy z rekrutacja elektrykow,
automatykow czy spawaczy. Nalezy zauwazyé, ze problemy ze znalezieniem
pracownikow na powyzsze stanowiska sg wzmachniane przez niekorzystna sytuacje
demograficzng wojewddztwa podlaskiego czy tez konkurencje duzych osrodkow
miejskich w Polsce, co jest istotne przede wszystkim w odniesieniu do wysokiej klasy
specjalistéw. W niektorych sektorach trudnosci w pozyskaniu specjalistow wynikaja
ogélnie z powszechnie panujgcego przekonania o nieatrakcyjnosci pracy, na przyktad
w branzy mleczarskiej.

Ogodlnie mozna stwierdzi¢, ze najwieksze trudnosci w znalezieniu pracownikéw
dotyczg stanowisk technicznych i produkcyjnych nizszego oraz $redniego szczebla.
Z uwagi nato, ze kadra wyzszego szczebla podlega mniejszej rotacji, problemy
Z rekrutacjg sa w tym przypadku mniejsze.

WSsrdd przedstawicieli przedsiebiorstw padaty miedzy innymi nastepujace
odpowiedzi:

Ogoblnie na pewno duzym wyzwaniem jest tak naprawde znalezienie
pracownikow we wszystkich tych obszarach wspomnianych w pytaniu. MieliSmy
takie rozterki zwigzane z poszukiwaniem dyrektora technicznego w firmie.

Bardzo trudne pytanie. Przy roznych rekrutacjach udaje nam sie czesto tak
zmotywowacé obecnych pracownikéw, zeby aplikowali na stanowisko. Odbywa
sie to w ramach wewnetrznej rekrutacji na stanowiska.

Nie ukrywam tez, ze sg problemy réwniez ze znalezieniem pracownikow
szeregowych, ze tak powiem. Chodzi mi o elektrykdéw, automatykow, spawaczy.
Tutaj mozna powiedzieg, ze rynek w Suwatkach mamy taki, jaki mamy.

W zasadzie preznie dziatajgca strefa przemystowa powoduje, ze jest bardzo
duza podaz pracy. W zwigzku z czym ci naprawde najlepsi majga w czym
wybierac.

Zdecydowanie stanowiska technologiczne. W innych obszarach problem
znalezienia i dostosowania do pracy przedsiebiorstwa jest mniejszy.

Na podstawie naszych doswiadczen moge stwierdzi¢, ze sg to stanowiska
technologiczne. Szkoty dostarczajg odpowiednich absolwentow, tylko praktyka
i doswiadczenie duzo znaczy, bo wszystkiego sie cztowiek nie nauczy w szkole.

Mysle, ze na specjalistéw — operatoréw maszyn — tych pracownikéw to mamy
wysoko wykwalifikowanych, a tutaj, jesli chodzi o specyfikacje tych maszyn, no
to duzo pracy trzeba wtozy¢, zeby wdrozy¢ pracownika, bo z rynku takich
specjalistéw nie bedziemy mieli.

W tej chwili nie ma, ja nie positkuje sie w ogéle ani agencjami pracy
tymczasowej, ani pracownikami gdzies tam z zagranicy, jak to robig inne
zaktady. Najwieksze problemy mamy ze znalezieniem pracownikow
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produkcyjnych. No i tutaj oczywiscie demografia mysle, ze jest kluczowa, i to,
ze jednak ci ludzie wyjezdzajg do wiekszych osrodkdéw miejskich badz
za granice.

Najwiekszy deficyt dotyczy patomorfologdw i lekarzy. Braki te wynikajg gtéwnie
z osobistych predyspozycji kandydatéw oraz niskiego zainteresowania tg
specjalizacjg wsréd mtodych lekarzy, a nie z czynnikéw ekonomicznych,
trenddéw rynkowych czy zmian spoteczno-ekonomicznych. Zawéd
patomorfologa jest specyficzny i wymaga okreslonych cech osobowosciowych.

Najwiekszym problemem jest brak zainteresowania mtodych ludzi ksztatceniem
w branzy mleczarskiej. Praca w tej branzy jest postrzegana jako trudna i mato
atrakcyjna, mimo ze w rzeczywistosci opiera sie na nowoczesnych
technologiach i zautomatyzowanych procesach.

Mamy trudnosci w znalezieniu odpowiednich kandydatéw na stanowiska
techniczne i sredniego szczebla oraz problem niedopasowania kwalifikacji
nowych pracownikow do wymagan firmy. Zaznaczono, ze firma zatrudnia
gtéwnie osoby z praktycznymi umiejetnosciami na stanowiskach nizszego
i Sredniego szczebla, a kadra kierownicza stanowi mniejszosc.

Jak zmienita sie czestotliwosé podnoszenia kwalifikacji specjalistow w Pana/Pani
firmie w ciggu ostatnich lat?

W odniesieniu do pytania o czestotliwos$é podnoszenia kwalifikacji odpowiedzi
przedstawicieli przedsiebiorstw byty podobne. To znaczy przedsiebiorcy rozrdzniali
obowigzkowe szkolenia dla konkretnych zawodow, ktorych czestotliwos¢ wynika
Z przepiséw prawnych, jak rowniez podnoszenie lub zmiane kwalifikacji w zwigzku ze
zmianami technologicznymi czy organizacyjnymi w jednostce.

Wiekszos¢ respondentdéw nie zauwazyta rosngcej czestotliwosci podnoszenia
kwalifikacji. Wspotczesne warunki prowadzenia dziatalnosci gospodarczej w zasadzie
wymuszajg koniecznos¢ ciggtego procesu uczenia sie i adaptowania do zmieniajgcej
rzeczywistosci. Na tej podstawie mozna stwierdzi¢, ze w ciggu ostatnich lat
czestotliwos¢ podnoszenia kwalifikacji byta na podobnym, cho¢ wysokim poziomie.

WSsréd przedstawicieli przedsiebiorstw padaty miedzy innymi nastepujace
odpowiedzi:

Mysle, ze u nas jest to raczej constans. Raczej uchodzimy za taka firme, ktéra

rzeczywiscie jest firma technologiczng i nowoczesng, wiec te kadry mielismy

zawsze na wysokim poziomie. Na przyktad w zaktadzie wytwarzania w zasadzie

80% os6b ma co najmniej wyksztatcenie wyzsze zawodowe. W tych obszarach,

gdzie potrzebne byty kwalifikacje, tutaj kwalifikacje sg i w tej chwili raczej

staramy sie utrzymywac ten poziom kompetencji, ktory mamy.

Caty czas, bo technologia zmienia sie dynamicznie i oczekiwania rynku,
mtodego spoteczenstwa tez zmieniajg sie aktywnie.

Sg szkolenia. Sg wypetniane obowiagzki zwigzane z okresowymi szkoleniami. Na
przyktad spawaczy trzeba okresowo przeszkoli¢. Podobnie operatora wdzka
widtowego. Ogdélnie sg zawody, ktére wymagaja po prostu okresowych szkolen.
Natomiast nie zauwazytam, zeby czestotliwos¢ szkolen byta wyzsza niz kiedys.
Raczej na podobnym poziomie.
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Stanowczo coraz czesciej, bo technologia sie zmienia i ta zmiana juz sie wpisata
w zycie codzienne naszych pracownikow.

Szkolenia sg organizowane w miare potrzeb, a dostepnos¢ szkolen online

i stacjonarnych powinna by¢ lepiej dostosowana do specyfiki firmy. Moze warto
bytoby usprawni¢ dostep do szkolen oraz rozwazyé wdrozenie systemu
monitorowania efektéw szkolen i adaptacji pracownikdw.

Jakie sg Pana/Pani rekomendacje co do sprawnego przeprowadzenia procesu
przekwalifikowywania pracownikow?

Przedsiebiorcy postrzegajg proces przekwalifikowania pracownikow jako czes¢
wiekszego procesu, to jest wprowadzanie zmian w przedsiebiorstwie o charakterze
technologicznym czy organizacyjnym. W tym kontekscie wazna jest umiejetnosc¢
zarzadzania zmiang wsrod kadr zarzadzajgcych. Z punktu widzenia pracownikow
warunkiem sprawnego przeprowadzania przekwalifikowania jest zasadnos¢ i celowos¢
takiego procesu, to jest ukazanie przysztych korzysci pracownika, nie tylko w odniesieniu
do danej organizacji, ale takze jako zdobywanie cennych kwalifikacji rynkowych.

W odniesieniu do organizacji procesu przekwalifikowania zostato stwierdzone,
ze najwiekszy nacisk powinien zosta¢ potozony na zdobycie umiejetnosci praktycznych.
W rezultacie pracodawca, otrzymujac certyfikat czy dyplom, mégtby otrzymac petnag
informacje o kwalifikacji kandydata. Obecnie w opinii czesci respondentéw weryfikacja
kwalifikacji odbywa sie w przedsiebiorstwie. W odniesieniu do zrédet przekwalifikowania
jedna grupa wskazywata na znaczenie wewnetrznych szkolen organizowanych przez
osoby znajgce organizacje. Z kolei druga grupa podkreslata role przynaleznosci jednostki
do organizaciji, na przyktad klastréw, co utatwia zaréwno wzrost jakosci procesu
przekwalifikowania poprzez uczestniczenie w programach rozwojowych klastrow, jak
rowniez poszerza mozliwosci finansowania przekwalifikowania. To wtasne
niewystarczajgce srodki finansowe sa jedng z czestych barier w procesie
przekwalifikowania. Stad pojawiaty sie rekomendacje zwiekszenia dostepnosci funduszy
przeznaczonych na przekwalifikowanie czy to ze srodkéw samorzadowych, rzadowych
Czy unijnych.

Pozostate rekomendacje odnosity sie do aspektéw formalno-prawnych procesu
przekwalifikowania. Zwrécona zostata uwaga na obszerng dokumentacje niezbednag
do uzyskania dofinasowania, na przyktad ze srodkow KFS. Jeden z respondentow
zasugerowat zmiane kwalifikacji zawodowej na poziomie prawnym, uzasadniajac swojg
opinie niedopasowaniem oficjalnego nazewnictwa do realiéw gospodarczych.

WSsrdd przedstawicieli przedsiebiorstw padaty miedzy innymi nastepujace
odpowiedzi:

Wydaje mi sig, ze tak jak w kazdej dziedzinie to zarzgdzanie zmiang ma

niebagatelne znaczenie. Mozna powiedziec, ze trzeba by sie przyjrze¢ temu, jak

to wyglada od strony bardzo teoretycznej. Wszystkie procesy, ktdre sg tam

opisane, jesli chodzi o proces zmiany, to one sg aktualne rowniez przy

przekwalifikowaniu pracownikow. To jest to od tej niecheci po okres
wzmozonego zainteresowania i otwartosci.
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Na pewno potrzebni sg nam rzecznicy zmian, tak zeby moéc u wsrdd wszystkich
0s0b, ktérych zmiana dotyka, uwypukli¢ pewne plusy. Na pewnym etapie
na pewno wazne jest motywowanie.

Ta kwalifikacja zawodowa, ktéra dzis istnieje w urzedach pracy i tak dalej, jest
przestarzata. Ludzie dzisiaj uzywaja roznych anglojezycznych nazw. Generalnie
prywatny sektor postuguje sie naprawde dowolnym nazewnictwem, ktére
pasuje do organizacji i daje prestiz czasem tym ludziom, ktorzy przychodza

do nas do pracy. Czasem potocznie stwierdzam, ze dana nazwa stanowiska
zastepuje wiekszg gratyfikacje finansowa.

Potrzebujemy informacji, ktérg umiejetnosc fizyczng, umystowa i na jakim
poziomie kandydat do pracy ma opanowana. Wybierzemy z umiejetnosci to, co
nam potrzebne i zweryfikujemy od razu w praktyce, czy jest opanowana, czy nie.
Bez znaczenia sg dla nas kierunki studiow, wydziaty, tytuty. Potrzebujemy
konkretnych umiejetnosci.

Mysle, ze zdecydowana wiekszo$¢ procesu przekwalifikowania musi odbywaé
sie w oparciu o praktyke. Szkolenia, jesli sa zbyt teoretyczne, chyba nie beda
przydatne na rynku. Wiem, ze obecnie jest nauka dualna, ale u nas czegos
takiego w firmie nie prowadzimy. W naszej firmie mamy rézne stanowiska, nie
tylko te wprost z inteligentnych specjalizacji, czyli w naszym przypadku
przemyst maszynowo metalowy.

Ja bym polecita wewnetrzne szkolenia organizowane przez ludzi, ktorzy tu
pracuja, dla ludzi, ktérzy tu pracujg, opracowane miedzy dziatami. Akademie tak
naprawde stworzyliSmy tutaj we wspotpracy miedzy kierownikami produkgiji,
pracownikami biurowymi czy tez ze sprzedawcami oraz dziatem R&D,
technologii i przy udziale dziatu personalnego. Ludzie sami chca, zebysmy takie
wtasnie warsztaty przeprowadzali tutaj wewnetrznie, wiec u nas to sie dzieje.

W wyniku prob i btedoéw doszliSmy do wniosku, ze to jest najlepszy sposob
szkolenia.

Przynaleznos¢ do klastra obrobki metali, korzystamy bardzo w tym temacie, bo
tutaj mamy programy rozwojowe, mamy szkolenia dofinansowane i dzieki temu
nasi pracownicy naprawde korzystajg, bo maja duzo tych szkolen i tez
wprowadzenie do kultury organizacyjnej.

Pierwsza rzecz to jest dofinansowanie dla pracodawcoéw. Druga to jest
przygotowanie, takie mentalne, pracownikéw do zmian. Fajnie bytoby, gdyby
uczniowie, studenci byli uczeni tego, ze uczymy sie cate zycie. O tym sie mowi
i pisze w literaturze branzowej, natomiast jak przychodzi do zwyktego
konstruktora technologa, to on mysli, ze on jest..., skoriczyt studia i bedzie

do konca zycia konstruktorem. Do konca zycia nie wiadomo, czy Al nas nie
wyprze.

Czasami jest tak, ze pracownik przychodzi do pracy z uprawnieniami, ale raczej
teraz mtodzi ludzie nie maja. Gdyby byty na przyktad darmowe kursy, ktore
kiedys byty, unijne, zeby na kierowce mozna byto zrobi¢, na wézek widtowy,
jakies tam inne specjalizacje. Wtedy bardzo duzo ludzi to porobito i byt taki czas,
ze faktycznie przychodzili ludzie od razu z uprawnieniami. Teraz tego nie byto
ostatnio.

Mysle, ze wazne jest indywidualne podejscie do kazdej sprawy, zaangazowanie
i szukanie jak najlepszych rozwigzan. W naszej firmie na przyktad sa to platformy
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szkoleniowe, ale tez podnoszenie kwalifikacji na zasadzie, ze najlepszy
pracownik szkoli pracownika poziomem ciut nizszym, wiec jakby obopdlna
wspotpraca.

Mniej tak zwanej papierologii, bo organizowanie takiego szkolenia na przyktad
w oparciu o dofinansowanie z KFS wigze sie z duzg liczbg dokumentéw. Nie jest
to przeszkoda dla osdb, ktdre szkolg sie czy uczestniczg w tych szkoleniach
przekwalifikujgcych, natomiast z mojej perspektywy, czyli osoby, ktéra musi
takie szkolenie zorganizowad, jest to duze utrudnienie.

Mysle, ze wprowadzenie jak najwiekszej ilosci takich szkolen stricte
pokazowych w celu zapoznania pracownika z nowymi rozwigzaniami w sposob
namacalny. Nie teoria, tylko praktyka —to na pewno bytoby duzo lepsze i dawato
ciekawsze efekty.

Podsumowanie

Na podstawie przeprowadzonych wywiaddw metodg wywiadu pogtebionego
w przedsiebiorstwach z obszaru inteligentnych specjalizacji (sektor rolno-spozywczy,
metalowy, medyczny, ekoinnowacje) mozna stwierdzi¢, ze zdecydowanie czesciej
wystepuje zjawisko podnoszenia kwalifikacji pracownikéw niz przekwalifikowania.
W pierwszym przypadku firmy dysponujg funduszem szkoleniowym, ktérego wartosc
jest proporcjonalna do wielkosci jednostki. Im wieksze przedsigbiorstwo, tym $rodki
finansowe przeznaczane na podnoszenie umiejetnosci pracownikow sag wieksze oraz
dodatkowo ich wykorzystanie jest systematyczne i uregulowane wewnetrznymi
przepisami. Podnoszenie umiejetnosci pracownikow czesto nie wigze sie w tym
przypadku z zadng formg udokumentowania — pracownicy szkolg sie w ramach
wykonywanych zawoddéw i sprawowanych funkcji.

Przedsiebiorstwa, w ktérych zaobserwowano zjawisko przekwalifikowania, prowadza
dziatalnos¢ w sektorach metalowym, rolno-spozywczym oraz ekoinnowacje. W sektorze
medycznym takie zjawisko w zasadzie nie wystepuje — zatrudniani sg pracownicy
posiadajgcy odpowiednie, udokumentowane kwalifikacje. Podobna sytuacja ma
miejsce takze w niektérych przedsiebiorstwach z pozostatych sektoréw i jest
uwarunkowana profilem oraz waskim zakresem dziatalnosci przedsiebiorstwa. Innymi
stowy, jesli przedsiebiorstwo jest wyspecjalizowane w produkcji konkretnego produktu
lub dostarczaniu ustug, weryfikacja kompetencji kadry odbywa sie na etapie rekrutaciji.

WSsrdd przedsiebiorstw, ktére pozytywnie odpowiedziaty na wystepowanie zjawiska
przekwalifikowania, gtdwnym czynnikiem zmiany kwalifikacji pracownikéw sg zmiany
technologiczne i organizacyjne. Badajgc otoczenie makro- i mikroekonomiczne,
przedsiebiorstwa dostosowujg do wymogdéw konkurencyjnego rynku, nie tylko swoje
produkty i ustugi, lecz takze procesy technologiczne. W rezultacie gtéwnym powodem
wystepowania zjawiska przekwalifikowania sg automatyzacja, robotyzacja oraz
informatyzacja. W ich nastepstwie pracownicy fizyczni sg zastepowani operatorami
maszyn i urzadzen, co wymaga udokumentowanych kompetencji. Do innych czynnikow
wzrostu zapotrzebowania na przekwalifikowanie sg zmiany organizacyjne, w tym
logistyczne czy wynikajace ze zmiany przepiséw prawnych. Dodatkowo przedsiebiorstwa
wprowadzajg zmiany dotyczgce energooszczednosci procesow produkeyjnych czy tez
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samych produktow, co takze wigze sie z koniecznoscig dostosowania kwalifikacji kadry
pracownicze;.

W zwigzku z powyzszym mozna stwierdzi¢, ze przekwalifikowanie jest pochodna
zmian technologicznych i organizacyjnych w jednostce, ktdra podejmuje dziatania
w celu zachowania pozycji konkurencyjnej na rynku. Nalezy jednak zauwazyé, ze nie
zawsze spotyka sie to ze zrozumieniem pracownikow. W istocie do gtéwnych barier
przekwalifikowania przedsiebiorcy zaliczajg postawe pracownikéw, ktérzy czesto sa
negatywnie nastawieni do podjecia wysitku w celu nabycia nowych kwalifikacji. Jest
to szczegoblnie istotne w odniesieniu do pracownikow o dtugim stazu pracy. W tej sytuaciji
istotna jest rola zarzadéw i bezposrednich przetozonych, aby pokazali obopdlne
korzysci, bowiem dzieki przekwalifikowaniu przedsiebiorstwo moze sprawnie;j
i efektywniej prowadzi¢ dziatalnos$é gospodarczg, zas pracownik zdobywa kompetencje
poszukiwane na rynku pracy.

Istotnym zagadnieniem zaréwno z punktu widzenia pracodawecy, jak i pracownika jest
okres przekwalifikowania. Dla pracodawcy przekwalifikowanie wigze sie z kosztem
bezposrednim (optaty), jak rowniez posrednim, wynikajacym z czesSciowego wytgczenia
pracownika z obowigzkdéw stuzbowych. Stad niejednokrotnie mozna byto ustyszeé,
ze jesli przekwalifikowanie trwa dtuzej niz kilka miesiecy, przedsiebiorcy preferuja
zatrudnienie nowej osoby dysponujgcej juz odpowiednim certyfikatem czy dyplomem.
Pewnym rozwigzaniem w tej sytuacji bytoby zwiekszenie dofinansowania
przekwalifikowania ze srodkéw publicznych (samorzadowych, rzadowych, fundusze UE).
Badane przedsiebiorstwa nie dostrzegajg duzej dostepnosci takich srodkéw. Co prawda
istnieje Krajowy Fundusz Szkoleniowy, ale nie jest on wytgcznie ukierunkowany
na przekwalifikowanie w $cistym tego stowa znaczeniu, czyli zdobywanie nowych,
udokumentowanych umiejetnosci, wiedzy i kompetencji.

W badanych przedsiebiorstwach w wiekszo$ci mozna zauwazy¢ trudnosci ze
znalezieniem pracownikow na poszczegoélne stanowiska pracy. Wynika to z jednej strony
z sytuacji demograficznej (starzenie sie spoteczenstwa), z drugiej zas z odptywu wysoko
wykwalifikowanych pracownikéw do wiekszych osrodkdw miejskich. W tym kontekscie
zjawisko przekwalifikowania staje sie jeszcze bardziej istotne. Moze by¢ sposobem
na rozwigzanie brakow kadrowych poprzez umozliwienie wtasnym pracownikom
zdobycie nowych kwalifikacji, co niejednokrotnie wiaze sie z awansem i gratyfikacja
finansowa w postaci wyzszej pensji. Dodatkowo przeciwdziatatoby to wcigz pokutujgcej
w spoteczenstwie opinii o nieatrakcyjnosci zawodow technicznych czy produkcyjnych.
W tym konteks$cie nalezy pamietaé, ze pracownik produkcyjny jest dzis w wiekszym
stopniu operatorem nowoczesnych maszyn niz szeregowym pracownikiem
wykonujgcym proste prace fizyczne. Pomimo to pracodawcy nadal odczuwajg braki
kadrowe pracownikéw technicznych i produkecyjnych. W szczegdlnosci zgtaszane jest
zapotrzebowanie na automatykéw, operatoréw maszyn, konstruktorow form
wtryskowych czy spawaczy.

W kontekscie przekwalifikowania nie mniej istotna jest sprawna organizacja samego
procesu z perspektywy przedsiebiorstw. Istotne bowiem jest nie tylko zapewnienie
finansowania w postaci Srodkow zewnetrznych, lecz takze wsparcie merytoryczne szkét
prowadzacych ksztatcenie praktyczne oraz szkét wyzszych. Na podstawie
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przeprowadzonych wywiadow z przedsiebiorstwami mozna stwierdzic¢, ze partnerstwo
spoteczne miedzy nimi a osSrodkami edukacyjnymi jest niewielkie i w wiekszosci
przypadkéw ogranicza sie do praktyk i stazy. Taka sytuacja uniemozliwia przeptyw wiedzy
miedzy nauka a przedsiebiorstwami, na czym traca obie strony. Co prawda wsréd
badanych firm mozna odnotowac¢ dwie inicjatywy szerokiej wspotpracy z osrodkami
edukacyjnymi, to jest Centrum Doskonalenia Umiejetnosci w Wysokiem Mazowieckiem
czy wieloptaszczyznowa wspotpraca z Politechnikg Biatostocka, lecz jednostki takie sa

w zdecydowanej mniejszosci.

Na podstawie powyzszych rozwazan mozna stwierdzié, ze przekwalifikowanie staje
sie nieodtgczng czescig dziatalnosci gospodarczej. Przedsiebiorcy, obserwujac
dynamiczne otoczenie gospodarcze, muszg implementowacé nowoczesne rozwigzania
w swoich jednostkach. Wymaga to nowych kwalifikacji, ktére wobec nizu
demograficznego nie zawsze bedzie mozna pozyskaé¢ w procesie rekrutacji. W tej
sytuacji przekwalifikowanie kadry pracowniczej jest szansg nie tylko na zachowanie
pozycji konkurencyjnej przedsiebiorstwa, lecz takze umozliwia rozwéj zawodowy
pracownika i podniesienie jego satysfakcji z wykonywanych obowigzkdéw.

4.3.Uwarunkowania mechanizméw szybkiego
przekwalifikowania pracownikow w opinii szkot
zawodowych oraz wyzszych szkét zawodowych

Przedstawiciele poszczegdlnych podmiotdw z obszaru szkét zawodowych i uczelni
wyzszych z rdzenia inteligentnych specjalizacji zostali wybrani do przeprowadzenia
ankiety IDI oraz udzielili szereg istotnych odpowiedzi na zadawane pytania, co
w konsekwencji pozwolito uzyskac¢ szerokg perspektywe do wyciggania wnioskéw.

Wywiady zostaty przeprowadzone wsrdd przedstawicieli szkét ponadpodstawowych
realizujgcych proces ksztatcenia zawodowego w wojewddztwie podlaskim. W badaniu
wzieto udziat 16 podmiotow reprezentujgcych szkoty ponadpodstawowe i szkoty wyzsze.
Celem badania byta identyfikacja i ocena czynnikéw warunkujgcych mozliwosci
przekwalifikowania pracownikoéw w kontekscie inteligentnych specjalizacji wojewddztwa
podlaskiego. W badaniu podjeto zagadnienia zwigzane z regionalnym rynkiem pracy,
zapotrzebowaniem na okreslone zawody, znaczeniem regionalnych inteligentnych
specjalizaciji, infrastruktura edukacyjnag, a takze aspektami zwigzanymi z nabywaniem
kwalifikacji i procesem przekwalifikowania.

Aby zrealizowac¢ cel gtéwny, wydzielono cztery cele szczegdtowe, w tym:

e badanieiocena zapotrzebowania na zmiane kwalifikacji w regionie,

e identyfikacja czynnikdw w procesie zmian kwalifikacji w czterech badanych grupach
podmiotow,

e analiza sposobdw zmiany kwalifikacji (wybrane aspekty),

e opracowanie rekomendacji w odniesieniu do mechanizmow warunkujacych
przekwalifikowanie pracownikow.

Co przyczynia sie do zmiany oferty zawodowej w Panstwa uczelni/szkole? Z jakich
zrodet czerpig Panstwo informacje o potrzebie modyfikacji oferty? W jaki sposéb
szkoty/uczelnie zdobywaja wiedze o potrzebach ptynacych od przedsiebiorstw?
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Udzielone przez respondentéw odpowiedzi jednoznacznie wskazujg, ze impulsem
do zmian dokonywanych w ofercie zawodowej uczelni/szkoty jest popyt zgtaszany ze
strony osd6b zainteresowanych okreslonym kierunkiem ksztatcenia. Dodatkowo cennym
zrédtem informaciji jest rowniez analiza informacji zawartych w raportach Barometru
Zawodow, z ktorych wynika, jakie zawody sg poszukiwane i w jakim stopniu. Wszyscy
respondenci jednomyslnie wskazywali na ogromna role, jakg w procesie zmian
dokonywanych w ofercie zawodowej odgrywaja urzedy pracy, ktérych pracownicy
podczas organizowanych spotkan z przedstawicielami szkét ponadpodstawowych
pomagajg diagnozowac trendy zauwazane przy wyborze zawodu, konfrontujac je
z preferencjami pracodawcow.

Na aktualizacje oferty ksztatcenia znaczacy wptyw maja takze przedsiebiorcy, ktdrzy
zgtaszajg zainteresowanie wspotpraca z placowkami ksztatcgcymi w okreslonych
zawodach, cho¢ w tym przypadku zdania respondentéw byty podzielone. Cze$é
respondentéw twierdzi, ze przedsiebiorcy rzadko zgtaszaja sie do instytucji ksztatcgcych
w celu ksztatcenia czy przekwalifikowania kadry. Z kolei ankietowani reprezentujacy
placowki, w ktérych zostaty utworzone rady praktykéw lub rady biznesowe, nie wskazujg
tego typu trudnosci. Organizowane cyklicznie spotkania kadry dydaktyczne;j
poszczegoélnych kierunkéw z praktykami, podczas ktérych dokonywane sa przeglady
planow studiow, pozwalajg na dostosowanie systemu ksztatcenia do biezacych potrzeb
rynku pracy szczegdlnie o zasiegu lokalnym.

Stanowisko respondentéw — wybrane odpowiedzi:

Przede wszystkim jest weryfikowanie zainteresowania nowych stuchaczy

w telefonach czy tez w mailach, ktérymi przesytane sg na nasz adres mailowy
zapytania. Na pewno jest to Barometr Zawodéw. Na pewno informacje
pozyskujemy od wspodtpracujgcych z naszg placowka.

Jesli chodzi o zawody, mamy lokalne centrum doradztwa zawodowego

i doradcow zawodowych, ktdrzy wspomagaja ten proces wyboru zawodu,
orientacji zawodowej. Tez mamy osrodek doskonalenia nauczycieli, gdzie
pomagamy nauczycielom pogtebiac¢ wiedze z zakresu orientacji zawodowe;.
Scisle wspétpracujemy na pewno z urzedami pracy. Zresztg mamy rézne
wspolne takie inicjatywy, przedsiewziecia. Ja osobiscie jestem na praktycznie
kazdym takim spotkaniu organizowanym przez zwtaszcza wojewodzki urzad
pracy, gdzie oni przedstawiajg wtasnie najnowsze tendencje przy wyborach
zawodu, ale takze oczekiwania pracodawcéw. Mamy tez wspotprace

z pracodawcami z racji tego, ze mamy kwalifikacyjne kursy zawodowe, gdzie
nasi stuchacze, bo to nie sg uczniowie, maja praktyki, zajecia praktyczne. Takze
mamy aktualng wiedze na temat tego, jakie na przyktad kursy sg potrzebne.

Tak naprawde przede wszystkim przedsiebiorcy méwig nam, jakie kierunki
powinny byé¢ uzupetniane u nas na uczelni.

Przedsiebiorcy zasilajg takie organy, ktére petnig funkcje doradcza,
konsultacyjng i przede wszystkim, jesli chodzi o nowe kierunki ksztatcenia,
to rady biznesowe, rady praktykéw odgrywaja tu istotna role.

Przede wszystkim to sg takie dwa gtdwne zrodta. Pierwsze to jest ciggty kontakt
z przedsiebiorcami, ktdrzy tez sg cztonkami naszej rady ekspertéw, czyli
bezposrednio podczas spotkan rady ekspertéw uczelni, jak tez kontakty, ktore
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wyrobiliSmy przez lata poza formalnymi i nieformalnymi spotkaniami. | to jest
ten pierwszy sposob. Drugi — scisle wspotpracujemy z urzedem pracy, gdzie tez
dostajemy raporty na temat barometréw zawodowych, dzieki ktérym jestesmy
w stanie dziata¢ w zgodzie z potrzebami rynku pracy. Tez patrzymy na trendy,
weryfikujemy, jak wygladajg trendy w Polsce i na Swiecie, realizujgc rézne
projekty. Oprécz tego bardzo wazne dla nas jest réwniez to, jak duzo sztuczna
inteligencja zmienita. Te informacje pochodzg zawsze z kilku zrodet. Nie
opieramy sie na jednym, ale przede wszystkim interesuje nas to, co sie dzieje
lokalnie, a wiec na informacjach lokalnych, ale tez informacje globalne, czyli
tutaj musimy niejako obserwowac te trendy i na biezaco dziata¢ w tym zakresie.

Kazda modyfikacja programu nastepuje na skutek oceny kilku aspektéw. Po
pierwsze, jest to analiza rynku lokalnego, regionalnego. My badamy bardzo
czesto przede wszystkim potrzeby pracodawcéw i na tym sie skupiamy. Po
drugie analiza i rozmowy z doradcami zawodowymi oraz ze szkotami srednimi,
czyli mamy caty czas doptyw informacji. Dodatkowo reagujemy na oferty,

na kierunki, ktore sg w szkotach srednich. Chodzi mi o to, ze tez opieramy sie
w duzej mierze o mtodziez. Poza tym oczywiscie bierzemy pod uwage Zrddta
zewnetrzne, jak parametry zawodoéw. Dodatkowo sg to wytyczne po czesci czy
ministerstwa, czy wtadz wojewddzkich oraz wtadz miasta. Co

do zapotrzebowania na dany zawdéd czy dane kwalifikacje réwniez prowadzimy
wtasne badania.

To wynika przede wszystkim z naszych bezposrednich kontaktow

z pracodawcami. Druga rzecz to Barometr Zawodéw. Sledzimy to na biezaco.
Korzystamy z tego opracowania, korzystamy tez ze wskazan ministerstwa.
Aktywnie reagujemy na nowe zawody, ktére powstaja i patrzymy, czy one
odpowiadajg specyfice regionu i oczekiwaniom naszych uczniéw. Jezeli sie
wpasowujg, to ubiegamy sie o0 mozliwosc¢ ksztatcenia w danym zawodzie.

Obserwacja otoczenia marketingowego i gospodarczego. Mysle, ze wazne sg tez
ogélnie zmiany w kraju, w regionie, w lokalnym srodowisku. Polityka panstwa
ma tutaj niebagatelne znaczenie. Poza tym jest jeszcze jedna rzecz. Oczywiscie
wspotpraca z urzedami pracy, miedzy innymi z powiatowym urzedem pracy,

z wojewoddzkim urzedem pracy, ale przede wszystkim obserwacja wszelkiego
rodzaju mozliwosci zwigzanych z takg mobilnoscig zawodowa, a konkretnie,
jezeli jakis konkurs jest ogtaszany przez urzgd marszatkowski zwigzany

z ksztatceniem zawodowym, to my oczywiscie obserwujemy, co z tego moze by¢
tez dla nas aktualne i pozyteczne.

Kiedy nastagpita ostatnia aktualizacja? Jak czesto dokonuja Panstwo przegladu

zapotrzebowania na okreslone kierunki?

W przypadku szkét wyzszych przeglad programow ksztatcenia jest dokonywany

przynajmniej raz do roku, w efekcie czego wprowadzana jest aktualizacja przedmiotow

specjalnosciowych dostosowana do wybranej przez studentéw Sciezki ksztatcenia.

W sytuacji, kiedy utworzenie nowego kierunku ze wzgledu na wymogi formalno-prawne

skutkujag dtuzszym okresem, w miedzyczasie uczelnie, reagujgc szybko na biezace

potrzeby rynku, staraja sie tworzy¢ nowe specjalnosci, wprowadza¢ nowego przedmioty

specjalnosciowe, jak rowniez aktualne zagadnienia w dotychczas prowadzonych
przedmiotach.
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W przypadku szkét policealnych — zgodnie z obecnie obowigzujacym
Rozporzadzeniem Ministra Edukacji Narodowej z dnia 15 lutego 2019 roku w sprawie
ogoélnych celow i zadan ksztatcenia w zawodach szkolnictwa branzowego oraz
klasyfikacji zawoddw szkolnictwa branzowego obowigzujgcego od 1 wrzesnia 2019 roku
wytycznymi odnoszgcymi sie do systemu ksztatcenia zawodowego — mozliwe jest
ksztatcenie w 238 zawodach. Zgodnie z obowigzujgcg strukturg klasyfikacji zawodow
szkolnictwa branzowego przyporzadkowanie poszczegdlnych zawodow pozwala naich
przypisanie do jednej z 32 branz, uwzgledniajgc specyfike umiejetnosci zawodowych lub
zakres, w jakim umiejetnosci te sg wykorzystywane podczas wykonywania zadan
zawodowych. Co za tym idzie, aktualizacja oferty z jednej strony jest determinowana
zmianamiw wytycznych ministerialnych, z drugiej zas jest efektem zgtaszanego
zapotrzebowania na okreslone kierunku ksztatcenia.

Stanowisko respondentéw — wybrane odpowiedzi:

Mysle, ze raz do roku to jest koniecznosg, jakies drobne zmiany, powiedzmy,
przedmiotow specjalizacji czy Sciezek wybieranych przez studentow
na okreslonych kierunkach.

Tak naprawde aktualizacja oferty ksztatcenia czy nowe elementy niemal
kazdego roku sg wprowadzane. W kazdym roku pojawia sie z reguty cos nowego.
Jesli nie uda nam sie utworzy¢ nowego kierunku, to kazdego roku dochodzi

do modyfikacji. Na przyktad, jesli chodzi o specjalnosci, staramy sie
wprowadza¢ dodatkowe w ramach istniejgcych kierunkow. Ale najbardziej
dostosowywanie do aktualnych potrzeb wynika z biezgcego zainteresowania
studentow, bo kazdy kierunek studidéw podyplomowych otwieramy w zwigzku

z zainteresowaniem uczestnikow.

To zalezy przede wszystkim od naboru. My mamy od razu wiedze, ad hoc, z tego
wzgledu, ze jezeli dajemy jakis kierunek i nie ma zainteresowania, to wiem,
Ze nie uruchomimy go za rok.

W zasadzie co roku sie zastanawiamy, budujgc oferte szkoty, na jakie kierunki
bedzie zapotrzebowanie na rynku. Zastanawiamy sie tez, jakiego zawodu beda
chcieli uczyé¢ sie przyszli uczniowie. Natomiast idziemy w kierunku takich
zawodow, gdzie mamy baze materiatowa.

Jaki podmiot jest zaangazowany w proces konsultacji Painstwa ofert edukacyjnych?

Respondenci na pytanie o rodzaj podmiotu zaangazowanego w proces konsultacji
ofert edukacyjnych w pierwszej kolejnosci wskazywali kadre zaangazowang w proces
ksztatcenia poszczegdlnych zawodow. Podkreslajac role dydaktykéw w ksztattowaniu
ofert edukacyjnych, sygnalizowali jednoczesnie trudnosci w pozyskaniu nauczycieli
ksztatcgcych w okreslonych zawodach, jak réwniez wysoka rotacje kadry. Réwnie waznag
w przekonaniu respondentéw grupe konsultacyjng stanowig pracodawcy, ktérzy zasilajg
tworzone przez uczelnie lub szkoty rady dyscyplin badz rady ekspertow. Istotng role
odgrywajg takze urzedy pracy, ktére poprzez analize danych charakteryzujgcych rynek
pracy wskazujg zapotrzebowanie na okreslone zawody.

Z opinii czesci respondentdw wynika, ze struktura podmiotowa jednostek
zaangazowanych w proces ksztatcenia w szkotach wyzszych dokonujacych konsultacji
oferty dydaktycznej uwzglednia szerokie grono interesariuszy zewnetrznych. W radach
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ekspertéw zasiadajg przedstawiciele przedsiebiorstw, pracownicy instytucji (na przyktad
urzedu pracy), parku przemystowego, ZUS-u, urzeddéw, pracownicy naukowi i pracownicy
dydaktyczni, mtodziez. Szkoty srednie, ksztatcgc w okreslonych zawodach, najczesciej
wspotpracuja z pracodawcami, urzedem pracy, szkotami wyzszymi, a takze

z wtasciwymi dla danego zawodu izbami.

W przekonaniu wiekszosci respondentéw utworzenie rad ekspertéw, w gremium
ktérych zasiadajg przedstawiciele przedsigbiorstw, jak i instytucji otoczenia biznesu,
odgrywa wazna role w procesie ksztatcenia, szczegdélnie ksztatcenia zawodowego, w tym
dopasowania go do aktualnych potrzeb rynku pracy. Eksperci wspierajg placowki
w identyfikowaniu biezgcych trendow, tworzeniu nowych programow nauczania, a takze
w rozwoju kwalifikacji i modyfikacji istniejgcych programow.

Stanowisko respondentdw — wybrane odpowiedzi:

To na pewno moi nauczyciele, ktdrych my zatrudniamy od wielu lat. Mtodych
mam kilka osob, ale sg tacy, ktorzy pracujg ze mnag 20 lat i to jest fajny zespot
nauczycieli do okreslonych zawodow.

My tak naprawde mamy grono fantastycznych pracodawcow, ktérzy nas
wspierajg nie tylko w realizacji praktyk, ale takze w kwestii zaplecza
technicznego. Jezeli czegos nie wiemy, to technologicznie pracodawcy nam
pomagajg. Natomiast o tym, co ostatecznie wprowadzimy do oferty, to decyduje
oczywiscie nasz departament edukacji, czyli samorzad. Oni tez sugeruja, ktory
kierunek w jakiej szkole bedzie otwarty.

U nas na kazdym wydziale funkcjonuje przede wszystkim komisja do spraw
jakosci ksztatcenia, ktora tez po czesci zajmuje sie ofertg ksztatcenia
i weryfikacja.

To sg przedsiebiorstwa, pracownicy instytucji, na przyktad urzad pracy, park
przemystowy, ZUS, urzedy, ktore tutaj jakby wspomagajg nasze kierunki jako
interesariusze, ale tez mamy pracownikéw naukowych i pracownikow
dydaktycznych. Mamy tez studentow, ale tez patrzymy na mtodziez w szkotach.
Takze czasami robimy analize w szkotach, zwtaszcza przed tworzeniem nowego
kierunku studiow. Czyli zakres podmiotdw jest bardzo, bardzo szeroki.

Tych podmiotow jest wiele. Mamy kontakty z urzedem pracy, miedzy innymi
Urzad Pracy w tomzy, Urzad Pracy w Ostrotece. Pracodawcéw jest naprawde
wielu, bo mamy w radach ekspertow prawie 50 oséb. Sa to przedsiebiorcy

z réznych tych obszardw, oczywiscie obszaréw zwigzanych z kierunkami
ksztatcenia, ktére prowadzimy, i sg to podmioty, ktdre zatrudniajg nawet po
1000 os6b. Takze jest to bardzo duza ilos¢.

To sg przede wszystkim pracodawcy. Poza tym, zdecydowanie doradcy
zawodowi, bo oni majg bardzo aktualng wiedze na temat. Wtasciwie to oni sg
specjalistami od aktualnych trendéw zawodowych. My tez prowadzimy badania,
poniewaz mamy swoja jednostke w naszym konsorcjum. Jest to pracownia
badan, diagnoz i analiz edukacyjnych. Miasto powotato miejski zespot
doradztwa zawodowego, wiec w ramach tego zespotu sg prowadzone badania
szkét zawodowych, ucznidow wybierajgcych okreslone zawody, kierunki.
Wspoétpracujemy tez z Uniwersytetem w Biatymstoku, czyli pracownicy naukowi,
réwniez konsultanci. Pracownicy naukowi nie tylko konsultuja, tez opracowuja
te badania. Oczywiscie w tej czesci analizujg te wyniki analityczne, dane
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statystyczne. My to robimy, mamy programy réznego rodzaju, takie
specjalistyczne. Mamy tez socjologdw zatrudnionych.

Jakie dziatania planuja Panstwo podja¢ w kierunku rozwoju i dopasowania oferty
ksztatcenia do rozwoju sektora inteligentnych specjalizacji? Czy i jak widza
Panistwo swojg role w procesie przekwalifikowania pracownikéw przedsiebiorstw
w kierunku rozwoju sektora inteligentnych specjalizaciji?

W celu wspoétuczestnictwa w procesie przekwalifikowania placéwki staraja sie
dostosowac zaréwno oferte, jak i forme ksztatcenia do biezgcych potrzeb, miedzy innymi
oferujac studia stacjonarne i niestacjonarne, jak rowniez model hybrydowy
umozliwiajgcy podjecie nauki przez osoby pracujgce, co utatwia im proces
przekwalifikowania. Podejmuja rowniez dziatania promujgce podejmowane inicjatywy,
w tym nowe kierunki ksztatcenia, miedzy innymi o znaczeniu strategicznych dla rozwoju
wojewddztwa podlaskiego.

W przekonaniu wiekszosci respondentéw inteligentne specjalizacje powinny by¢
Scisle skorelowane z istniejgcym potencjatem w obszarze badawczo-rozwojowo-
innowacyjnym (B+R+l), jak rowniez aktualnym potencjatem ekonomicznym i spotecznym
danego regionu. Z tego wzgledu przedstawiciele szkot ponadpodstawowych i uczelni
podkreslajg praktyczny wymiar procesu ksztatcenia, co podnosi znaczenie Scistej
wspotpracy z przedsiebiorstwami dziatajacymi w przedmiotowych sektorach. Wszyscy
respondenci deklaruja gotowos¢ do dostosowania oferty ksztatcenia, przy czym
konsekwentnie podkreslaja potrzebe wskazania biezgcych potrzeb rynku pracy, jak
rowniez zaangazowania sie w realizacje tego procesu pracodawcow miedzy innymi
poprzez umozliwienie realizacji praktyk zawodowych, zapoznanie z biezagcymi
rozwigzaniami technologicznymi podczas wizyt studyjnych czy tez finansowanie
pracownikom procesu przekwalifikowania. O znaczeniu roli przedsiebiorstw w procesie
przekwalifikowania swiadczy miedzy innymi fakt, ze w przypadku sektora inteligentnych
specjalizacji jest ono wynikiem inicjatywy przedsiebiorstw zgtaszajgcych taka potrzebe.
Respondenci przyznajg jednak zgodnie, ze inicjatyw takich jest stosunkowo niewiele.

Jednoczesnie kierunek rozwoju oferty poszczegdlnych placéwek, jak réwniez
mozliwosci dopasowania jej do rozwoju sektora inteligentnych specjalizacji
podyktowane sg specyfikg, jak rdwniez statusem prawnym podmiotu.

Stanowisko respondentdow — wybrane odpowiedzi:

Jestesmy swiadomi inteligentnych specjalizacji w naszym regionie. Funkcjonuje
miedzy innymi branza rolno-spozywcza zwigzana z zywieniem. W tym przypadku
zareagowalismy dosyc¢ btyskawicznie, czyli otworzyliSmy nowy kierunek
studiow. Na wydziale politechnicznym mocno skupiamy sie teraz na obszarach,
w ktorych jest zapotrzebowanie w ramach inteligentnych specjalizacji. Mam tu
na mysli przede wszystkim mechatronike. Mamy miedzy innymi zarzadzanie

i inzynierie produkcji czy inzynierie organizacji transportu. Oczywiscie tam sg
elementy zwigzane z mechatronikg. Dodatkowo mamy kierunek budownictwo,
ktory takze odpowiada inteligentnym specjalizacjom.

Mysle, ze tutaj wazne jest, zeby byty kierunki jak najbardziej praktycznie.
| w zwigzku z tym czesto praktycy nas wspierajg czy tez wskazujag swoich
pracownikow, ktérzy staja sie réwniez naszymi pracownikami.
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Co roku mamy grupe takich osdb, ktérych na przyktad studia finansujg firmy,
czyli jest to element przekwalifikowania. Obserwujemy tez grupe osoéb, ktéra
uzupetnia swoje wyksztatcenie o studia podyplomowe czy tez kursy
specjalistyczne, ktére wykonujemy, ktore dajg dodatkowy zawdd i to jest

to zawsze taki system falowy. Nie ma, ze to jest narastajgce. Powiem tak: jedne
obszary zwiekszaja sie, inne sie zmniejszaja.

Jesli chodzi o medyczne, mieliSmy zawody medyczne typu opiekunka, ale w tej
chwili w Biatymstoku dziataja szkoty policealne medyczne i wiadomo, ze oni
skupiajg tych odbiorcow, ktérzy chcg uczy¢ sie w tych zawodach medycznych.
I my juz jak gdyby nie wchodzimy w ich zakres pracy. To jest taka troszke
specjalizacja tak jak w szkotach, dla uczniéw dziennych mamy elektryczne,
elektroniczne, drugie mechaniczne itd. Czasem wspomagamy, bo sg zespoty
szkét rolniczych, ale u nas na przyktad kursy rolnicze cieszg sie duza
popularnoscia z racji tego, ze ci dorosli, ktérzy pracuja, zdobywajg kwalifikacje
rolnicze w specjalnosciach rolniczych. Mamy bardziej elastyczng oferte dla
0sob dorostych pracujgcych niz w szkole, wtasnie tej rolniczej, dlatego,

ze potowe zaje¢ moga online zrobié.

Mtodzi nauczyciele powotali zespo6t i dziatajg w mediach spotecznosciowych,
na Facebooku, na Instagramie, na Tik-Toku. Nagrywamy relacje, nhagramy
wszystkie szkolenia, zawsze mozna wejs¢ na naszg strone internetowa

i zobaczyc¢, co sie dzieje. Robimy takie konsultacje czy tez kursy oraz wizyty
studyjne.

Przedsiebiorcy bardzo rzadko sie zgtaszaja. Nie wiem, czy to wynika z braku
checi, czy po prostu braku czasu na tego rodzaju dziatania, ale to my musimy
sami zainicjowac.

Przekwalifikowanie polega na indywidualnych zgtoszeniach, ktére trafiaja
do nas, sygnalizujac, ze chca sie przekwalifikowad, ale wiekszego
zainteresowania ze strony przedsiebiorcéw nie ma.

Czy wspétpracuja Panstwo z pracodawcami z sektora inteligentnych specjalizacji
wojewoddztwa podlaskiego (to jest przemystu rolno-spozywczego, przemystu
metalowo-maszynowego, sektora medycznego i nauk o zyciu, ekoinnowaciji)

w zakresie opracowywania ofert ksztatcenia?

Wiekszos$¢ respondentéw deklaruje nawigzanie wspotpracy z pracodawcami
dziatajgcymi w sektorze inteligentnych specjalizacji wojewédztwa podlaskiego.
Wspétpraca inicjowana jest juz na etapie opracowania nowego kierunku lub
specjalnosci podczas konsultowania tresci programowych. Waznym obszarem
wspotpracy szkét, uczelni ksztatcacych w zawodach z sektora inteligentnych
specjalizacji wojewddztwa podlaskiego (to jest przemystu rolno-spozywczego,
przemystu metalowo-maszynowego, sektora medycznego i nauk o zyciu, ekoinnowacji)
sg spotkania z pracodawcami w terenie, seminaria, prelekcje, wyjazdy studyjne, przy
czym szkoty widzg potrzebe intensyfikacji tego typu dziatan.

Placowki ksztatcgce w przedmiotowych obszarach podkreslajg gotowos¢ do realizacji
wspolnych inicjatyw, dostosowujgc oferte do zindywidualizowanych potrzeb
przedsiebiorcow. Wskazujg jednoczesnie potrzebe sygnalizowania przez
przedsiebiorcéw obszardéw, w jakich chcieliby przeszkoli¢ pracownikéw, deklarujac
gotowos¢ do przygotowania odpowiedniego programu i spetnienia wszystkich
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niezbednych wymogoéw formalno-prawnych. Niemniej jednak warunkiem jest stworzenie
przestrzeni do podjecia obustronnej dyskusji na temat biezgcych ich potrzeb przysztych
pracodawcow.

Stanowisko respondentdw — wybrane odpowiedzi:

Za kazdym razem nowy kierunek czy specjalnos¢ jest konsultowana

z pracodawcami przy uruchomieniu. Tak naprawde kazdy nowy kierunek czy
specjalnos¢ wynika z intencji pracodawcoéw, ktdrzy apelujg o stworzenie takiej
czy innej formy studidw czy specjalnosci, wiec caty czas kontakt z nimi mamy.
Zresztg bardzo czesto dochodzi u nas do wizyt studyjnych. Mamy spotkania

z pracodawcami w terenie, ktdrzy nie tylko méwig o swojej ofercie, ale czesto
jest to w formie na przyktad szkolenia z danej specjalnosci czy na danym
urzadzeniu.

Tak, jak najbardziej. Mamy przemyst rolno-spozywczy, mamy technologie
zywnosci, mamy bezpieczenstwo i certyfikacja zywnosci. Mamy metalowo-
maszynowy, automatyka i robotyka i mechatronika, wiec to sg te elementy.
Sektor medyczny, gdzie mamy tutaj pielegniarstwo, fizjoterapie. Przede
wszystkim wspotpracujemy, jesli chodzi o sektor medyczny ze szpitalem.

Urzad marszatkowski zaprasza nas do réznych dziatan — chociazby ja osobiscie
uczestniczytem w tej koncepcji Doliny Rolniczej 4.0, ktora, skupia dwie
inteligentne specjalnosci, czyli przemyst rolno-spozywczy, przemyst metalowo-
maszynowy, ale tez ekoinnowacje i po czesci zywnosc¢ funkcjonalng. Takze tez
widzimy i to, ze urzad marszatkowski, czyli administracja samorzadowa, widzi
nas w tych kwestiach jako specjalistow i do tych réznych inicjatyw wdraza.

Do tych specjalnosci, ktére my mamy, to mamy praktyki odbywane

u odpowiednich pracodawcow. Czyli sg to pracodawcy z branz rolniczych,
informatycznych, fotograficznych, ekonomicznych. Ogdlnie sg to tez branze
zZwigzane z innowacjami wedtug mnie. Ostatnio pojawit sie nowy zawdéd:
dekorator wnetrz do réznych imprez.

Nie i nawet nie ma w tej chwili takich mozliwosci. Jezeli sie zgtaszamy albo
pytamy, to nie majg czasu na takie rzeczy, zeby poswiecic¢ chwile.

Czy jestescie Panstwo w stanie zareagowac¢ na ewentualne potrzeby na biezaco czy
z opoznieniem i ewentualnie jak duzym? Czy to opdézZnienie moze wynika¢ z przyczyn
kadrowych, nieprzygotowania kadrowego badz na przyktad z probleméw
finansowych?

Wiekszos¢ respondentdéw reprezentujgcych uczelnie/szkoty prowadzace proces
ksztatcenia zawodowego w wojewddztwie podlaskim deklaruje gotowos¢ reagowania
na potrzeby dostosowania profilu ksztatcenia do potrzeb rynku pracy. Pomimo staran
o szybka reakcje na ewentualne potrzeby rynku pracy respondenci zauwazaja, ze efekt
dziatan moze zostacé osiggniety z pewnym opdznieniem. Moze by¢ ono podyktowane
trudnosciami zwigzanymi miedzy innymi z wymogami proceduralnymi przyjetymi
w danych jednostkach, procesem przygotowania stosownej dokumentacji, brakami
kadrowymi, kosztami zwigzanymi z doposazaniem placowki.

Niemniej jednak placéwki starajg sie szybko odpowiada¢ na zapotrzebowanie
w obszarze ksztatcenia na okreslonych kierunkach, przy czym respondenci zgodnie
podkreslali, ze proces ksztatcenia wymaga czasu adekwatnego do realizacji podstaw
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programowych, to znaczy okoto 3-5 lat, liczac okres od przyjecia kandydata
do zakonczenia procesu edukacyjnego.

Stanowisko respondentéw — wybrane odpowiedzi:

Mozemy z powodzeniem wprowadzi¢ nowy kierunek bardzo szybko, jezeli mamy
baze. To ja nie widze problemu. Natomiast jezeli tej bazy nie ma, no to bedzie

z takim poslizgiem co najmniej rocznym. To tez zalezy, bo jezeli wprowadzamy
nowy zawod do danej szkoty, to musimy przejs¢ przez kwestie proceduralne,
wiec mysle, ze taki poslizg roczny ze wzgleddw proceduralnych
najprawdopodobniej bedzie.

No tak, staramy sie tak w miare swoich mozliwosci. Natomiast co jeszcze chce
powiedzieé, ze na naszym biatostockim rynku brak jest kadry pedagogicznej,
specjalistycznej. Trudno dobra¢ dobrg kadre praktykdéw, bo dobrzy specjalisci
majag duzo ofert pracy, a my gtownie pracujemy —trzeba to tez powiedzie¢ -

w sobote, niedziele. Druga sprawa to jest na pewno oprogramowanie oraz
sprzet, poniewaz jednostki publiczne budzetowe nie majg pieniedzy na ciagte
dofinansowywanie. A otoczenie caty czas sie zmienia. Rozwigzujg ten problem
do pewnego stopnia pracodawcy, z ktérymi wspotpracujemy w ramach zajeé
praktycznych.

Zgodnie z aktami prawnymi, ministerialnymi nie mozna czegos szybko
wprowadzié. Nie mozna ksztatci¢ w danym zawodzie, jesli nie ma go opisanego
prawnie. To pytanie powinno i$¢ od goéry. A my jestesmy tak na samym koncu.
Nie mozemy wprowadzié¢ zawodu, ktérego nie ma w klasyfikacji zawodoéw. To
jestjuz rola ministerstwa.

Spowalniaczami sg przepisy ministerialne, ktére przedtuzajg proces otwarcia
kierunku z powodu koniecznosci akredytacji. To jest jeden element. Drugim
elementem mysle, ze jest zainteresowanie mtodziezy, czyli przysztych
studentéw. To jest proces, ktéry trwa. Co wiecej, to wymaga dziatan
promocyjnych i takiego przygotowania spoteczenstwa.

To sa takie cykle czteroletnie, tutaj w ogdéle ja nie mam zamiaru tego w jakis
sposob sztuczny skracac albo robi¢ wrazenia oderwanego od rzeczywistosci.
Nie przygotuje sie projektu wczesniej niz przeciagu, powiedzmy, co najmniej po6t
roku. Trwajg konsultacje, w miedzyczasie rowniez wszystkie negocjacje
konkursowe. Nastepna sprawa: jezeli my, powiedzmy, chcemy w jakims$
projekcie uczestniczy¢, musimy uzyskac¢ zgode i uzasadnienie przedstawic¢
organowi prowadzgacemu, ktére zazwyczaj jest tym organem, ktéry
wspotfinansuje ten projekt. PéZniej sg oczywiscie negocjacje zwigzane z tym,
ze jakis projekt zostaje zakwalifikowany do realizacji. Oczywiscie w ramach
projektu sa tez zajecia dodatkowe dla uczniéw w celu pozyskania kwalifikacji
w tym kwalifikacji rowniez inteligentnych.

W tamtym roku wtasnie w wyniku jednego ze spotkan z przedsiebiorcami
pojawit sie pomyst stworzenia nowego kierunku, bo brakuje specjalistéw w tym
zakresie. | ten kierunek powstaje, jest juz praktycznie na finiszu, ze tak powiem,
wiec reagujemy. Jest zapotrzebowanie, brakuje takich specjalistéw, wiec
tworzymy. Ten proces jest czasochtonny. Tym bardziej ze musimy przygotowac
program, stworzy¢ sylwetke absolwenta, okresli¢ efekty uczenia sig, zadbac,
zeby ten program byt w petni taki praktyczny, to znaczy jak najmniej wyktadow,
jak najwiecej zaje¢ praktycznych. No i te przedmioty moga by¢ troche innym



kluczem wybierane. Podczas tych spotkan byty sugestie, co powinien umiec¢
absolwent, zeby po przyjsciu do pracy moégt szybko wdrozyc¢ sie i zaczgé
pracowac.

Jako uczelnia mniejsza, bo wydaje mi sie, ze duzo trudniej jest duzym uczelniom
wdrazac¢ szybko zmiany, jeste$my w stanie bardzo szybko zadziata¢, bardzo
szybko wprowadzié¢ pewne zmiany. Teraz, gdy w takich, mozna powiedzieg,
komisjach obradowali$my na temat sztucznej inteligencji, to juz w maju ona
zostanie wprowadzona do programu studidéw dla studentéw, ktérzy beda
rozpoczyna¢ ksztatcenie w nowym roku akademickim 2025/2026. A jezeli
studenci bedg chcieli ze starszych rocznikéw, zeby w ramach specjalnosci

na najwyzszych semestrach wprowadzi¢ taki przedmiot, to tez jesteSmy

w stanie szybko zadziataé, wiec tutaj chyba jedng z takich cech, ktorg sie
wyrézniamy, to jest ta szybkos¢ reagowania na potrzeby rynku.

Jaki udziat w ofercie Panstwa kierunkéw ksztatcenia zawodowego maja ponizsze
obszary: przemyst rolno-spozywczy i sektory z nim powigzane, przemyst metalowo-
maszynowy i sektory z nim powiazane, sektor medyczny, nauki o zyciu i sektory

z nim powiazane, ekoinnowacje, nauki o sSrodowisku i sektory z nim powigzane?

Na podstawie udzielonych odpowiedzi mozna stwierdzié, ze wszystkie placowki
reprezentowane przez biorgcych udziat w badaniu respondentdéw prowadzg o ile nie we
wszystkich, to w wybranych kierunkach ksztatcenia zawodowego zwigzanych
z inteligentnymi specjalizacjami wojewddztwa podlaskiego. WSrdd przyczyn ograniczen
w ofercie kierunkéw respondenci wskazujg miedzy innymi brak zainteresowania
okreslonymi kierunkami ksztatcenia, jak réwniez naktady finansowe wynikajace
z zapewniania odpowiedniej dla poszczegdlnych kierunkdéw bazy dydaktyczne;.

Co wiecej, czes¢ obawia sie, ze nadmiernie rozbudowana oferta ksztatcenia bedzie
skutkowata problemami z naborem wymaganej liczny kandydatéw.

Stanowisko respondentdow — wybrane odpowiedzi:

Juz nie potrzebuje otwiera¢ tych pozostatych kierunkéw, bo bytoby minimalne
zainteresowanie.

Tu trzeba mie¢ ogromne naktady finansowe, zeby taki kierunek otworzyc.

Oczywiscie one nie stanowig bardzo duzego udziatu w programie studiéw, bo
trzeba pamietag, ze kazdy program ksztatcenia danego kierunku obarczony jest
pewnymi wymogami z przedmiotéw podstawowych, przedmiotéw
kierunkowych, sekwencjg tych przedmiotdw. Natomiast staramy sie wtasnie
przedmioty zwigzane z inteligentng specjalnoscia czy specjalizacjg naszego
regionu wprowadzac juz w tych przedmiotach bardziej specjalnosciowych, czy
tych przedmiotach na wyzszych semestrach, ewentualnie w przedmiotach
kierunkowych uzupetniamy o tresci. Czyli, jezeli nie wprowadzamy nowych
przedmiotdéw, to modernizujemy tresci tych przedmiotéw, ktdre sg realizowane,
ktére byty realizowane. Rozszerzamy je o nowe tresci zwigzane chociazby z tymi
inteligentnymi specjalizacjami.

Z wymienionych najwiekszg popularnoscia cieszg sie kursy rolnicze. Nie moge
powiedziec, ze stanowig potowe stuchaczy, ale tam jest zawsze spora grupa.
Tak. Mielismy mechanikoéw, ale w tej chwili chyba juz nie ma. Podobnie obrdbka
maszynowa. To jest bezposrednio zwigzane z tym, jakie jest zapotrzebowanie.
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Czy wspétpracuja Painstwo z innymi osrodkami edukacyjnymi w zakresie
opracowania ofert edukacyjnych?

Wiekszos$¢é respondentéw odpowiedziata negatywnie na pytanie o wspétprace
z osrodkami edukacyjnymi w zakresie opracowania ofert edukacyjnych. Jako gtéwna
przyczyne jej braku respondenci wskazujg konkurowanie i rywalizacje placowek
o uczestnikow poszczegdlnych kurséw. Trudnosci we wspotpracy byty wskazywane
zarowno przez szkoty, jak i uczelnie na szczeblu relacji poziomych. Odmiennie kwesta ta
przedstawia sie w relacjach pionowych, to znaczy szkoty srednie bardzo chetnie
angazuja sie we wspotprace z uczelniami wyzszymi, szkoty wyzsze chetnie aktywizuja
mtodziez ze szkét ponadpodstawowych, wskazujgc im dalsze mozliwosci rozwoju
i podnoszenia kompetencji zawodowych.

Stanowisko respondentdw — wybrane odpowiedzi:

Jest taka niezdrowa rywalizacja miedzy szkotami.
Raczej nie, chociaz decydujgca jest tu specyfika.

Nie jest to taka sformalizowana stricte wspotpraca, jednak wymieniamy sie
informacjami. Sg to uniwersytety. Do tego jeszcze mamy partnerow
zagranicznych. No bo jezeli realizujemy projekty z zakresu modyfikacji programu
ksztatcenia i wprowadzania nowych tresci, to niejako samoczynnie dokonujemy
tych istotnych zmian i tez patrzymy, jak nasi partnerzy zagraniczni do tego
podchodzg, jak oni patrzg na te zmiany, ktére dzieja sie w gospodarce.

Na pewno wspotpracujemy ze szkotami zawodowymi. Dodatkowo ze szkotami
podstawowymi, aby uwzgledni¢ orientacje zawodows ich absolwentéw. Na
pewno sg to tez uczelnie wyzsze, na przyktad Uniwersytet w Biatymstoku.
Wspotpracujemy z Politechnikg Biatostocka, z Akademig Medyczng. Robimy
wspolnie rozne przedsiewziecia i badania. Obecnie nasza pracownia prowadzi
badania z Uniwersytetem i z Wydziatem Socjologii, i Uniwersytetem Medycznym
na temat zdrowia psychicznego mtodziezy.

Nie liczac szkét srednich, to rowniez wspoétpracujemy na przyktad z suwalskim
Osrodkiem Doskonalenia Nauczycieli. Czyli to jest centrum edukacji
nauczycieli. Ogélnie to sg to wiodace w naszym regionie osrodki edukacyjne.

Z [Biatostockim] Parkiem Naukowo-Technologicznym réwniez wspotpracujemy.
Podobnie dziatamy z Suwalska Specjalng Strefg Ekonomiczna, ktéra tez po
czesci nie tylko jest stricte instytucjg gospodarczg, ale rowniez ma elementy
edukacyjne, szkoleniowe.

Czy widzg Panstwo potrzebe i zasadnos¢ rozszerzania oferty ksztatcenia o nowe
zawody w kierunku rozwoju inteligentnych specjalizacji regionu, to jest przemystu
rolno-spozywczego, przemystu metalowo-maszynowego, sektora medycznego
i nauk o zyciu, ekoinnowaciji i sektorow powigzanych?

Wiekszos$¢ respondentéw miata trudnosci z udzieleniem odpowiedzi na
to pytanie. Podyktowane jest to obawami, czy zwiekszenie liczby oferowanych kierunkéw
nie doprowadzi do zbyt duzego rozdrobnienia liczby kandydatéw na poszczegélnych
kierunkach. Co wiecej, z udzielanych odpowiedzi wynika niepewnosc¢ co do kierunku,
w ktérym bedzie rozwijata sie gospodarka. Jednoczesnie czes¢ respondentow jest
przekonanych, ze rozszerzanie oferty ksztatcenia o nowe zawody w kierunku rozwoju
inteligentnych specjalizacji regionu jest kluczowe dla wykorzystania jego potencjatu.
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Stanowisko respondentdéw — wybrane odpowiedzi

Tutaj moze by¢ ciezko z odpowiedzig na to pytanie, bo nowe kierunki powstaty
w ostatnim czasie, jezeli chodzi o inteligentne specjalizacje. Z tego wzgledu,
ze ostatnio powstaty, to w najblizszym czasie nie wiemy, nie mam pojecia, bo
to wszystko zalezy.

Trudno jest w tym momencie odpowiedzie¢ na to, czy jeszcze jakis kolejny
zawod powinnismy wprowadzi¢. Mamy naprawde duzo zawodow i jezelibysmy
chcieli jeszcze o jakims$ zawodzie moéwic, to moze w kierunku energii
odnawialnej lub projektowanie domdéw inteligentnych.

Jak najbardziej tak. Mamy ztozone w tym zakresie dwa wnioski, chociazby
whnioski o nowe kierunki studiéw, ale tez chcielibysmy na przyktad niektdre
kierunki, ktére do tej pory realizowalismy tylko w obszarze studidw pierwszego
stopnia, chcemy je realizowa¢ juz na studiach drugiego stopnia. | do tego tez
oferta studiéw podyplomowych, ktdre te nasza oferte bardzo mocno wzbogaca.

Zdecydowanie tak. W pewnych przypadkach prace nad powotaniem nowych
kierunkow juz trwajg. Mam na mysli branze solarng czy tez szerzej energii
odnawialnej. Dodatkowo myslimy o takich kierunkach, bo tez jest
zapotrzebowanie pracodawcy, rozszerzajacych nauki medyczne. Rozszerzamy
tez oferte wydziatu politechnicznego.

Oczywiscie od razu bym wprowadzita. To jest bardzo potrzebne. Spoteczenstwo
jest nie do konca swiadome, w jakim kierunku gospodarka bedzie sie rozwijac,
w tej chwili to jest niezbedne. | tez na pewno zarzadzanie przez nowe
technologie, no, powiedzmy, technologie sztucznej inteligenciji, to jest bardzo
potrzebne. Uwazam, ze to jest przysztos¢ i edukowanie w tym kierunku

na pewno bedzie potrzebne. Inna kwestia jest taka, ze nie wiem, czy bedziemy
to robi¢, poniewaz ja nie mam ludzi do tego.

Czy Panstwa zdaniem wystepuja bariery i co jest bariera podczas wprowadzania
nowych ofert edukacyjnych z zakresu sektoréw inteligentnych specjalizacji?

Wiekszos$¢é respondentéw potwierdzita wystepowanie barier utrudniajgcych
wprowadzenie nowych ofert edukacyjnych z zakresu sektordw inteligentnych
specjalizacji. Z wypowiedzi wynika, ze problemem jest mate zainteresowanie tego typu
specjalizacjami. Mtodzi ludzie nie majg swiadomosci znaczenia kierunkéw rozwoju
inteligentnych specjalizacji regionu. Placéwki podejmujace ksztatcenie
w przedmiotowych zawodach zdajg sobie sprawe z koniecznosci realizacji dziatan
promujacych ksztatcenie w przedmiotowych zawodach. Nie bez znaczenia sg réwniez
czynniki zwigzane ze strukturg demograficzng i procesem migracyjnym. Respondenci
dostrzegajg trudnosci w przekonaniu mtodziezy nie tyle do podejmowania ksztatcenia
na okreslonych kierunkach, co do studiowania na uczelniach rodzimych.

W konsekwencji mtodziez, dgzac do poznawania swiata, wyjezdza do innych osrodkéw,
ktére w ich przekonaniu sg bardziej atrakcyjne pod wzgledem perspektyw rozwoju
kariery zawodowej, w tym réwniez pespektyw wyzszego wynagrodzenia. W efekcie brak
0s6b zainteresowanych ofertg ksztatcenia stanowi jedng z powazniejszych barier, ktorej
rozwigzanie wymaga jednak podjecia dziatan na szczeblu samorzagdowym —tym
bardziej, ze problem zmniejszania sie liczby ludnosci nie jest odosobnionym problemem
wojewddztwa podlaskiego.
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WSsrdd barier respondenci wskazali rowniez trudnosci w znalezieniu kadry

prowadzacej przedmioty zawodowe. Wynika to przede wszystkim z niskiego poziomu
wynagrodzenia w poréwnaniu do ptacy, ktora specjalisci moga otrzymac, pracujac
w sektorze prywatnym. Duzym wyzwaniem jest rowniez zapewnienie odpowiedniej

infrastruktury dydaktycznej uwzgledniajacej najnowsze technologie, ktére umozliwityby

nabycie umiejetnosci praktycznych przy jednoczesnym ograniczeniu finansowym.
Alternatywa wyposazenia placowek mogtaby by¢ Scista wspotpraca
Z przedsiebiorstwami w ramach stazy oraz praktyk. Rozwigzanie to umozliwitoby

wzbogacenie oferty edukacyjnej o wymiar praktyczny, niemniej jednak w opinii czesci

respondentow przedsiebiorstwa wyrazajg znikome zainteresowanie organizacja
przyjmowaniem ucznidw.

Stanowisko respondentdw — wybrane odpowiedzi

Na pewno jest mate zainteresowanie kandydatow, jesli chodzi o niektére
kierunki.

Zainteresowanie przysztych studentéw musi by¢ decydujgce. Bez tego czynnika

nowego kierunku nie otworzymy. To jest najwiekszy problem, czyli ta mtodziez
tych branz chetnie nie wybiera, nie decyduje sie na te zawody. Problemem sg
takze specjalisci, czyli znalezienie wykwalifikowanych specjalistow, zwtaszcza
praktykéw w zawodzie. To sg te najwieksze, plus oczywiscie dostosowywanie,
czyli aspekty finansowe i dostosowywanie uczelni, to jest pomieszczen, pod

katem nowoczesnych technologii, ktére muszg iS¢ w parze z nowym kierunkiem.

To, ze jest mate zainteresowanie tego typu specjalizacjami i specjalnosciami,
wynika to z tego, ze duza czes$¢ mtodziezy nie chce pozostawaé w tych

mniejszych miejscowosciach. Chce przeprowadzi¢ sie do duzych miejscowosci,

tak jak chociazby Warszawa, Gdansk, Krakow, Wroctaw. | pomimo tego,
ze przedstawiamy bardzo ciekawg oferte, to niewiele osdb chce z nigj
skorzystaé. Uczelnie tez powinny byé w tym zakresie traktowane rowno,

niezaleznie od wtasciciela: czy ona jest katolicka, spoteczna, czy zatozona przez
kogo innego. Natomiast to, co by mogto pomdéc w rozwoju to przede wszystkim,

to bon edukacyjny. | to by tez troszeczke pomogto innym w podejsciu
do chociazby wzbogacania oferty ksztatcenia, wprowadzania nowych,
innowacyjnych przedmiotow.

Wspotpracujemy z uczelniami, ktére sg odlegte. Natomiast bardziej tutaj
powinno by¢ powigzane tez to, ze uczelnie lokalnie wiecej wspotpracujg i nie
konkuruja, wprowadzajgc takie same kierunki, bo to jest tez bez sensu. Jezeli
mozna oferte wzbogacic¢ i taczyc¢ sity, a nie powtarzac identyczne kierunki

w jednej miejscowosci. To tez jakby jest takim przeciwnikiem rozwoju i tez
wzbogacania oferty, bo ta konkurencja lokalna moim zdaniem nie ma sensu.
Mysle, ze to jest bardzo wazny aspekt, zeby do tego wtasciwie podchodzito
Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego czy tez Polska Komisja
Akredytacyjna, ktéra widzac, ze w danym miejscu cos jest, to juz tego nie
tworzymy.

Fachowcéw nie ma, nie mamy kadry. To jest ten problem, ze mamy ograniczone

mozliwosci zatrudnienia kadry, poniewaz specjalisci z tego zakresu nie beda

pracowac za stawki ministerstwa edukacji narodowej. W kazdym razie edukacja
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jest na pewno nieatrakcyjnym obszarem pracy dla ludzi, ktdrzy majg szerokie
horyzonty.

Barierg jest gtownie kadra, poniewaz w nowoczesnych technologiach
specjalisci nie przyjda do edukacji za pienigdze oferowane przez nas. Mysle,

ze unijne Srodki pomoga rozwingé te gatezie. Nastepng perspektywa finansowa
jest ukierunkowana na nowoczesne zarzadzanie przedsiebiorstwami dzieki
sztucznej inteligencji i na pewno na ekologie.

Pierwsza bariera to jest kwestia sprzetu i wyposazenia, czyli ta finansowa. Druga
bariera to jest kwestia specjalistéw. Tak naprawde my ogdlnie mamy juz
problemy z tym, zeby znalez¢ specjalistow, nauczycieli zawodow, ktérzy by
chcieli tutaj pracowac, odejs¢ z przemystu i ksztatcié.

Nie czarujmy sie, ze wiekszos¢ ma problemy z kadrg. Jezeli chodzi o nauczanie
tych przedmiotéw zawodowych, to jest wtasnie bardzo wazna bariera. By
pozyskac ludzi, to muszg by¢ ludzie majacy bardzo wysokie kwalifikacje, a poza
tym jest jeszcze jedna rzecz: oni muszg mie¢ wole by pracowac i uczyc¢
mtodziez.

Bariere finansowg pokonujemy poprzez projekty. Dodatkowo trzeba znalez¢
chetnych do nauki, czyli popularyzacja danego zawodu, nauki w danym
zawodzie w srodowisku lokalnym. To jest jedna rzecz. Druga to konkurencja.

Jakie czynniki wptywaja na zmiane oferty kierunkéw ksztatcenia zawodowego
w Panstwa szkole/uczelni w strone regionalnych inteligentnych specjalizaciji
wojewodztwa podlaskiego?

Wedtug opinii wiekszosci respondentéw tym, co wptywa na zmiane oferty kierunkéw
ksztatcenia, sg przede wszystkim zainteresowanie samych kandydatéw, jak réwniez
zapotrzebowanie na rynku pracy. W diagnozie biezgcych trenddéw, w tym deficytow
kadrowych, pomaga Wojewddzki Urzad Pracy w Biatymstoku. Placéwki regularnie
dokonujg analizy raportow Barometr Zawodow, wskazujgcych na braki w okreslonych
specjalizacjach. Wsréd udzielanych odpowiedzi respondenci podkreslali ogromne
znaczenie zapotrzebowania pracodawcoéw, ktdrych potrzeby wptywajg na zmiane oferty
kierunkéw ksztatcenia zawodowego miedzy innymi w strone regionalnych inteligentnych
specjalizacji wojewddztwa podlaskiego. Istotnym impulsem w ksztattowaniu oferty sg
takze projekty unijne, umozliwiajgce poprawe bazy dydaktycznej, wsparcie stuchaczy,
dofinansowanie kursow kierowanych dla nauczycieli, realizacje ptatnych stazy unijnych.

Stanowisko respondentéw — wybrane odpowiedzi:

To jest przede wszystkim zapotrzebowanie na rynku pracy. | tutaj
zapotrzebowanie to zgtasza przede wszystkim Wojewddzki Urzad Pracy
[w Biatymstoku — uzupetnienie redakcji]. Analizujemy Barometr Zawodow.
Czytamy, jakie zawody sg poszukiwane, co sie wypala, czego nie bedzie.

Dodatkowo wazne jest zapotrzebowanie pracodawcow. Wazne jest rowniez
analizowanie powstawania nowych zawoddéw i na liscie nowych zawodéw, co
roku jakis zawdd sie pojawia.

Mysle, ze jest to zainteresowanie kandydatow. Co roku po rekrutacji widzimy, co
sie dzieje. Niektoére kierunki sg juz tylko w ofercie studidow stacjonarnych, bo

na przyktad na studiach niestacjonarnych w ogéle nie byto chetnych, wiec
wazne, zeby w takiej sytuacji mtodziez rekrutowata sie na jeden kierunek.
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Ogolnie ostatnimi czasy jest tendencja troche spadkowa. Czes¢ mtodych ludzi
nie chce po prostu studiowad.

My przede wszystkim obserwujemy rynek. Weryfikujemy, jakie sg potrzeby.
Oczywiscie prosze pamietac, ze jezeli jest dana potrzeba, no to wypuszczenie
fachowcow trwa zawsze jaki$ czas. Od momentu stworzenia kierunku

do momentu pierwszego naboru i do momentu wypuszczenia pierwszych
absolwentow zazwyczaj mija od 4 do 5 lat. Tak to wyglada w przypadku nowych
kierunkdéw, natomiast szybko mozemy przeciwdziata¢ temu, ze w danym
kierunku wprowadzamy to, co my staramy sie robi¢, nowe przedmioty i nowe
specjalnosci. | w tym kontekscie upatrujemy szansy, widzac to, co dzieje sie
na rynku lokalnym czy w subregionie. Ja wyznawatem takg zasade: mieszkaj
lokalnie, pracuj globalnie, wiec tutaj mozemy jak najbardziej z tg ofertg
wychodzi¢ dale;j.

Tak, sa to gtdwnie oczekiwania lokalnych przedsiebiorstw. Zalezy nam, aby nasi
absolwenci czy tez ogdlnie mtodzi ludzie pozostawali w naszym regionie, wiec te
wszystkie zmiany motywujemy gtéwnie lokalnymi potrzebami.

Mysle, ze zapotrzebowanie ze strony pracodawcow przede wszystkim. Z analiz
musiatoby wynikag, ze kierunek jest kierunkiem przysztosciowym, jest
rozwojowy po prostu. Chodzi o to, zeby uczniowie w momencie, kiedy
zaczynamy ksztatci¢, widzieli sens. Nie dla samych kwitow, dla samych
papierdow, dla samych umiejetnosci nawet, tylko dlatego, zeby uczniowie potem
znajdowali prace po ukonczeniu szkoty.

Dodatkowo sa to czynniki finansowe i wynikajgce z otoczenia spoteczno-
gospodarczego. Mam na mysli jakies formy wsparcia przez samorzady czy przez
miasto. Instrumenty sg rézne, na pewno istotne sg projekty unijne.
Wykorzystujemy wszystko, co pojawia sie w otoczeniu spotecznym czy
gospodarczym, aby mtodych ludzi w regionie zatrzymac. Jednak

to zapotrzebowanie rynku, o ktérym méwiliSmy, to jest decydujgce.

Jesli jest interesujgcy projekt, to my po prostu modyfikujemy swojg oferte.
Z punktu widzenia wtasnie mozliwosci skorzystania tez z tego projektu
posrednio i to tez nas w taki sposdb wzbogaca, i modyfikuje miedzy innymi.

Moda nie moze powodowac zmiany. Bo ta zmiana dotyczy ksztatcenia
zawodowego, ktore jest drogie. Kosztowny i potrzebny jesti sprzet, i ludzie, zeby
wyksztatci¢ tego przysztego absolwenta, wiec tu trendy nie powinny o tym
decydowac. Zapotrzebowanie na rynku pracy? Tak. Tylko musi by¢

to dtugofalowe zapotrzebowanie, a nie chwilowe.

Jakie sg wedtug Panstwa przyczyny brakow kadrowych w obszarze regionalnych
inteligentnych specjalizac;ji?

Wiekszos¢ respondentdw, dostrzegajgc problem brakow kadrowych w obszarze

regionalnych specjalizacji, z jednej strony jako przyczyne wskazuje problem niskiej
zastepowalnosci pokoleniowej, w tym brak zainteresowania mtodych ludzi niektdrymi
zawodami. Z drugiej zas respondenci dostrzegajg problem niskiego wynagrodzenia

w przypadku niektérych zawodow, co dziata demotywujaco na wigzanie przysztosci

z okreslonym zawodem.

Czesc¢ respondentow podnosi takze problem niedopasowania oferty szkot i uczelni

do aktualnych potrzeb rynku pracy, bedgcego konsekwencjg dynamicznego rozwoju
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nowej technologii i powstawaniem nowych zawodow. Nadazenie nad zmianami
technologicznymi wymaga z kolei nieustannego podnoszenia kwalifikacji, co wigze sie
z wysokimi kosztami szkolen, na ktére placéwki budzetowe nie moga sobie pozwolic.

Stanowisko respondentdw — wybrane odpowiedzi:

Takze tutaj problemem jest niska zastepowalnos¢ pokoleniowa i brak
zainteresowania ludzi mtodych na rynku pracy do niektérych zawodow. No

i na pewno niedopasowanie oferty szkot i uczelni do aktualnych potrzeb rynku
pracy. Sg przestarzate podstawy programowe. Ministerstwo Edukac;ji pracuje,
ale narazie wiele sie nie zmienito i jako$ tam podstawy programowe czy tez
kwalifikacje, jakie maja byc, tez to sie Smiejemy, bo juz dawno tego nie ma, a oni
na przyktad wymagaja tego na egzaminie zewnetrznym.

Braki kadrowe moga wynikac¢ z braku ksztatcenia zawodowego, cho¢ moze nie
do konca. Ci, ktérzy koncza technika i z powodzeniem mogliby pdjs¢ na studia,
na te studia nie trafiajg, bo zaczynajg pracowac.

Dlatego, ze tutaj przede wszystkim zarobki mamy duzo mniejsze niz zarobki
w duzych miastach. Chociaz to nie jest tak, ze nasz region nie jest atrakcyjny
do mieszkania dla tych osdb. Jest jak najbardziej i czesto ludzie, ktorzy juz sie
wypalg biznesowo, to wtedy do nas wracajg. Czyli musimy przede wszystkim
miec¢ lepszg infrastrukture, ktéra zacheci inwestordéw, a z drugiej strony przede
wszystkim wazne sg zarobki. Prosze zobaczyé, ze nasz region to przede
wszystkim przemyst rolno- spozywczy czy przetworstwo rolno-spozywcze.
Innych dziatart mamy niewiele, a mamy region atrakcyjny turystycznie. Mamy
najwiecej obszardw chronionych w wojewddztwie. Mamy jako jedyne
wojewddztwo cztery parki narodowe, ale to jest zbyt mato. Zeby zatrzymacd
mtodych ludzi musimy pojs¢ w rozwaj, dostep i do Internetu, dostep

do innowacji, ktérych jest mato.

My dysponujemy publicznymi pieniedzmi, nie jestesmy komercyjna jednostka,
wiec mozemy tylko bazowaé na stawkach ministerialnych. Natomiast co

do zmiany kwalifikacji kadry nauczycielskiej, to nalezy pamietac, ze w edukac;ji
duzo sie nie zarabia. Chodzi mi o to, ze trudno z pensji wygospodarowac¢ srodki
na szkolenie.

Finanse w jednostkach publicznych. Natomiast jednostki komercyjne oferuja
drogie kursy skierowane nie do szerokiej grupy odbiorcow, tylko do waskiego
grona i oni majg specjalistow najlepszych.

Jesli chodzi o pracodawcow, to moge potwierdzic, ze w przypadku naszego
regionu jest problem z emigracjg mtodych ludzi, mtodych specjalistow

do wiekszych osrodkdéw miejskich. Fakt, ze niedopasowanie kompetencji tez
jest problemem, natomiast to nie jest jakas bariera decydujaca, bo te
kompetencje w dosy¢ szybki sposdb mozna zdoby¢ czy nadrobi¢. Ta zmiana
pokoleniowa to wtasnie wynika z emigracji mtodych ludzi. Réwniez kolejnym
trendem, ktdry widzimy, jest che¢ mtodych ludzi, czyli mtodszego pokolenia,
na prace w ramach alternatywnych form zatrudnienia, na przyktad umowy typu
B2B [business-to-business — wyjasnienie redakcji] czy umowy zlecenia, ktorymi
starajg sie nie zwigzac z jednym pracodawcag w regionie, ale pracowac na kilku
na kilku frontach.

Kwestie finansowe sg gtéwna przyczyna brakéw kadrowych. Nawet nie
o to chodzi, ze za mato ksztatci sie specjalistow. My tak naprawde mozemy tez
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zatrudnic¢ specjaliste, niekoniecznie nauczyciela, czyli nie tylko na karte
nauczyciela. Mozemy normalnie zatrudni¢ na umowe o prace jako specjaliste.

Wskazuje na niska zastepowalnos¢ pokolen. Obserwacja, ktdra pokazuje,

ze wynika to przede wszystkim z nieréwnomiernego rozwoju gospodarczego

i przemystowego naszego kraju na przestrzeni ostatnich 30 lat. Dlatego ze

W pewnym momencie nastgpito tgpniecie przemystu, masowe zwolnienia
pracownikow i nie byto sensu ksztatci¢ zawodowo. Szkolnictwo zawodowe
réwnolegte z tym zjawiskiem, z tym procesem po prostu sie rozwalato. A druga?
Niedofinansowanie szkolnictwa zawodowego przez pewien czas. Teraz mamy
zwrot do ksztatcenia zawodowego, ale za tym bumem nie zawsze idzie
promocija.

W jakim stopniu Painstwa oferta edukacyjna przygotowuje do pracy w zawodzie
z zakresu regionalnych specjalizacji?

Wiekszos¢é respondentdéw biorgcych udziat w badaniu zadeklarowata, ze oferta
edukacyjna przygotowana przez placéwke w odpowiednim stopniu przygotowuje

do pracy w zawodzie z zakresu regionalnych specjalizacji. Placowki edukacyjne w trosce

o0 zachowanie wysokiego poziomu ksztatcenia starajg sie zadba¢ o odpowiednie
wyposazenie dydaktyczne, kompetentng kadre, jak réwniez motywacje uczestnikéw.

Stanowisko respondentow — wybrane odpowiedzi

Czyli ta oferta edukacyjna przygotowuje ich do pracy w zawodzie, bo moi
nauczyciele maja te kwalifikacje, jesli prowadza zajecia praktyczne, ze to sg
specjalisci w tych swoich sektorach.

U nas trzeba sie troche wiecej uczyé, wiecej wymagamy, co dla mtodego
cztowieka oznacza wiekszg trudnosg, ale i wysoki poziom.

Studenci w matych grupach odbywajg praktyki praktycznie, wiec tak naprawde
koncza studia i po prostu pracuja. Mysle, ze jest to tez komfortowe dla
studentéw. Idg na praktyki, zbierajg materiaty do napisania pracy, daja sie
poznac¢ jako dobry pracownik.

Odpowiadajg za to programy studiow i przedmioty przede wszystkim, mniej
kierunki, dlatego ze to jest proces, ale kierunki tez wprowadzamy. Czyli w tym
kontekscie szansy upatrujemy w szybkim dostosowywaniu chociazby juz
istniejgcego programu studiéw do potrzeb rynku pracy.

Nabywa kwalifikacje, bo musi zda¢ egzaminy zawodowe. On nie dostanie
zadnego zaswiadczenia, poniewaz ukonczeniem tego kursu jest podejscie
do egzamindw i zaliczenie tych egzamindw w czesci teoretycznej oraz
praktycznej organizowanych przez okregowe komisje egzaminacyjne
zewnetrzne. On nabywa kwalifikacje potwierdzone zewnetrznie.

Sadze, ze oferta w duzym stopniu moze przygotowac do pracy w zawodzie
z zakresu inteligentnych specjalizacji, oczywiscie biorgc pod uwage lokalny
rynek i zapotrzebowanie pracodawcow.

Zalezy nam na tym, zeby uczen jak najwczesniej wszedt na rynek pracy. Z naszej
strony robimy wszystko, zeby on sie na tym rynku pracy odnalazt. Wydaje mi sie,
ze jakos¢ naszej edukaciji jest na naprawde wysoka. Uczen ma szanse odnalezé
sie na rynku pracy, jezeli chce. Czes$¢ z nich sie przekwalifikuje, bo dochodzi

do wniosku, ze jednak nie jest to dobry wyboér. Albo dochodzi do wniosku,
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ze gdzie indziej zaptacg mu wiecej, wiec on szybko zrobi sobie dodatkowe
kwalifikacje i bedzie pracowat w innym miejscu. Zadaniem szkoty jest wiec
wypracowanie u mtodego cztowieka otwartosci.

Prosze wskazaé, co szkoty/uczelnie robia, aby rozszerzy¢ te oferte edukacyjna dla
IS? Czy istnieja w Paiistwa placéwce inne systemy, procesy wspomagajace proces
przekwalifikowania?

Zgodnie ze stanowiskiem respondentow gtownym impulsem przekwalifikowania
jest potrzeba otoczenia, ktéra stanowi impuls do rozszerzenia oferty edukacyjnej dla
sektora inteligentnych specjalizacji. Rozszerzenie oferty edukacyjnej dla IS w uczelniach
wyzszych odbywa sie poprzez organizacje studiéw podyplomowych, jak réwniez
szkolenia i roznego rodzaju kursy, ktére pomimo tego, ze nie daja kwalifikacji,
to podnoszg umiejetnosci.

Stanowisko respondentéw — wybrane odpowiedzi

Mamy szkolenia, r6znego rodzaju kursy, ale kursy i szkolenia realizujemy tez dla
naszych pracownikéw, bo trzeba pamietac o tym, ze jezeli mamy mie¢ dobrze
przygotowana kadre, to musimy w nig tez zainwestowaé. Mamy tez kursy i studia
podyplomowe dla osdb zainteresowanych danymi. Tutaj tez sg nowe
technologie, duze inwestycje w pracownie komputerowe, w laboratoria,
technologia VR, ktérg tez mamy wtasnie w projekcie. Mamy rozpisany przetarg
na zakup tych technologii wirtualnych laboratoriow. To sie dzieje, nastepuje tez
wymiana sprzetu, bo musimy i$¢ za rynkiem i za zmianami na rynku. Z tym,

ze tez obraliSmy taka Sciezke, ze niejednokrotnie nie kupujemy wyposazenia, bo
nie ma to sensu. Nie bytbym w stanie nadazy¢, wiec tutaj ma miejsce sScista
wspotpraca z firmami, ktére udostepniajg mi taki sprzet do zajeé, lub robimy
bardzo duzo zaje¢ terenowych czy tez zaje¢ praktycznych u przedsiebiorcéw,
zeby je pokazywac, czy tez u dealeréw poszczegdlnych marek sprzetu. Wtedy
mamy caty czas dostep do najnowszych rozwigzan.

Studia podyplomowe... Oczywiscie sg tez kursy, ale nie nadajagce kwalifikacje,
tylko podnoszace umiejetnosci. Laczne przy okazji tych kurséw sg tez moduty
umiejetnosci spotecznych, poniewaz pracownik, ktory posiada umiejetnosci
spoteczne, jest bardziej mobilny, bardziej chetny do wspétpracy. Umie poradzié
sobie we wspotczesnym Swiecie, potrafi sie przekwalifikowaé, nie ma oporéw
przed nowym srodowiskiem. Ogélnie chodzi o kompetencje miegkkie.

Whtasciwie oferta studiow jest poszerzana w kazdym roku akademickim.
Obecnie w ofercie studiéw podyplomowych jest ponad 20 kierunkéw. One
w duzej czesci sg zwigzane z tymi nowymi, inteligentnymi aspektami.
Dodatkowo sporg czesc¢ naszej oferty stanowig kursy czy szkolenia.

Pod katem oferty to przede wszystkim dodatkowe umiejetnosci zawodowe.
Dodatkowo uczniowie uczestniczg w kotach zainteresowan. Z punktu widzenia
kadry dydaktycznej to zdobywanie dodatkowych kwalifikacji. W szczegdlnosci
jest to mozliwe, gdy sg realizowane rdézne projekty, co utatwia finansowanie.

Przede wszystkim doskonalenie kadry pedagogicznej. Rozwdj doradztwa
zawodowego. Bez doradztwa zawodowego dobrego to naprawde jest ciezko tez
pozyskac tg przysztg kadre techniczng. Po drugie, obserwacja rynku pracy,
ogolnie rzeczywistosci. Sieganie po dobre doswiadczenia i dobre praktyki.
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Nastepna rzecz bardzo wazna to wspotpraca miedzynarodowa, obserwacja
tego, co sie dzieje w innych krajach.

Prosze opisaé najczesciej stosowane zrédta przekwalifikowania (wynikajace

z potrzeb otoczenia) i ocenic¢ ich skutecznosé (przygotowywanie kurséw, zajeé
podyplomowych, oferowanie dodatkowych umiejetnosci zawodowych (DUZ),
szkolen, wprowadzanie zmian na etapie sporzadzania planéw i programow studiow,
szkolen, inne).

W przekonaniu respondentéw gtéwnym zrédtem przekwalifikowania
pracownikow sa studia podyplomowe. Wynika to z jasnej regulacji co do liczby godzin,
semestrow, efektow i innych. Jest to dtuzszy proces, zakonczony uzyskaniem swiadectw
ukonczenia studiow. Jednoczesnie respondenci zauwazaja, ze niejednokrotnie
pracodawca moze potrzebowadé , kréotkich” umiejetnosci. W takim przypadku kursy
i szkolenia mogtoby by¢ wystarczajgcg forma do ponoszenia praktycznych kompetencji.
Niemniej jednak wedtug jednej z opinii szkolenia czy kursy nie sg formami
przekwalifikowania. Tylko studia podyplomowe nadaja kwalifikacje, pozwalajg pracowac
w pokrewnym zawodzie.

Stanowisko respondentow — wybrane odpowiedzi

Zrédta przekwalifikowania wynikaja z tego, ze otoczenie potrzebuje takich
szkolen i my je oferujemy. My sami opracowujemy szkolenia, kursy, w ktorych
oni biorg udziat, wychodzimy z tym poprzez komunikatory, poprzez tak zwanag
poczte pantoflows.

Na pewno czasami przedsiebiorstwa inicjujg proces. Pamietam, ze kilkukrotnie,
cho¢ moze nie tyle byto to przekwalifikowanie az tak drastyczne, ale na pewno
byty zlecone kursy i szkolenia przez przedsiebiorstw w danym zakresie
umozliwiajgce nabycie nowych kompetencji przez pracownikéw.

Kursy i szkolenia zlecane przez przedsiebiorstw w danym zakresie umozliwiaty
nabycie nowych kompetencji przez pracownikow.

To chyba kursy, ktére sg organizowane, bo kurs jest najszybszg forma zdobycia
dodatkowych uprawnien, moze nie wyksztatcenia, ale na pewno do zdobycia
dodatkowych umiejetnosci. To wynika z potrzeb i to nie jest state. To sg okresy,
gdy tych zmian jest wiecej. Sg okresy, ktére zmian jest mniej. Od wielu lat
uczestniczymy w tym programie bony szkoleniowe, gdzie ré6zne oferty
dodatkowe poza juz istniejacg ofertg wprowadzalismy. Czyli niejako jest
powigzane z tym, co wczesniej mowitem, czyli szybka reakcja na potrzebe
rynku. Podobnie jak pigty poziom ksztatcenia w Polsce, gdzie na Zachodzie

to fajnie funkcjonuje, czyli te dodatkowe ksztatcenie pomiedzy ukonczeniem
szkoty $redniej a rozpoczeciem studiow. Chcielismy to rozwijacé, ale w Polsce
to jeszcze chyba nie dojrzeliSmy do tego.

Tylko studia podyplomowe moga nadac¢ stuchaczowi kwalifikacje, jesli przejda
procedure ministerialng w sprawie akredytacji. Kursy, szkolenia moga
podwyzszy¢ poziom umiejetnosci.

Biorgc pod uwage inteligentne specjalizacje, to dodatabym projekty, kursy
kwalifikacyjne, kursy doskonalgce, studia podyplomowe jak najbardzie;.
Wszystko po czesci.
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Studia podyplomowe tylko i wytacznie. Tylko i wytacznie. Szkolenia czy kursy
to nie sg formy przekwalifikowania. To moze by¢ zdobycie pewnej wiedzy,
zobaczenie czegos nowego, dotkniecie tematu. Natomiast tylko studia
podyplomowe nadajg kwalifikacje, pozwalajg pracowac¢ w pokrewnym
zawodzie.

Jesli chodzi o studia podyplomowe, jest to zapisane prawnie, ile majg mieé
godzin, ile semestréow, czym maja sie skonczy¢ i jak ktos sie decyduje na takag
forme, to wie o tym, ze to jest dtuzszy proces i musi mie¢ swiadectwo
ukonczenia studiéw. | druga strona: pracodawca — jezeli pracodawca potrzebuje
krétkich umiejetnosci, to musi sobie tego pracownika wyszkoli¢. Jezeli
potrzebuje z dtuzszg wiedzg i kwalifikacjami, to potrzebuje innej formy.

No to tylko i wytgcznie sg to studia podyplomowe, ktdre nie dajg zbyt duzych
mozliwosci, jesli chodzi o specjalizacje, no bo wiadomo, ze one sg bardziej,
nazwijmy to, ogélne. Natomiast jesli chodzi o takie specjalistyczne,

to najczesciej sa to kursy. Ofert tych kurséw jest bardzo mato, juz nie wspomne
o tym, ze one sg bardzo drogie.

Z jakich narzedzi dydaktycznych korzystajg Painstwo podczas ksztatcenia
uczniow/studentéw na kierunkach zawodowych z sektora inteligentnych
specjalizacji wojewodztwa podlaskiego?

Respondenci wskazuja zdywersyfikowang strukture narzedzi dydaktycznych,

z ktérych korzystaja szkoty ponadpodstawowe, jak réwniez szkoty wyzsze, ksztatcgc

w zawodach z sektora inteligentnych specjalizacji. Wykorzystywane sg zaréwno
tradycyjne, jak i nowoczesne metody nauczania. W$rdd najczesciej stosowanych
narzedzi dydaktycznych respondenci wskazywali prace grupowe, dyskusje, panele,
prezentacje, warsztaty. Jednoczes$nie jednak zdajgc sobie sprawe, ze oferta musi by¢
atrakcyjna i powinna przycigga¢ uczestnikdw, pojawiajg sie rowniez formy aktywizujgce
uczestnikow miedzy innymi case study, projekty multimedialne, wyjazdy studyjne,
umozliwiajgce zapoznanie sie z technologiami wykorzystywanymi w danym przemysle,
przy czym znacznie mniejsze grono wskazywato te formy.

Zdajac sobie sprawe z potrzeby zapewniania wiekszej elastycznosci, stworzenia
przestrzeni po pogodzenia pracy zawodowej z procesem ksztatcenia, zaréwno szkoty
ponadpodstawowe, jak i szkoty wyzsze coraz czesciej wykorzystujag zdalne formy
ksztatcenia, positkujac sie przy tym miedzy innymi platformami e-learingowwmi.

W coraz wiekszej liczbie placéwek uczestnicy majg mozliwos¢ skorzystania

z zaawansowanych technologicznie rozwigzan podnoszacych jakos¢ procesu
technologicznego, jak technologia VR czy AR. Doposazenie placéwek w nowoczesne
technologie podnoszace jakos¢ ksztatcenia mozliwe jest dzieki realizowanym projektom
inwestycyjnym dofinansowanym ze srodkdéw unijnych. Co wiecej, placowki

w odpowiedniej infrastrukturze dydaktycznej widza narzedzie promocji i marketingu
zachecajgcego do podjecia ksztatcenia miedzy innymi poprzez zagwarantowanie
elastycznosci, jak rowniez nabycie umiejetnosci praktycznych.

Stanowisko respondentdw — wybrane odpowiedzi:

Na pewno sg to prace grupowe, dyskusje, panele, prezentacje, warsztaty. Sg
takze formy tradycyjne, na pewno to formy kursu online.

130



Mamy centrum symulacji, czy réznego symulacje, case studies, roznego rodzaju
analizy przypadkéw, mamy pracownie i laboratoria technologiczne, technologie
VR, symulacje wirtualne. Mamy platforme e-learningowa z kursami oraz typowe
prace, praca grupowa.

Mamy w petni wyposazone pracownie, wszystkie sale wyposazone sg

w projektory multimedialne, w sie¢ przewodowa bezprzewodowa. Do tego
mamy dedykowane laboratoria, mamy sale multimedialne, mamy no chociazby
do jezykéw tez w petni wyposazone sale, do tego laboratoria, cata baza e-
learningowa do ksztatcenia synchronicznego i asynchronicznego. Jesli chodzi
o te elementy, to jest tego duzo, duzo sprzetu do réznych zaje¢ praktycznych.
JesteSmy na etapie przetargu zwigzanego z wirtualnymi symulacjami,

z wirtualnymi laboratoriami, z technologii VR, czy AR. Takze tutaj caty czas ma
miejsce modyfikacja istniejgcego sprzetu. Zmiana wyposazenia wynika z tego,
ze musi by¢ to atrakcyjne dla ludzi mtodych, jezeli nie bedzie atrakcyjne, jezeli
nie bedzie tej sieci i tak dalej, to oni skorzystajg z innych miejsc. Mamy te
trudnosé zatrzymania tej mtodziezy tutaj, lokalnie, ktora nie chce za bardzo tu
zostaé, wiec musimy réznych metody uzyé, ktére zachecg ich i przekonaja,

ze jednak warto by¢ u nas.

Oczywiscie wystepujg zaréwno tradycyjne formy, jak i nowoczesne. Mamy
angazujgce projekty multimedialne. Jezeli chodzi o prace online, to mamy
platforme do kurséw online oraz platforme edukacyjng. Pojawiajg sie takze
wirtualne symulacje, ktére wykorzystujg stuchacze w ramach zajec. Sa
nowoczeshe oprogramowania niezbedne do kazdego kierunku.

Musiatbym w wiekszosci je wszystkie wymieni¢, bo zarowno formy tradycyjne,
jaki nowoczesne formy ksztatcenia sg wykorzystywane. Projekty multimedialne,
storytelling i pozostate — to wszystko jest oczywiscie obecne. Natomiast
zdecydowanie podkreslitbym technologie VR. My na uczelni dysponujemy
centrum wirtualnej rzeczywistosci, w ktorym studenci na roznych kierunkach
majg scenariusze konkretnych zajec¢, konkretnych, dodatkowych umiejetnosci.
Wiec to jest taki aspekt bardzo dodany. Bardzo proste, tradycyjne formy, jak
storytelling, games, projekty multimedialne, gry szkoleniowe, platformy

do kurséw, rowniez sg obecne.

Korzystamy zaréwno z tradycyjnych narzedzi, jak i nowoczesnych. W pierwszym
przypadku wykorzystywana jest praca grupowa, dyskusja, studium przypadku.
W drugim przypadku realizujemy projekty multimedialne. Jezeli méwimy

o storytelling, to zdarza mi sie — nie méwie, ze zawsze — ale zdarza mi sie te
metode wykorzystywac podczas doradztwa zawodowego. Wykorzystujemy tez
rozne technologie, na przyktad mamy gogle do rzeczywistosci rozszerzone;.

W przypadku réznych zajec¢ nalezy wykupi¢ licencje do danego przedmiotu, ale
nauczyciele korzystajg z technologii VR.

Mamy miedzy innymi te technologie rozszerzonej rzeczywistosci. Mamy gry
edukacyjne odwzorowujace rzeczywistos¢. Mamy okulary i inne. | my tego
uzywamy réwniez nawet w celach promocyjnych.

Moze zaczne od tego, ze nauczanie w naszej szkole jest albo stacjonarne, albo
online, albo hybrydowe. U nas nie ma czegos, co jest starsze niz 2 lata. Zmiany
wymusza rynek. Nawet kierunek geodezja pracuje z bardzo nowoczesnymi
urzgdzeniami, instrumentami. Jest to przede wszystkim zastuga dotac;ji
unijnych.

131



Jakie sg Panstwa przewidywania/rekomendacje co do przysztego rozwoju ofert
edukacyjnych w kierunku inteligentnych specjalizacji wojewoédztwa podlaskiego?
Co Panstwo jestescie w stanie zrobi¢ badz co planujecie zrobi¢ z ofertg edukacyjna,
aby dostosowac ja do IS?

Respondenci dostrzegajg potrzebe dostosowania ofert edukacyjnych do potrzeb
inteligentnych specjalizacji wojewdédztwa podlaskiego. Podkreslajg przy tym, ze jej
zakres musi przede wszystkim odpowiadac potrzebom przedsiebiorstw poszukujgcych
pracownikoéw o skonkretyzowanych umiejetnosciach i kompetencjach. Warunkiem
umozliwiajgcym rozszerzenie ofert edukacyjnych pod katem realnych potrzeb
przedsiebiorstw funkcjonujgcych w sektorach inteligentnych specjalizaciji jest
zwiekszenie zakresu wspotpracy z przedsiebiorstwami.

Wazna jest przy tym réwniez zmiana sposobu i metod nauczania zawodow
0 rozwigzania wspomagajgce zdobywanie praktyki i doswiadczenia, tak aby absolwent
byt petnowartosciowym pracownikiem zdolnym do samodzielnego dziatania. Z tego
wzgledu placowki dgzg do unowoczesnienia bazy dydaktycznej
na podstawie zaawansowanych technologii. Jak zauwazajag respondenci, wobec
ograniczen budzetowych placéwek pomocne s3 tu projekty unijne umozliwiajace
doposazenie placéwki w najnowsze, specjalistyczne technologie. Respondenci
zauwazajg réwniez, ze warto korzystac ze wsparcia przedsiebiorstw, ktére potrafig
doposazy¢ i wesprze¢ placowki w procesie dydaktycznym.

W opinii respondentdéw proces przekwalifikowania powinien by¢ wsparty
odpowiednim system dofinansowania, motywujgcym uczestnikow do podnoszenia
kompetencji. Rozwigzanie to powinno mie¢ zastosowanie zaréwno w przypadku studiéw
podyplomowych umozliwiajgcych uzyskanie dodatkowych kwalifikacji, jak rowniez
kurséw i szkolen wzbogacajgc umiejetnosci praktyczne uczestnikéow. Co wiecej,
respondenci zgtaszajg potrzebe rozszerzenia bazy dostepnych szkolen zaréwno
o szkolenia pracownikow z zakresu upskillingu, czyli podnoszenia kwalifikacji
w biezgcych obszarach, jak rowniez metoda reskillingu, umozliwiajgca
przekwalifikowanie pracownikéw do nowych umiejetnosci.

Na rozwdj ofert edukacyjnych w kierunku inteligentnych specjalizacji wojewddztwa
podlaskiego wptywajg réwniez kompetencje kadry, w ktére nalezy inwestowac, chcac
wspieraé proces przekwalifikowania w regionie.

Stanowisko respondentdow — wybrane odpowiedzi:

Na pewno istnieje ogromna potrzeba rozwoju ofert edukacyjnych, ale te oferty
edukacyjne tak jak teraz na to patrze, muszg uwzgledniaé¢ odpowiedni system
finansowania. Czyli dobrze by byto podnies¢ prég dofinansowania i zwiekszy¢
zrédta finansowania do szkolen. | wtedy ludzie chetnie by przychodzili na takie
szkolenia. Jezeli stuchacz ma zaptaci¢ 100%, to on juz sie bardzo zastanawia
nad tym, i tu dobrze by byto, zeby byto to refundowane. Nie jest dla nich
zachetg, jezeli jest to refundacja 10, 15 czy 20%. Zaczynamy od 50%, a nawet
wiecej, i wtedy oni sg zainteresowani.

Na pewno nalezy zwiekszy¢ zakres wspotpracy w ramach szkolen
z przedsiebiorstwami, czyli ta kulejgca wspotpraca z przedsiebiorstwami.
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Wazna jest takze zmiana sposobu nauczania zawodow, zeby byto wiecej
praktyki mniej teorii.

Mysle, ze dobrze tutaj jakby inwestowac wtasnie w nowe technologie i uczy¢
tych nowych technologii. Dlatego tez wtasnie ta oferta czesto, ktérg my
posiadamy, jest modyfikowana i technologie sg zmieniane. Dofinansowanie
szkolen i tego procesu, bo mamy szkolenia, mamy kierunki i warto bytoby by¢
moze skorzystac¢ z dofinansowania. Mysle, ze wazna jest tez bariera finansowa.
Jezeli mamy studia dzienne, gdzie mamy réwniez pracownikoéw przedsiebiorstw,
to warto rozwijac ten tryb hybrydowy. Mysle, ze gdyby byty studia
niestacjonarne, to fajnie by byto, aby mogty by¢ dofinansowane, czy nawet, zeby
szkolenia byty dofinansowane z réznych zrédet, w tym z projektow unijnych.

Musimy pamietac o tym, ze sg réznego rodzaju projekty unijne, z ktérych
bedziemy mogli skorzystaé. Wydatkéw na uczelni nie byliSmy w stanie pokryc¢
z wtasnych zasobdéw. To projekty unijne dajg nam takg mozliwosé. Dzieki temu
mozemy to doposazenie pracowni robic, ale tez warto korzysta¢ ze wsparcia
przedsiebiorstw. Prosze pamietag, ze takim tez zrodtem, z ktérego korzystamy,
sg przedsiebiorcy, ktdrzy nam tez potrafig doposazy¢ i tez potrafig wesprzec

w procesie dydaktycznym.

To przede wszystkim realizowac projekty unijne, wdraza¢ nowe projekty,
realizowac wspotprace, bo takie projekty tez realizujemy. Dlatego wazna jest
Scista wspotpraca zaréwno na poziomie regionalnym, jak i centralnym, ale

do tego moze w mniejszym stopniu, ale takze na poziomie miedzynarodowym.
Wchodzimy i w wymiane doswiadczen, ale przede wszystkim najwazniejszym
zrédtem dla nas sa projekty unijne, z ktérych pozyskujemy srodki, srodki wtasne,
ktére inwestujemy, i srodki, ktére pozyskujemy w ramach wspotpracy

z przedsiebiorstwami z rynkiem lokalnym.

Na pewno nalezatoby zwiekszy¢ zakres i dostepnos¢ zrédet finansowania.
Finanse sg podstawa, jesli chodzi o nowoczesne technologie i kierunki zwigzane
z tymi nowoczesnymi technologiami. Finanse tez dotyczg stawek, ktdre mozemy
zaoferowac kadrze. Specjalisci zadajg wysokich stawek. Bardziej mowitabym

o koniecznosci dostosowania specjalistycznych programoéw, ktére co roku
trzeba aktualizowac, na przyktad kupowa¢ licencje, ktore sg drogie i konieczne
na kazde stanowisko pracy. Ponownie pojawia sie problem kadry, bo ich zasdb
na naszym rynku jest ograniczony. Nie mamy u nas takich stricte pracownikéw
szkoleniowych z nowoczesnych technologii. Rynek takich specjalistow to jest
centralna Polska, duze, duze skupiska uniwersyteckie.

Pierwszy element jest bardzo wazny, czyli te znacznie zwiekszenia zrodet
finansowania. Uwazam, ze to jest chyba decydujace, bo przy tych ptatnych
dodatkowych kursach, szkoleniach jest to istotny czynnik. Te narzedzia dajag
nowe umiejetnosci Sprawng zmiane kwalifikacji pozwalaja tez uzyskac¢ nowe,
nowoczesne technologie. Caty czas kazda uczelnia wyzsza musi w tym
elemencie mocno pracowac. Dzisiaj nowoczesne technologie rzeczywiscie
potrafig zdziata¢ cuda, nie tylko pod wzgledem efektywnosci, ale tez takich
elementéw wizerunkowych czy promocyjnych. Chodzi o to, aby studenci mogli
uczyc¢ sie na nowoczesnym sprzecie, korzystac z nich, uczy¢ sie na nich.

Powinnismy przede wszystkim obserwowac otoczenie pod katem
zapotrzebowania na inteligentne specjalizacje. Zeby ksztatcié i nastawiaé sie
na ksztatcenie w specjalizacjach inteligentnych, to trzeba zbadac, czy faktycznie
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jest takie zapotrzebowanie. No wtasnie tez bytoby dobrze, gdyby te potrzeby
zauwazono na szczeblu czy samorzadu, czy szczeblu krajowym. Wtedy
znalaztoby sie i finansowanie, i organizacja. Na przyktad jakies projekty —
czy krajowe, czy unijne. Ja tez widze, ze tutaj jest bardzo duzo dobrej woli ze
strony naszego organu nadzorujgcego. Dodatkowo uczelnie bardzo sg
zainteresowane rozwojem inteligentnych specjalizacji.

Jakie sg Pana/Pani rekomendacje co do usprawnienia przeprowadzenia procesu
przekwalifikowywania pracownikow przedsiebiorstw poprzez Panstwa jednostke?
Jakie Pana/Pani zdaniem mozna podja¢ dziatania, aby usprawnié proces
ksztatcenia na potrzeby przedsiebiorstw pochodzacych z IS? Czy mozecie Panstwo
wskazaé sposoby, aby w wiekszym stopniu uczestniczyé w procesie
przekwalifikowania? Jak dodatkowo zaangazowac szkoty, szkoty wyzsze w proces
przekwalifikowania na potrzeby inteligentnych specjalizacji?

WSsrod rekomendacji usprawniajacych przeprowadzenie procesu
przekwalifikowywania pracownikéw respondenci wskazujg potrzebe Scistej wspotpracy
z przedsiebiorstwami. W przekonaniu biorgcych w badaniu oséb reprezentujgcych
placéwki edukacyjne to podmioty gospodarcze muszg sygnalizowad, jakie sgich
potrzeby, jesli chodzi o ksztatcenie kadry, jak réwniez jej przekwalifikowanie. Dlatego
respondenci wysuwajg propozycje, aby z jednej strony szkolenia i kursy odbywaty sie
pod konkretng grupe, stosujgc takie indywidualne podejscie. Z drugiej zas zalezy im
na zaangazowaniu sie réwniez samych przedsiebiorcéw w proces przekwalifikowania
miedzy innymi poprzez konsultacje programoéw ksztatcenia, zaoferowanie praktyk
zawodowych, wyjazdéw studyjnych i innych.

Respondenci podnoszg réwniez, ze w procesie usprawnienia przeprowadzenia
procesu przekwalifikowywania pracownikdéw niezbedna jest postawa przedsigebiorcow,
motywujacych pracownikéw do nabywania pozadanych kompetenc;ji.

Rekomendacje odnosity sie rowniez do odpowiedniego przygotowania osob
szkolacych, ktérych ze wzgledu na dynamiczne zmiany rowniez wymagaja regularnych
szkolen podnoszacych ich kompetencje. W tym celu niezbedne sa srodki finansowe,
zeby ten proces przekwalifikowania przebiegat sprawnie, umozliwiajac stworzenie bazy
kompetencji nauczycielskich, ktéra powinna funkcjonowac na zasadzie ,,planowania
z wyprzedzeniem”, stanowigc odpowiedz na trendy zachodzgce w gospodarce.

Waznym aspektem przyczyniajacym sie do usprawnienia przeprowadzenia procesu
przekwalifikowywania pracownikow jest tez uproszenie procedur i ograniczenie
biurokracji, ktéra w przekonaniu respondentéw utrudnia szybkie dostosowanie oferty
ksztatcenia do potrzeb rynku.

Stanowisko respondentdéw - wybrane odpowiedzi

Wspotpraca z tymi przedsiebiorstwami. Dlatego tutaj dobrze by byto, zeby byto
wsparcie finansowe szkoty, zeby sie pracodawcy tez ze swojej strony podzielili
tym, co maja, chociaz troszeczke, zeby zacheci¢ przysztych pracownikéw, zeby
zechcieli u nich pracowag, czyli wspdlnie, bo my jestesmy tylko finansowani

z subwencji oswiatowe;j.

Na pewno wazne jest aktywne uczestnictwo przedsiebiorstw, ktore sg
zainteresowane przeszkoleniem pracownikéw. Po raz kolejny moéwimy o tym,
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zeby oni zgtaszali sie do nas i proponowali nam wspotprace. My jestesmy
otwarci, chetni, zeby im pomadc.

Zeby to nie byto tylko szkolenie dla szkolenia, gdzie szkota sobie wymyslita,

ze bede szkolita w tym i w tym, a przedsiebiorcy wcale nie bedg tym
zainteresowani. Oni muszg nam tez podpowiedzie¢ w jakim kierunku i$¢, co by
chcieli, jakie braki majg ich pracownicy, bo przychodzg zupetnie
nieprzygotowani. Dlatego wazne jest, aby nam podpowiadali. Nie musza
wykonywac za nas pracy, tylko zeby nas wspomagali w tym, ze chca
przekwalifikowa¢ swoich pracownikéw i na co liczg, bo my przeciez

w podstawach programowych, w szkolnych planach nauczania mozemy
uwzglednic¢ ich propozycje i mozemy uczy¢ jeszcze dodatkowo innych rzeczy.

Mysle, ze tutaj to przekwalifikowanie, szkolenia i kursy powinno odbywac sie
pod konkretng grupe, zebysmy wiedzieli, w jakim zakresie jesteSmy w stanie tak
naprawde dostosowac sie i to przeprowadzi¢, stosujac takie indywidualne
podejscie.

Przede wszystkim uproszczenia, system uproszczen. Dzisiaj mamy szereg réznej
biurokratyzaciji, ktéra przeszkadza w tym wszystkim. Chociazby dla przyktadu
podam: réwna ocena, czyli niezaleznie, czy kto$ prowadzi ksztatcenie

na poziomie miedzynarodowym, jest uznang uczelnig w kraju, czy jest lokalnag
uczelnig, to musi spetniaé te same wszystkie wymagania. Tak nie powinno byc¢.
No i przede wszystkim wazny jest porzadek w ustawie o szkolnictwie. Studia
bezptatne sa tylko do 26. roku zycia dla wszystkich, za ktérymi idzie bon
edukacyjny. Studia podyplomowe, czy kursy, sa realizowane zgodnie

z kierunkami ksztatcenia prowadzonymi na uczelni. To by wiele uporzadkowato

i pozwolitoby na to, zeby uczelnie sie bardziej specjalizowaty w tym obszarze czy
w tych dziedzinach, na ktére posiadajag uprawnienia.

Mysle, ze tez jest jakas bariera interpersonalna. Ludzie nie wierzg we wtasne
mozliwosci. Chociaz wsréd mtodych ludzi zauwazam odwrotny proces, ze az
jest przerost oczekiwan w stosunku do posiadanego poziomu umiejetnosci.
Oczekiwania sg bardzo duze w stosunku do umiejetnosci. Wczesniej jak
przychodzit pracownik, byt skromny. Zdawat sobie sprawe, ze jeszcze niewiele
umie. Nauka to proces, a wiedza wymaga wysitku réwniez i czasowego.
Natomiast na pewno sprawne przekwalifikowanie umozliwig odpowiednie
zrodta jego finansowania. Takg pewng motywacjg moze byc¢ tez tatwiejsze
wykonywanie obowigzkow zawodowych po uzyskaniu wyzszych kwalifikacji.
Wiadomo - przy nowoczesnej technologii jest to czysta praca, w duzej czesci
zautomatyzowana.

Rekomendacje mogg odnosié¢ sie do odpowiedniego przygotowania oséb
szkolacych, ktére nowe umiejetnosci mogg przekazac. Jesli sg to wewnetrzni
pracownicy danej jednostki, to trzeba oczywiscie wczesniej przeprowadzié
proces przeszkolenia. Jesli nie, positkujemy sie zewnetrznymi firmami, ich
kursami, szkoleniami. Proces przeszkolenia powinien byé oparty o nowoczesne
technologie. Dlatego zrédta finansowania, czyli dodatkowe dofinansowania,

sg potrzebne, zeby ten proces przekwalifikowania przebiegat sprawnie. Bo
czesto wymaga to duzych naktadéw finansowych.

Ztota rada jest taka, ze przede wszystkim nalezatoby na poczatku zrobi¢ baze
kompetencji. Zrobi¢ cos takiego, co w HR funkcjonuje, czyli zarzgdzanie
kompetencjami pod katem dalszego rozwoju firmy. Gdybysmy to w bardzo
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prosty sposoéb przetozyli na pole edukaciji, na pole szkoty czy na pole
samorzadodw, to mielibysmy wtasnie zarzadzanie kompetencjami. Dlatego ta
baza kompetencji nauczycielskich tez powinna funkcjonowac na zasadzie
planowania z wyprzedzeniem.

Jezeli pracodawca ma potrzebe, zeby na przyktad mie¢ pracownikéw o takich
kompetencjach, to powinien ich odpowiednio zmotywowag.

Kiedys byty zawody zamawiane z obowigzkiem pracy i powoli sie do tego wraca,
wiec to jest pewna droga. Uwazam, ze pracodawcy, jezeli chcg miec¢
pracownikow, tez powinni wyciggnad reke.

Srodki na przeksztatcenie finansowe, bo zaden pracownik nie sfinansuje tego

z wtasnej kieszeni. Natomiast jesli chodzi o doskonalenie nauczycieli, jest taki
dziat finansowy, ktérym dysponuje organ prowadzacy. Oni najczesciej wskazuja
kierunki, powiedzmy, nazwijmy to, zamawiane. Ale tutaj nie ukrywam, potrzebne
sg srodki finansowe, bo przekwalifikowania w tych technologiach, nazwijmy,
inteligentnych, sg kosztowne, nie robig tego placéwki zlokalizowane blisko.
Czesc¢ organizatorow szkolen to sg szkolenia on linowe, niekoniecznie oferujgce
odpowiedni poziom. No jesli jest to uczelnia w Polsce zawodowa, ktora ksztatci
w 40 kierunkach, oczywiscie wiekszos¢ online zajec, no to nie moze byc¢

to dobre. Moze inaczej: nie wszystkie 40 kierunkow bedzie na odpowiednim
poziomie, wiec tutaj tez jest problem tego typu. A przede wszystkim powinny sie
za to bra¢ wedtug mnie uczelnie publiczne, ktére jakis moga reprezentowac
tutaj poziom, majg baze. Natomiast w przypadku uczelni niepublicznych tatwiej
jestim robi¢ szkolenia tam, gdzie niepotrzebny jest sprzet. Bo to mozna zrobié
online, natomiast w przypadku sprzetu, no ta baza tez kosztuje. Nie wiem, czy te
srodki z projektow bedag w stanie, ze tak powiem, zaspokoic te potrzeby.

Podsumowanie

Na podstawie wywiaddw metodg wywiadu pogtebionego przeprowadzonych
w szkotach ponadpodstawowych ksztatcgcych w obszarach inteligentnych specjalizaciji
(sektor rolno-spozywczy, metalowy, medyczny, ekoinnowacje) mozna stwierdzic,
ze biorgce udziat w badaniu szkoty ponadpodstawowe, jak rowniez szkoty wyzsze
wyrazajag gotowos¢ do dostosowania oferty ksztatcenia do potrzeb rynku pracy
zZwigzanego z wystepowanie inteligentnych specjalizacji. Istotnym warunkiem zmian
w prowadzonym procesie ksztatcenia jest jednak zgtoszenie checi podjecia edukacji
w okreslonym obszarze, zaréwno przez osoby zainteresowane ofertg ksztatcenia,
jak réwniez przez przedsiebiorstwa dgzace do przekwalifikowania pracownikow.
Jednoczesnie zaréwno proces ksztatcenia, jak i przekwalifikowania muszg odpowiadac
realnym i dtugoterminowym potrzebom ze wzgledu na miedzy innymi wymogi
proceduralne, potrzeby kadrowe, kosztowne zaplecze infrastrukturalne.

Niemniej jednak placéwki edukacyjne sg Swiadome znaczenia inteligentnych
specjalizacji w naszym regionie. Co za tym idzie wiekszos$¢ biorgcych udziat w badaniu
respondentéw potwierdzita, ze ich instytucje chcac odpowiedzie¢ na potrzeby rynku,
podejmujg dziatania konsultacyjne z szeroka grupag interesariuszy. W przekonaniu
wiekszosci respondentdéw utworzenie rad ekspertéw, w gremium ktérych zasiadajg
przedstawiciele przedsiebiorstw, jak i instytucji otoczenia biznesu, odgrywa wazng role
w procesie ksztatcenia, szczegdlnie ksztatcenia zawodowego, w tym dopasowania go
do aktualnych potrzeb rynku pracy.
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Wobec powyzszego wiekszos¢ placéwek stara sie podejmowac inicjatywe w kierunku
rozwoju i dopasowania oferty ksztatcenia do rozwoju sektora inteligentnych
specjalizacji. Niemniej jednak w przekonaniu wiekszosci respondentow inteligentne
specjalizacje powinny by¢ Scisle skorelowane z istniejgcym potencjatem w obszarze
B+R+l, jak rowniez z aktualnym potencjatem ekonomicznym i spotecznym danego
regionu. Z tego wzgledu przedstawiciele szkét ponadpodstawowych i uczelni
podkreslajg praktyczny wymiar procesu ksztatcenia, co podnosi znaczenie Scistej
wspotpracy z przedsiebiorstwami dziatajagcymi w przedmiotowych sektorach. W efekcie
wiekszos$é respondentdéw deklaruje nawigzanie wspoétpracy z pracodawcami
dziatajgcymi w sektorze inteligentnych specjalizacji wojewddztwa podlaskiego. Co
wiecej, placowki ksztatcgce w przedmiotowych obszarach podkreslajg gotowosé¢
do realizacji wspodlnych inicjatyw, dostosowujac oferte do zindywidualizowanych
potrzeb i niezwtocznego reagowania w zakresie dostosowania profilu ksztatcenia
do potrzeb rynku pracy. Pomimo staran o szybka reakcje na ewentualne potrzeby rynku
pracy respondenci zauwazaja, ze efekt dziatan moze zostac osiggniety z pewnym
opodznieniem, spowodowanym wymogami formalno-prawnymi, doposazeniem
placowki, przygotowaniem kadry, jak rowniez naturalnym procesem wyksztatcenia
kandydatow.

Wiekszos$é respondentéw miata trudnosci z ustosunkowaniem sie do kwestii potrzeby
i zasadnosci rozszerzania oferty ksztatcenia o nowe zawody w kierunku rozwoju
inteligentnych specjalizacji regionu, dostrzegajac obawe, jesli chodzi o kierunek zmian
zachodzgcych w gospodarce. Réwniez wiekszo$¢ respondentdw potwierdzita
wystepowanie barier utrudniajgcych wprowadzenie nowych ofert edukacyjnych
z zakresu sektorow inteligentnych specjalizacji — miedzy innymi mate zainteresowanie
tego typu specjalizacjami, trudnosci w znalezieniu kadry prowadzacej przedmioty
zawodowe, zapewnienie odpowiedniej infrastruktury dydaktycznej uwzgledniajacej
najnowsze technologie, a takze ograniczenia finansowe. Pomocne w tym obszarze moga
by¢ projekty unijne umozliwiajgce poprawe bazy dydaktycznej, wparcie stuchaczy,
dofinansowanie kursdw kierowanych dla nauczycieli, realizacje ptatnych stazy unijnych.

Na podstawie powyzszych rozwazan mozna stwierdzi¢, ze przekwalifikowanie staje
sie nieodtgczng czescig ksztattowania oferty dydaktycznej szkét ponadpodstawowych,
jaki szkét wyzszych. Placoéwki dydaktyczne, obserwujgc szybko zmieniajgce sie
otoczenie gospodarcze, muszg dostosowac sie do potrzeb rynku i implementowaé
nowoczesne rozwigzania. Wymaga to wielu dziatan, w tym wzmocnienia wspétpracy
z przedsiebiorcami, instytucjami otoczenia biznesu, podnoszenia kwalifikacji kadry
dydaktycznej, zapewnienia odpowiedniej bazy infrastrukturalnej, jak réwniez
dostosowania metod nauczania. Wobec powyzszego proces przekwalifikowania kadry
pracowniczej w kierunku sektoréw inteligentnych specjalizacji stanowi nowe wyzwanie,
przed ktérym stojag placowki edukacyjne.
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4.4.Uwarunkowania mechanizmoéw szybkiego
przekwalifikowania pracownikéw w opinii instytucji
otoczenia biznesu

W badaniu wzieto udziat 8 podmiotéw. Celem badania byta identyfikacja i ocena
czynnikow warunkujacych mozliwosci przekwalifikowania pracownikéw w kontekscie
inteligentnych specjalizacji wojewoddztwa podlaskiego. W badaniu podjeto zagadnienia
zwigzane z regionalnym rynkiem pracy, zapotrzebowaniem na okreslone zawody,
znaczeniem regionalnych inteligentnych specjalizaciji, infrastrukturg dotyczaca instytucji
otoczenia biznesu, a takze z aspektami zwigzanymi z nabywaniem kwalifikacji
i procesem przekwalifikowania.

Dla osiggniecia celu gtdwnego okreslono cztery cele szczegbdtowe:
e badanie i ocena zapotrzebowania na zmiane kwalifikacji w regionie,
e identyfikacja czynnikdéw w procesie zmian kwalifikacji w czterech badanych grupach
podmiotow,
e analiza sposobow zmiany kwalifikacji (wybrane aspekty),
e opracowanie rekomendacji w odniesieniu do mechanizmoéw warunkujacych
przekwalifikowanie pracownikow.

W jaki sposob instytucja reprezentowana przez Pana/Pania zdobywa wiedze

o potrzebach przedsiebiorcow w zakresie (zewnetrznego) wsparcia rozwoju
przedsiebiorstw? Z jakich zrédet czerpiecie Panstwo dane na temat
zapotrzebowania przedsiebiorstw na zmiany, pomoc dotyczaca miedzy innymiich
rozwoju, szerszego dotarcia do klienta i innych?

Instytucje otoczenia biznesu zdobywajg wiedze dotyczacg potrzeb przedsiebiorcéw
wielotorowo, miedzy innymi przez badania rynku, bezposredni kontakt
z przedsiebiorcami, poczty tradycyjnej, maili, rozméw telefonicznych. Omawiane
podmioty pozyskujg rowniez informacje o potrzebach przedsiebiorcow poprzez badania
rynkowe realizowane w ramach projektéw wspétfinansowanych przez Unie Europejska.
Dodatkowo, co nalezy podkresli¢, dane czerpane sg z kontaktoéw telefonicznych oraz
bezposredniej komunikacji z firmami, a wybrane podmioty takze poprzez role
posrednika miedzy przedsiebiorstwami a szkotami zawodowymi, z ktorymi
wspotpracuja. Wybrane instytucje zajmuja sie gtéwnie realizacjg projektéw
wspotfinansowanych ze srodkéw unijnych. Wnioski o dofinansowanie sg sktadane
zgodnie z zapotrzebowaniem rynku, a rezultaty badan rynkowych stanowiag podstawe
do ich realizaciji.

Na pytanie o zrédta wiedzy na temat potrzeb przedsiebiorcéw czesto wymieniano
informacje, ktére sa generowane miedzy innymi od dyrektoréw cechoéw, rady mtodych,
dokonywano tez poréwnan miedzynarodowych dotyczgcych dziatalnoscii na tej
podstawie wysuwano wnioski odnosnie do kierunkéw dziatan (zebrania wewnatrz
organizacji stuzgce wymianie pogladéw), sledzono ustawy, przeprowadzano konsultacje
Zrzagdem, przez co kreowano realny wptyw na ustawy majace wptyw na dalsze etapy
legislacji, uczestniczono w radzie specjalistéw przy ministerstwie, przez co
przedstawiciele instytucji pozostajag w kontakcie z ministerstwami (polityka spoteczna,
oswiata, gospodarka). Taka instytucja jak Izba Rzemieslnicza Biatystok korzysta z danych
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Zwigzku Rzemiosta Polskiego, instytucji nadrzednej, gdzie wskazuje sie potrzeby nowych
zawodow na posiedzeniach Rady Rynku Pracy, po wspotpracy z urzedami pracy w celu
wypracowania sciezki staran o dofinansowanie miedzy innymi przekwalifikowan:

Jestesmy posrednio instytucjg zrzeszajacg pracodawcow poprzez cechy, wiec
przede wszystkim te wiedze zdobywamy wielotorowo. Pierwsza nasza taka
informacja, ktéra do nas dochodzi, jest to informacja od dyrektoréw cechoéw,
ktére sg u nas zrzeszone w naszej izbie z instytucji, z naszego wojewddztwa,
plus dwa z warminsko-mazurskiego. | tutaj przede wszystkim przedsiebiorcy
zrzeszeni w cechach okreslajg swoje potrzeby i one do nas trafiajg. Druga droga
czerpania takiej informacji, zdobywania wiedzy wynika réwniez z naszych
spotkan, ktére sg w jednostce nadrzednej, czyli w Zwigzku Rzemiosta Polskiego.
Tutaj mamy powotane réznego rodzaju rady, mamy rady mtodych

do transformacji rzemiosta do zmian. Poréwnujemy sie do dziatan instytucji
poza granicami kraju. Sledzimy ustawy, obserwujemy to, co méwi rzad, to, co
trafia bezwzglednie do przedsiebiorcoéw w réznego rodzaju pismach. W tej chwili
procedowatam takg ustawe o zmiane oswiaty. To tez wysytamy naszym
pracodawcom, zeby mieli realny wptyw.

Dzieki nowemu prezesowi zostata powotana rada specjalistow przy
ministerstwie. JesteSmy caty czas w kontakcie z ministrami, ktérzy odpowiadaja
za ksztatt tego naszego rzemiosta i naszych przedsiebiorcéw, ktdrzy w tym
rzemiosle dziatajg, a wiec i polityka spoteczna, i Ministerstwo Oswiaty,

i Ministerstwo Gospodarki. Wiec tutaj jak najbardziej jestesmy na swoich
przedstawicieli. | to zmienia, idziemy razem z IT, idziemy razem z transformacja,
z potrzebami globalnymi.

To jest wspotpraca z Wydziatem Zarzgdzania PB {Politechniki Biatostockiej —
uzupetnienie redakcji] — tam miedzy innymi, gdzie stworzony jest Barometr
Zawodow. Te dane zbierajg i opracowuja. To jest nasz projekt, ktory zresztg
zostat nagrodzony ze strony PAN [Polskiej Akademii Nauk — uzupetnienie
redakcji]. | co miesigc jest ankietowana populacja klastra co do potrzeb
przedsiebiorcéw. Badanie przeprowadzane jest co miesigc, przez co mamy
Swieze dane.

Ponadto zrédtem informacji sg karty doradcze oraz doradztwo formalne i nieformalne
prowadzone dla przedsiebiorcéw. Przedsiebiorcy zgtaszajg sie bezposrednio, szukajgc
roznych zrédet finansowania dziatalnosci.

Niektére z ankietowanych podmiotéw nie prowadzag wtasnych badan rynku z powodu
braku srodkéw finansowych, a wiedza o potrzebach przedsiebiorcéw pochodzi gtéwnie
zich indywidualnych zgtoszen.

Czy robig Paninstwo badania rynku odnosnie do potrzeb przedsiebiorstw na nowe lub
konkretne kwalifikacje? W jaki sposob? Jak czesto (czy regularnie)? Kiedy ostatnio?
Kiedy nastgpita ostatnia aktualizacja dotyczaca potrzeb generowanych przez
przedsiebiorstwa? (jak czesto instytucja otoczenia biznesu dokonuje przegladu
zapotrzebowania na potrzeby ptynace z rynku?)

W zaleznosci od sytuacji i charakteru dziatalnosci danego podmiotu instytucji
biznesu przeprowadzane sg badania rynku dotyczacego konkretnego projektu,
na przyktad dotyczagcego finansowania. Badane instytucje otoczenia biznesu wedtug
autora tekstu dzielity sie na te, ktdre nie bezposrednio miaty na celu przekwalifikowanie
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pracownikow albo posrednio — miedzy innymi poprzez ubieganie sie o dofinansowania,
na przyktad na organizowanie targow, wyjazdéw studyjnych, ktdére miaty na celu
zaistnienie na arenie miedzynarodowej, czyli dotarcie do wiekszej liczby klientéw oraz
rozszerzenie dziatalnosci. Przedstawiciele instytucji podkreslaja, ze kiedys prowadzono
badania rynku dotyczgce potrzeb przedsiebiorcéw na nowe kwalifikacje, jednak obecnie
dziatan tych zaniechano, poniewaz sytuacja pod wzgledem technologicznym jest zbyt
dynamiczna i trudno uzyska¢ wiarygodne dane.

Z kolei inna instytucja przygotowuje listy zawodéw deficytowych na podstawie
informac;ji od rzemieslnikow i przekazuje je do na przyktad do Rady Rynku Pracy
w tomzy, ktéra dziata lokalnie i cyklicznie (raz na p6t roku) analizuje zapotrzebowanie
na rynku:

Jak wyglada rynek budowlany na przyktad w Kanadzie, to w ramach tego
naszego konsorcjum projektu tez to jest wykonywane i przekazywane. | pdzniej
jest na przyktad misja gospodarcza do takiej Kanady.

Tak, nasz starszy cechmistrz w Urzedzie Pracy to w tomzy jest w Radzie Rynku
Pracy. | tam oni sie spotykajg i ustalajg na przyktad zawody deficytowe, ktoére ja
wczesniej wypisuje, badam, sprawdzam, ktdrych na rynku pracy brakuje.

W chwili obecnej na przyktad brakuje rzeznikéw, brakuje piekarzy, mato jest
zawodow praktycznych, zapomnianych, takich podstawowych.

Jaki podmiot {(pomocniczy, naprzyktadurzadpracy) jest zaangazowany w proces

konsultacji Panstwa ofert, programoéw wspierajacych przedsiebiorcéw?

Przedstawiciele instytucji otoczenia biznesu w odpowiedzi na powyzsze pytania
stwierdzali, ze realizuja swoje dziatania miedzy innymi we wspétpracy z Bankiem
Gospodarstwa Krajowego, ktéry jest gtdbwnym partnerem w zakresie zamadwien
publicznych (tutaj juz jako partner w realizacji projektéw). Dodatkowo pracownik
fundacji aktywnie uczestniczy w pracach powiatowych rad zatrudnienia, co umozliwia
skuteczne wsparcie lokalnego rynku pracy. Oferta kierowana jest nie tylko do jednostek
samorzadu terytorialnego, gmin i powiatow, lecz takze obejmuje urzedy pracy,
ochotnicze hufce pracy oraz szkoty branzowe pierwszego stopnia w takich
miejscowosciach, jak tomza, Kolno, Pisz i Jedwabne. Wspotpraca z samorzagdami ma
charakter nieformalny, co pozwala na elastyczne i szerokie dotarcie z ofertg do réznych
odbiorcow.

Ponadto nalezy zauwazy¢, ze wyjazdy studyjne do innych krajéw przynoszg wymierne
efekty w postaci mozliwosci zaistnienia za granicag (Podlaska Fundacja Rozwoju
Regionalnego Biatystok, PFFR), jak rowniez w postaci nawigzania kontaktu
z przedstawicielami przedsiebiorstw w celu zbudowania kooperaciji, ale takze
z instytucjami, ktére wzorce postepowan majg juz sprawdzone, wyprébowane, przez co
ich wdrozenie pozwala na zniwelowanie ryzyka:

Przewaznie wspotpracujemy z rynkiem, z urzedem pracy, ewentualnie

ochotnicze hufce pracy, oni tez dziatajg w kierunku szkolenia mtodocianych,

podnoszenia ich kwalifikacji. Wspotpracujemy ze szkotami branzowymi
pierwszego stopnia na terenie tomzy, Kolna, Pisza i Jedwabnego.

Bardzo wazne teraz, i to mozna zapamietac, ze kwalifikacje mtodocianych to juz
ustala zwigzek rzemiosta, i to wszystko jest zawarte w ustawie o rzemiosle. Od
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dwoch lat wszedt zapis do ustawy o rzemiosle, ze kazdy mtodociany uczacy sie
w branzowej szkole pierwszego stopnia musi przystgpi¢ do egzaminu
czeladniczego.

Czy spotkaliscie sie Panstwo w ostatnich 5 latach z prosba ze strony
przedsiebiorstw o pomoc w procesie przekwalifikowania pracownikow? Czy
przedsiebiorstwa zgtaszaty zapotrzebowanie na tego rodzaju szkolenia, seminaria
et cetera? Czy w ostatnich latach prowadzone byty przez Panstwa szkolenia badz
inne aktywnosci dotyczace przekwalifikowania pracownikow, w tym z sektora
inteligentnych specjalizaciji?

Instytucje zaliczane do obszaru otoczenie biznesu stwierdzaty, ze nie spotkaty sie
Z zapotrzebowaniem na konkretne szkolenia, a przedsiebiorcy wybierali szkolenia,

seminaria wérdd dostepnych i adekwatnych do ich potrzeb.

Czesto w wywiadach podmioty biorgce udziat podkreslaty, ze mniejsze
przedsiebiorstwa, zdaniem autora tekstu, zajmujace sie stricte wykwalifikowang
produkcjg starajg sie zatrzymadé swoich starych pracownikéw, gdyz mtodocianych nie
ma z odpowiednimi kwalifikacjami. W tej sytuacji pracodawcy nie zgtaszajg brakéw
kadrowych:

Brakow kadrowych raczej nie zgtaszajg, a tym samym zapotrzebowania

na szkolenia — a to dlatego, bo wiekszosc¢ tych przedsiebiorcow, ktérych mam,

majag swoich pracownikow od wielu lat, ktérzy juz wiedzg, jak dang prace

wykonywag, jednak trzymajg tych pracownikow, ktorzy sg dobrzy, solidni,

sumienni, no i nie zwalniajg ich, ewentualnie wysytajg ich na jakies$ szkolenia,

zeby dowiedzie¢ sie o nowych sposobach, metodach wykonywania na obstuge

jakiejs tam maszyny.

Ponadto przedstawiciele instytucji otoczenia biznesu podkreslaja, ze zauwazalne jest
co raz mniejsze zainteresowanie ludzi mtodych integrowaniem sie, przez co wielu z nich
nie jest zmotywowanych do nauki zawodu, czesto decyzje podejmuja rodzice lub
Znajomi, a nie wszyscy maja predyspozycje do nauki w liceum czy technikum.

Czy przedsiebiorstwa z obszaru inteligentnych specjalizacji wojewodztwa
podlaskiego zgtaszaja sie do Panstwa z problemem brakéw kadrowych i potrzeba
przekwalifikowania? Jakie braki zgtaszaja i w jakich sektorach? Jesli nie zgtaszaja,
to dlaczego ich zdaniem nie zgtaszaja? Czy nie ma potrzeby przekwalifikowania? Nie
ma brakow kadrowych? Czy moze instytucje otoczenia biznesu nie sa odpowiednia
instytucja, aby im to zgtaszaé?

Osoby udzielajgce wywiadu na pytanie o zapotrzebowanie na przekwalifikowanie
pracownikéw w kontekscie rozwoju przedsiebiorstw i inteligentnych specjalizac;ji
potwierdzaja, ze takie potrzeby sie pojawiajg, choé sporadycznie, zwtaszcza
w kontekscie wprowadzania nowych maszyn i urzadzen. Problem ten widoczny jest
szczegoblnie w mniejszych miejscowosciach skupionych wokét danej instytuciji.

Pracownicy instytucji otoczenia biznesu zdaja sobie sprawe z faktu,
ze przekwalifikowanie pracownikow jest kluczowym zagadnieniem, szczegodlnie
w sektorach wymagajacych specjalistow inzynieryjnych, technologicznych oraz
w praktycznych zawodach, takich jak stolarze, jednakze widza luke miedzy szybko
postepujaca technologia, a mozliwosciami rozwoju, ktére oferujg. Ponadto z catg sitg
podkreslajg, ze problem tkwi w mtodocianych, czyli w tej grupie, gdzie upatruje sie
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szanse na rozwoj i szybkie osiggniecie zamierzonego celu w postaci wypracowania
okreslonego, potrzebnego zawodu. Wsparcie w tym zakresie realizowane jest gtdwnie
poprzez organizowanie szkolen oraz stazy dla ucznidow szkét zawodowych. Instytucje
petnig role posrednika miedzy przedsiebiorstwami a szkotami zawodowymi, utatwiajac
nawigzywanie kontaktow i przygotowanie przysztych kadr. Czesto w wywiadach
podkreslano, ze przedsiebiorcy boja sie ryzyka, jak réwniez ich mentalnosé nie pozwala
na korzystanie z nowych technologii z obawy o powodzenie przedsiewziecia:

Jak bytem w ministerstwie, to jedna z kolezanek zapytata, czy widze sens w tym
bardzo biznesowym podejsciu, bo przeciez przedsiebiorcy nie rozumieja, jak
co$ bedg mieli za darmo, czy w duzym poziomie dofinansowania. No ja powiem,
ze jest kwestia poziomu zaufania spotecznego, nie wskaznik.

No na pewno trzeba by byto uswiadamia¢ tych mtodocianych, jak to wyglada
nauka zawodu, ze teraz zyskuje na popularnosci, ze teraz duzo jest potrzebnych
0s6b do prac takich typu stolarz, jakis budowlaniec, bo wszyscy rodzice i tez
mtodociani chcg konczyé liceum, chcg konczy¢ technikum, gdzie tak naprawde
na koniec nauki nie majg konkretnego zawodu, tylko dalej muszg i$¢ na studia,
zeby jakis tam zawdd posigsé. A tu po 3 latach nauki w szkole branzowej maja
zawodd, maja kwalifikacje, maja swiadectwo czeladnicze, ktére jest
potwierdzeniem, ze umiejg wykonywacé dany zakres obowigzkéw czy majg jakies
umiejetnosci do pracy w danym zawodzie.

Bardzo istotnym elementem powtarzajacym sie w wywiadach jest kwestia pracy
z mtodymi, szczegélnie w mniejszych miejscowosciach:

Praca z mtodocianymi to nie jest lekki kawatek chleba, bo to sg rézne problemy:
a to nie przychodza na praktyki, a to nie chcg chodzié, a to sa jakies bdjki,
ktdtnie, no duzo jest réznych problemoéw z mtodocianymi. Oni nie chcag sobie
bra¢ dodatkowego, ze tak powiem, problemu na gtowe. Wiec z przedsiebiorcami
mtodymi jest tutaj problem, oni sie skupiajg na swojej dziatalnosci, na rozwoju,
na zakupie nowych maszyn, utatwieniu sobie pracy, a ze szkoleniem
mtodocianych to tu jest problem. Wolg inwestowac¢ w pracownikéw tych, ktérzy
maja, zeby ich jakos tam szkoli¢ czy dokonywac¢ inwestycje w maszyny,
technologie.

Brakuje tez pracownikéw prostych, prac produkcyjnych, to przedsiebiorcy o tym
mowig. Natomiast rozmawiajac z nimi ogblnie o ich sytuacji, to oni mowiag

o tym, ze brakuje wtasnie pracownikéw bezposrednio produkcyjnych
kwalifikowanych, z konkretnymi takimi kompozycjami do ustugi wybranych
urzgdzen, maszyn, uprawieniami i tak dalej.

Wiec fantastyczne sg to modele i rozwigzania wspoétczesne, ktére wtasnie dzieki
temu pokazujg tym pracodawcom szerokie mozliwosci, dzieki ktérym dotra

do tych pracownikow. Bo my pracownikéw zmienia¢ nie musimy, bo pracownicy
sg coraz mtodsi i oni juz sg jakby sami w tej zmianie, natomiast wtasnie problem
jestjeszcze w pracodawcach i zeby to zmienia¢, wiec trzeba im po prostu
pokazac te korzysci. | szkolenia z wykorzystaniem platform tej sztucznej
inteligencji sg fantastyczne, ale nie wykorzystuja ich wtasciciele firm, ktorzy
sami z nich nie korzystajg i dodatkowo nie majg do nich zaufania.

Wystepuje zapotrzebowanie na konkretnie bardziej takich, ze tak powiem,
inzynieryjnych, bardziej takich ukierunkowanych rzemieslniczych,
zaawansowanych, technologicznych. | tutaj z kolei jesteSmy tez posrednikiem
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miedzy przedsiebiorstwami a szkotami zawodowymi. Formujemy szkolnictwo
zawodowe, ktore tez, ze tak brzydko sie wyraze, produkuje, nowy nabytek dla
przedsiebiorcéw do pracy. Organizujemy staze w tych przedsiebiorstwach dla
uczniéw szkét zawodowych. No i potem to jest tez pewna forma nawigzania
kontaktu, ze to absolwent moze przyjs$¢ do tej firmy juz pdzniej do pracy.
Czy dostrzegacie Panstwo jako instytucja otoczenia biznesu jakies$ deficyty
kadrowe, jesli chodzi o inteligentne specjalizacje? Jesli tak, to jakie?
Przedstawiciele instytucji otoczenia biznesu czesto w wywiadach podkreslali,
ze brakuje zawodoéw praktycznych, zakonczonych na przyktad certyfikatem
czeladnictwa, zawodow, czyli: stolarz, dekarz, mtynarz (zobacz poprzednie pytania
i odpowiedzi). Bardzo czesto w rozmowach réwniez pojawia sie obawa przed
wprowadzeniem nowej technologii, szczegbélnie w mniejszych przedsiebiorstwach
usytuowanych peryferyjnie. Przedstawiciele instytucji biznesu wskazujg, ze czesto
przedsiebiorstwa nie zgtaszajg brakéw kadrowych, poniewaz zatrudniajg sprawdzonych,
wieloletnich pracownikéw, ktorych ewentualnie wysytaja na szkolenia. Problemem jest
brak mtodych przedsiebiorcéw (30-50 lat), chetnych do szkolenia mtodocianych,
a Srednia wieku przedsiebiorcéw to 55-60 lat, przez co nastepuje réznica
miedzypokoleniowa i rozbieznos$¢ potrzeb, poniewaz mtodociani po szkole majg inne
zainteresowania i potrzeby, znacznie odmienne od tych, ktére 50-letni pracodawca jest
im w stanie zaoferowac.

Jakie dziatania planujg Panstwo w kierunku rozwoju i dopasowania oferty
proponowanej przez Panstwa jednostke dotyczacej usprawnienia,
przekwalifikowania przedsiebiorcéw do rozwoju sektora inteligentnych
specjalizacji? Czy i jak widzg Panstwo swoja role w procesie przekwalifikowania,
pomocy badz podnoszenia kwalifikacji pracownikow przedsiebiorstw w sektorze
inteligentnych specjalizacji?

Instytucje otoczenia biznesu czesto podkreslajg, ze bardzo istotnym, jesli nie
kluczowym elementem skutecznego przekwalifikowania pracownikéw, jest Scista
wspotpraca z instytucjami, ktére specjalizujg sie w prowadzeniu szkolen oraz wdrazaniu
nowoczeshych rozwigzan edukacyjnych. To wtasnie takie instytucje dzieki swojemu
doswiadczeniu i szerokiemu zapleczu eksperckiemu sg w stanie zrzeszaé¢ pracodawcow,
przekazywac im aktualng wiedze oraz ksztatci¢ kadry zgodnie z najnowszymi trendami
rynkowymi. Dzieki temu, dziatajac za posrednictwem tych organizacji, mozna zapewnic¢
wysoka jakos¢ szkolen oraz skutecznie wdraza¢ nowe rozwigzania w praktyce
zawodowe;.

Ponadto przedstawiciele tych instytucji czesto podkreslaja, ze proces szkolenia
w chwili obecnej jest niedopasowany do wymagan rynku — przede wszystkim nie podaza
za postepem technologicznym. Podkreslaja, ze dzieci nalezy szkoli¢ juz od wczesnych
lat szkoty podstawowej, uczy¢ praktyki. W jednej z rozméw podkreslono, ze to nie tylko
mtodziez i dzieci musimy szkolié, ale tez nauczycieli, ktdrzy zajmuja sie dang grupa
mtodziezy, zeby mtodzi wiedzieli, nie tylko jak obchodzi¢ z dang maszyng, ale mogli
wymieniac¢ sie tez spostrzezeniami z wyktadowcami:

Przede wszystkim wspodtpraca z instytucjami, ktére nam takie szkolenia beda

prowadzity, ktore beda zrzeszaty tych pracodawcow, ktére bedg ich uczyty,
przekazywaty wiedze za naszym posrednictwem. Przede wszystkim takie

143



dziatania, dziatania skoncentrowane na wspotpracy z instytucjami, ktore sa
w stanie wyszkoli¢, sg w stanie pokazac i nawet wdrozy¢ pewne rozwigzania.

W tej chwili rozpoczynamy realizacje projektu, aby wytoni¢ talenty

i ukierunkowac szybciej dzieciaki, wykorzysta¢ ich zdolnosci, ukierunkowac sie
do szybszego wyboru zawodu, do tego, co chcg robié, do czego sie nadaja

w przysztym zyciu. Wiec juz zaczynamy wchodzi¢ nawet do przedszkoli, zeby
wytawia¢ talenty. To nie muszg by¢ talenty malarskie, muzyczne. Talent tez,

tak jak Pani méwi, nawet do tych inteligentnych specjalizacji, najbardziej
kwalifikuje, zeby ukierunkowac juz od dziecka, wyszukac te peretkii dalej je
ksztatci¢ wedtug preferenciji i zdolnosci.

Szkoty, na etapie szkdt, na etapie uczelni wtasnie. Tak naprawde ta wspotpraca
uczelnii pracodawcow i ksztatcenia zawodowego, dualnego czy IT to tak
naprawde jest przez kilka ostatnich lat. Tak, kilku ostatnich lat — wczesniej tak
naprawde kazda instytucja dziatata sama sobie. My zaczeliSmy rozumiec,

ze wspotpracujac ze sobg, nawet tak jak my dzisiaj rozmawiamy, wymieniamy
sie informacjami, ze to zacznie przynosic¢ realne korzysci. Wspotpraca
wszystkich instytucji, ktére otaczajg tego pracodawce, i wypracowanie tych
dobrych wzorcow, tych dobrych praktyk, ktére gdzies tam mozemy potem im
przekazywac.

Czy wspétpracuja Panstwo z przedsiebiorstwami z sektora inteligentnych
specijalizacji wojewodztwa podlaskiego (to jest przemystu rolno-spozywczego,
przemystu metalowo-maszynowego, sektora medycznego i nauk o zyciu,
ekoinnowacji) w zakresie opracowywania ofert dotyczgcych wspierania tychze
przedsiebiorstw? Jesli tak, to na jakie kwalifikacje wykazuja najwieksze
zapotrzebowanie? Jesli nie, dlaczego?

Instytucje otoczenia biznesu wspétpracuja z przedsiebiorstwami z sektora
inteligentnych specjalizacji wojewodztwa podlaskiego, szczegblnie z przemystu rolho-
spozywczego i metalowo-maszynowego. Nie jest to wspotpraca stricte w zakresie

opracowywania ofert ksztatcenia, jednakze o podtozu na przyktad szkoleniowym. Mozna

natomiast wspomnie¢ (wywiady pogtebione w szkotach zawodowych, uczelniach),
ze wspotpraca szkoét i instytucji ksztatcenia zawodowego z przedsiebiorstwami

na terenie wojewoddztwa podlaskiego przynosi korzysci zarobwno uczniom, jak

i lokalnemu rynkowi pracy. Uczniowie juz na etapie nauki w szkotach srednich maja
mozliwos¢ odbywania stazy, a czesto takze podejmowania pracy zarobkowej po
godzinach lekcyjnych. Dzieki temu zdobywaja praktyczne umiejetnosci i doswiadczenie,
co utatwia im wejscie na rynek pracy:

Na terenie wojewddztwa podlaskiego, nawet w Wysokiem Mazowieckiem, ta
ogromna mleczarnia, tez z nig wspotpracujemy na zasadzie podsytania stazystow
na staze i potem bardzo czesto uczniowie juz nawet podczas odbywania nauki

w szkole Sredniej rozpoczynajg prace po godzinach i tak dalej, czyli i rolno-
spozywczy, i metalowo-maszynowy, a w medycznym jeszcze nas chyba nie byto.

Jak najbardziej. Caty czas staramy sie by¢ na biezgco z oczekiwaniami,

z rynkiem pracy, z mozliwosciami szkoleniowymi. Nawet ostatnio bylismy

w takim biatostockim zaktadzie pracy wtasnie spozywczym, gdzie mamy
wdrozone juz inteligentne rozwigzania, ktdre bardzo utatwiajg prace

i prowadzenie tej dziatalnosci rzemieslniczej. | to jak najbardziej jest taki wzor
i takie cos, co mozemy pokazac jako te dobrg praktyke, jako efekt wspotpracy
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zdang firma, ze cos zostato wdrozone, cos zostato zmienione i przynosi
to realne efekty i realne korzysci.

Wspotpracujemy, czyli finansujemy na przyktad innowacje, badania, jestesmy

operatorem takiego programu, gdzie otrzymuja granty na cyfryzacje i tak dalej.

To sa w duzej mierze przedsiebiorstwa z inteligentnej specjalizacji, dlatego ze

w tych konkursach oni majg dodatkowo punkty za to, ze reprezentuja te

specjalizacje. No i oni stanowig duzg czes$é naszych klientéw.

Czy jestescie Panstwo w stanie zareagowac na ewentualne potrzeby
przedsiebiorcéw na biezaco czy z opdznieniem i ewentualnie jak duzym? Jesli
opodznienia wystepuja, co stanowi gtébwna przyczyne opdéznien?

W realiach wspodtczesnej gospodarki, szczegélnie w regionach takich jak
wojewddztwo podlaskie, kluczowe wyzwania rozwojowe wigzg sie z ograniczonym
dostepem do finansowania. Instytucje otoczenia biznesu, ktére funkcjonujg w modelu
samofinansujgcym sie, pozbawione sg wsparcia ze strony panstwa czy samorzadow. Ich
dziatalnosc¢ opiera sie wytagcznie na srodkach pochodzacych z wtasnej aktywnosci
statutowej oraz z pozyskiwania zewnetrznych srodkéw unijnych, projektowych
i konkursowych. W praktyce oznacza to, ze mozliwos¢ realizacji ambitnych inicjatyw
rozwojowych —takich jak organizacja targéw, festynéw branzowych, wizyt studyjnych czy
programoéw szkoleniowych — jest silnie uzalezniona od dostepnosci sSrodkdw unijnych
i innych zewnetrznych zrédet finansowania.

Nalezy zaznaczy¢, ze taka struktura finansowania prowadzi do sytuacji, w ktorej
instytucje muszg by¢ niezwykle elastyczne i przedsiebiorcze, aby przetrwaé na rynku.
Brak stabilnych dotacji panstwowych wymusza ciggtg aktywnosé w pozyskiwaniu
nowych projektow, co z jednej strony sprzyja innowacyjnosci i rozwojowi umiejetnosci
zarzadczych, z drugiej jednak generuje ryzyko zwigzane z niepewnoscia budzetowa.

W przypadku braku srodkéw zewnetrznych instytucje nie sg w stanie prowadzi¢ aktywnej
polityki rozwojowej, co ogranicza ich wptyw na otoczenie biznesowe i mozliwosci
wsparcia pracodawcoéw oraz rozwoju sity robocze;j.

W kontekscie wojewddztwa podlaskiego, gdzie kluczowe znaczenie majg branze
rolno-spozywcze oraz metalowo-maszynowe, a takze ksztatcenie dualne
i przekwalifikowywanie sity roboczej, taki model finansowania ma zalety i wady. Z jednej
strony zmusza do ciggtego doskonalenia oferty i dostosowywania sie do potrzeb rynku
pracy oraz oczekiwan pracodawcoéw, z drugiej ogranicza mozliwosc¢ dtugofalowego
planowania i realizowania strategicznych inicjatyw, ktére wymagatyby stabilnego
finansowania.

W dtuzszej perspektywie brak stabilnego finansowania moze utrudnia¢ skuteczne
wdrazanie inteligentnych specjalizacji oraz rozwéj kapitatu ludzkiego w regionie.

Ponadto, co podkreslano juz wczesniej na podstawie wypowiedzi przedstawicieli
instytucji otoczenia biznesu, wystepuje brak zaufania do owych instytuciji, co tylko
poteguje niewystarczajgcy poziom ich wykorzystania w praktyce zycia gospodarczego
(wedtug autora tekstu w szczegdlnosci w przypadku takich instytucji jak na przyktad izba
rzemieslnicza):

Bardzo szybko, bez zbednego opdznienia, tylko zeby byto zapotrzebowanie
i finansowanie.
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Zawsze wynikajg z brakéw finansow. My jestesmy instytucjg samoutrzymujaca
sie bez zadnych dotacji panstwowych, miastowych. Utrzymujemy sie tylko

z dziatalnosci. Z dziatalnosci statutowej, jak zresztg caty Zwigzek Rzemiosta
Polskiego, ale tu tez robimy projekty. Bierzemy udziat w konkursach, piszemy
projekty, pozyskujemy srodki. Przewidujemy réznego rodzaju formy wtasnie dla
pracodawcow, nawet chociazby po to, zeby mogli sie wystawi¢, zeby zrobi¢
jakies festyny, zeby mogli sie pokazac, opowiedzie¢ o swojej dziatalnosci, ale
réowniez staramy sie robi¢ wizyty studyjne, a wiec wyjezdzamy do krajow
osciennych, do krajow szczegélnie Skandynawii, Niemiec, gdzie ten system
ksztatcenia dualnego i w ogdle branze sg bardzo fajnie rozwiniete zawodowe

i staramy sie tez naszym pracodawcom pokazywac.

Nasza reakcja jest w duzej mierze, jezeli nie tylko i wytgcznie, tutaj
warunkowana od funduszu unijnego. Dlatego ze my sktadamy wnioski o projekt

i jezeli w ogéle sg takie srodki na takie w tej kategorii, to jak najszybciej to robimy
i staramy sie je realizowac. Natomiast jezeli nie ma, to niestety nie jestesSmy

w stanie zareagowad.

Jakie znaczenie (udziat) w Pannstwa ofercie (na przyktad szkoleniowej, skierowanej
na przekwalifikowanie pracownikéw) do przedsiebiorcéw maja ponizsze obszary?
Na ile uwzgledniaja Panstwo w swoich programach zapotrzebowanie ptynace

z ponizszych sektoréw? Czy przy uktadaniu programéw zwracaja Panstwo uwage
na IS (inteligentne specjalizacje) i przedsiebiorstwa z tym obszarem zwigzane?

e przemystrolno-spozywczy i sektory z nim powigzane,

e przemyst metalowo-maszynowy i sektory z nim powigzane,

e sektor medyczny, nauki o zyciu i sektory z nim powigzane,

e ekoinnowacje, nauki o sSrodowisku i sektory z nim powigzane.

Jak podkreslano wczesniej, ze wzgledu na specyfike regionu podlaskiego znaczny
udziat w dziatalnosci instytucji otoczenia biznesu maja przedsiebiorstwa z branzy rolno-
spozywczej oraz przemyst metalowo-maszynowy.

Nalezy podkresli¢, ze wspodtpraca instytucji otoczenia biznesu oraz organizacji
reprezentujgcych szkolnictwo zawodowe z przedsiebiorcami i szkotami srednimi,
w szczegolnosci branzowymi, powinna by¢ kluczowym elementem ksztattowania oferty
edukacyjnej odpowiadajacej rzeczywistym potrzebom gospodarki regionalnej, co tez
podkreslajg przedstawiciele instytucji otoczenia biznesu. Proces ten wedtug
wymienionych przedstawicieli powinien obejmowac ciggty dialog z dyrektorami szkét
oraz analize zapotrzebowania rynku pracy, co pozwala elastycznie reagowaé na zmiany
strukturalne w gospodarce i dostosowywaé kierunki ksztatcenia do aktualnych trendéw
branzowych - takich jak branza rolno-spozywcza, metalowo-maszynowa. Kluczowe
znaczenie ma efektywne powigzanie ksztatcenia zawodowego z rynkiem pracy.
W praktyce oznacza to, ze uruchamianie nowych kierunkéw w szkotach powinno by¢
poprzedzone badaniami rynku, rozmowami z pracodawcami oraz analiza
prognozowanego zapotrzebowania na konkretne zawody i kwalifikacje. W ten sposéb
minimalizuje sie ryzyko powstania luki kompetencyjnej, ktéra jest czestym problemem
w regionach, gdzie dynamika rozwoju gospodarczego wymusza szybkie dostosowanie
systemu edukacji do potrzeb pracodawcdow.

Jednoczesnie w przypadku kurséw zawodowych decyzje o ich uruchomieniu réwniez
opierajg sie na analizie rynku i konsultacjach z przedsiebiorcami. Kursy te petnig istotng
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role w procesie przekwalifikowania sity roboczej, umozliwiajgc szybkg adaptacje

do nowych wyzwan technologicznych i organizacyjnych. W sytuacji, gdy potrzeby rynku
pracy sa przejsciowe lub dotyczg konkretnych, waskich kompetencji, kursy moga by¢
wystarczajgca forma ksztatcenia. Natomiast jesli wymagania pracodawcoéw sg trwate

i ztozone, konieczne staje sie uruchomienie nowego kierunku ksztatcenia w szkole, co
zapewnia solidne podstawy teoretyczne i praktyczne oraz lepsze przygotowanie
absolwentéw do pracy zawodowe;.

W konteks$cie wojewddztwa podlaskiego, gdzie dominujg branze rolno-spozywcze
i metalowo-maszynowe, elastyczne podejscie do ksztattowania oferty edukacyjnej oraz
Scista wspotpraca z przedsiebiorcami sg szczegdlnie istotne. Pozwalajg one
na skuteczne reagowanie na zmiany technologiczne, rozwdj inteligentnych specjalizacji
oraz budowanie przewagi konkurencyjnej regionu. Dzieki temu system ksztatcenia
zawodowego staje sie bardziej efektywny, a absolwenci majg wieksze szanse
na znalezienie zatrudnienia zgodnego z posiadanymi kwalifikacjami:
Powiem tak: to w zaleznos$ci od tego, jakie kierunki szkoty Srednie badz
zawodowe, te branzowe, proponujg ewentualnie, rozmawiamy z dyrektorami
o mozliwosci otworzenia nowego kierunku, na przyktad, jesli chodzi o te rolho-
spozywcze czy metalowo-maszynowe czy tez drzewne. | tutaj na tym nasza rola
polega, jesli chodzi o szkote. Natomiast jesli chodzi o kursy, to tez z badania
rynku, z rozmoéw z przedsiebiorcami wynika czy jakiegos kursu, czy jakis kurs
bedzie wystarczajgcy do przekwalifikowania na przyktad osoby do pracy,
czy potrzebny jest kierunek ksztatcenia w szkole.

Czy wspétpracuje Pan/Pani z innymi osrodkami w zakresie opracowania ofert?
Dlaczego tak badz nie?

Wspoétpraca miedzy instytucjami otoczenia biznesu, organizacjami rozwoju
regionalnego oraz przedsiebiorcami stanowi kluczowy element wspotczesnej polityki
gospodarczej, szczegdlnie w kontekscie radzenia sobie z wyzwaniami zwigzanymi
Z niedopasowaniem kompetencyjnym oraz szybko zmieniajgcymi sie potrzebami rynku
pracy. Nowelizacja ustawy o rynku pracy wprowadzita szereg instrumentow wsparcia
przekwalifikowania, co jest odpowiedzig na rosnace zapotrzebowanie na elastycznosc¢
i adaptacyjnos¢ sity roboczej. Jednakze, jak wskazuje praktyka, istnieje istotna
rozbieznos$¢ czasowa pomiedzy oczekiwaniami pracodawcow a rzeczywistym tempem
realizacji procesow przekwalifikowania.

Kluczowe znaczenie ma wiec nie tylko dostepnosé srodkoéw na przekwalifikowanie,
ale takze elastycznosé i szybkos$é reakcji instytuciji, czyli urzeddéw pracy. Instytucje
biorgce udziat w badaniu podkreslaja, ze w Scistej i ciggtej wspotpracy z urzedami pracy.
Dodatkowo wspominaja, ze wspotpraca z takimi podmiotami jak na przyktad Lubelska
Fundacja Rozwoju, czyli instytucja z innego regionu o tym samym charakterze,
regionalne instytucje rozwoju (na przyktad z wojewddztwa podlaskiego), a takze udziat
w miedzynarodowych sieciach i konsorcjach (na przyktad Interreg, ELU), moze pozwoli¢
na wymiane doswiadczen, transfer najlepszych praktyk oraz wdrazanie innowacyjnych
rozwigzan w zakresie ksztatcenia ustawicznego i aktywizacji zawodowej. Ponadto
aktywnos¢ w ramach miedzynarodowych sieci wspotpracy (na przyktad Enterprise
Europe Network, ELU) umozliwia korzystanie z doswiadczen setek podobnych instytuciji
w Europie i na $wiecie, co przyczynia sie do podnoszenia jakosci ustug szkoleniowych
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oraz lepszego dopasowania oferty do potrzeb lokalnych rynkdéw pracy. Taka wspotpraca
sprzyja rowniez rozwojowi inteligentnych specjalizacji regionu oraz zwieksza jego
konkurencyjnosc¢ na arenie miedzynarodowe;j:

Tak, ale tutaj jest potrzebna bardzo duza wspoétpraca z urzedem pracy. Wiem,

ze teraz sie zmienita ustawa o rynku pracy i tam tez weszty rézne formy wsparcia
odnosnie wtasnie przekwalifikowania sie, tylko znowu tutaj ten czas wchodzi

w gre. To, co Pani mowi, ze pracownicy narzekajg na czas i brak zainteresowania
z naszej strony. Tamta forma wsparcia znowu jest w granicach 3 miesiecy,

a pracodawcy chca juz. Czyli chca tego pracownika mie¢ w ciggu paru dni, no
maksymalnie tygodni.

Tak, wspotpracujemy na przyktad z Lubelskg Fundacjg Rozwoju czy tez tutaj

z tymi naszymi podlaskimi, tez z podlaskiego. Jestesmy w sieciach

i konsorcjach, z instytucjami rozwoju regionalnego w ramach interregéw

z zagranicznymi instytucjami, w ramach ELU. To w ogdle jest kilkaset podobnych
instytucji w catej wiekszosci w Europie, ale tez na catym swiecie. Caty czas
wspotpracujemy.

Czy widzag Panstwo potrzebe i zasadnos$¢é rozszerzania oferty z zakresu
przekwalifikowania pracownikéw, nowych szkolen, spotkan, kurséw o nowe zawody
w kierunku rozwoju inteligentnych specjalizacji regionu (czyli przemystu rolno-
spozywczego, przemystu metalowo-maszynowego, sektora medycznego i nauk

o zyciu, ekoinnowacji i sektorow powigzanych)? W Panstwa opinii, jakie to miatyby
byé kierunki rozwoju lub nowe zawody? Jakie formy przekwalifikowania mozecie
zaproponowac?

Na wstepie nalezy stwierdzi¢, ze wspotczesny rynek pracy charakteryzuje sie
fundamentalnym paradoksem: z jednej strony obserwujemy rosngce zapotrzebowanie
na wyspecjalizowanych pracownikéw praktycznych, z drugiej — chroniczny deficyt
kwalifikowanych kadr w sektorze produkcyjnym, co podkreslajg uczestnicy badania. Ta
sprzecznos¢ wynika z gtebszych przemian strukturalnych, to jest z faktu, ze tradycyjne
zawody nie zanikaja, lecz transformujag sie poprzez integracje z nowymi technologiami
(na przyktad operator maszyn z kompetencjami cyfrowymi) oraz z powodu
wystepowania sytuacji, w ktdrej pracodawcy potrzebujg pracownikéw produkcyjnych
z wyspecjalizowanymi umiejetnosciami obstugi konkretnych urzadzen, co wymaga
mikro-certyfikacji zamiast petnego przekwalifikowania (patrz rozdziat dotyczacy
rekomendacji). Zmniejsza sie w zwigzku z tym znaczenie wyksztatcenia teoretycznego
na rzecz specjalistycznych kompetencji praktycznych. Wysoko cenione sg zawody
rzemieslnicze i techniczne, gdzie deficyt kadrowy jest szczegélnie dotkliwy. Ponadto
wedtug przedstawicieli instytucji otoczenia biznesu nowe formy szkolen muszg tagczy¢
szkolenia zdalne z zaawansowang wizualizacjg (na przyktad symulacje 3D), modutowe
programy certyfikujace konkretne umiejetnosci, rozwdj kompetencji miekkich (odwaga,
zarzadzanie ryzykiem) — cho¢ ich nauczanie wedtug autora tekstu moze okazaé sie nie
lada wyzwaniem:

To jest trudne pytanie ze wzgledu na to, ze nie ma teraz czegos takiego jak nowe
zawody. Moim zdaniem sg stare, tylko w inny sposéb trzeba sie do nich
przygotowad. Szybciej, jak réwniez w oparciu o zestaw nowych maszyn,
urzadzen. Tendencja do tego, zeby wszyscy byli wyksztatceni teoretycznie, ze tak
ujme, juz mineta. Teraz pracownicy, ktérzy majg w reku fach, sg niszowi i wysoko

148



wyspecjalizowani, majg swoj czas. Czy jakies dodatkowe kursy lub kierunki
rozwoju z kompetencji miekkich, interpersonalnych. Odwaga, podjecie ryzyka.
Tylko, czy da sie tego nauczyc. Jesli méwimy o nowych formach
przekwalifikowania, to przede wszystkim zdalnie, ale nie tylko na platformie, ale
nowe, z obrazem, co$ nowego, szczegdlnie, ze mocno zalezy nam na mtodych.

Brakuje tez pracownikéw prostych, prac produkcyjnych, to przedsiebiorcy o tym
mowig, natomiast rozmawiajgc z nimi ogdlnie o ich sytuacji, to oni méwig o tym,
ze brakuje wtasnie pracownikéw bezposrednio produkcyjnych kwalifikowanych
z konkretnymi takimi kompozycjami do ustugi wybranych urzadzen, maszyn,
uprawieniami.

Zawody, ktore by byty certyfikatem, sie koriczyty. Wydaje mi sie, ze w tej chwili
réznego rodzaju koniczace sie certyfikatem. To nie musi by¢ caty zawdd, tylko
zmieni¢ prace w konkretnym stanowisku przy nowej maszynie.

Czy Panstwa zdaniem wystepuja bariery i co jest bariera na linii przedsiebiorca
a instytucja otoczenia biznesu, czyli instytucja, ktora Pan/Pani reprezentuje (brak
lub zbyt mate zainteresowanie kandydatéw, niewystarczajaca baza technologiczna,
niewystarczajaca wiedza pracownikow, trudnosé¢ z dostepem do informaciji, luki
finansowe, brak lub stabe mozliwosci wspotpracy z przedsiebiorstwami w ramach
stazy/praktyk niezbednych do zrealizowania oferty edukacyjnej, brak sSwiadomosci
kierunkéw rozwoju inteligentnych specjalizacji regionu, inne)?

Przedstawiciele instytucji otoczenia biznesu w wypowiedziach odnosnie do barier
na linii instytucja otoczenia biznesu a przedsiebiorcy najczesciej wskazuja na brak
funduszy skierowanych na pomoc w rozwoju dziatalnos$ci, a tym samym na mechanizmy
przekwalifikowania pracownikéw, a jednoczesnie, co przedstawiono w poprzednich
odpowiedziach, majg watpliwosci, jesli dostajg cos (w sensie pomoc) za darmo.
Ponadto przedsiebiorcy wykazuja gteboki sceptycyzm wobec instytucji publicznych,
postrzegajac je jako zrédto nieprzewidywalnych regulacji (56% wskazan
na skomplikowane przepisy) i administracyjnych obcigzen (40% skarg na procedury):

Dyskutowano o barierach administracyjnych miedzy przedsiebiorcami

a otoczeniem biznesu. Przedsiebiorcy wykazuja nieche¢ do wspétpracy

Z instytucjami panstwowymi z powodu obaw o administracyjne bariery, zmienne
procedury oraz niezrozumienie, dlaczego mieliby otrzymywac¢ cos za darmo lub

z duzym dofinansowaniem. Dodatkowo przypadki niewtasciwego wykorzystania
srodkéw publicznych przez niektore klastry, na przyktad utrata statusu przez

3 klastry kluczowych, podwazaja zaufanie.

W instytucji, tak jak wojewdédzki urzad pracy, ktéry ma réznego rodzaju srodki
na przeszkolenia, moze tam powinny by¢ wieksze srodki, zeby nie byto, ze

na przyktad w marcu w ciggu 3 czy 4 miesiecy od rozpoczecia danego roku
kalendarzowego sie juz koricza te srodki, ze na przyktad juz w drugiej potowie
roku wojewddzki urzad pracy nie ma na to srodkéw finansowych.

Tak, jest brak zainteresowania kandydatow, jest zbyt mata chyba wiedza
pracownikow juz bedgcych na rynku pracy co do dziatalnosci przedsigbiorstw,
znaczy, rozwoju w przedsiebiorstwie. Bardziej to mam na mysli,

ze przedsiebiorstwo sie rozwija, ze oferuje faktycznie fajng prace i mozliwosci
rozwoju, bo naprawde niektore przedsiebiorstwa tez swoich pracownikow, swoj
personel ksztatcg po to, zeby sie tez rozwijac.
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Tez, tez. No wtasnie. Czasami nie wiedzg, czasami nie chcg z nami
wspotpracowac, bo sg przerazeni iloscig dokumentaciji, jesli chodzi o realizacje
projektow unijnych i tak dalej. A powodowane to tez jest brakiem pracownikow
i odcigganiem ich od zadan takich docelowych.

Brak zaufania do instytucji otoczenia biznesu, ze jesli za darmo, to niedobre.

Jakie czynniki wptywaja na zmiane czestotliwosci korzystania z Panstwa ustug
(w strone regionalnych inteligentnych specjalizacji wojewoédztwa podlaskiego),
na przyktad zapotrzebowanie na rynku pracy (miedzy innymi ze strony
pracodawcdéw), zainteresowanie danym zawodem, sytuacja spoteczno-
ekonomiczna, trendy ekologiczne, zmiany technologiczne, powstawanie nowych
zawodow, specyfika gospodarcza regionu, kierunki i zakres finansowania projektow
UE? Co jest gtownym powodem/czynnikiem?

Wedtug przedstawicieli otoczenia biznesu gtownym problemem widocznym
w wojewddztwie podlaskim jest jego usytuowanie, czyli sgsiedztwo z panistwami zza
wschodniej granicy. Nasz region mierzy sie z kompleksem wyzwan strukturalnych
i koniunkturalnych, ktore tworzg specyficzng trajektorie rozwojowa tego regionu.
Zamkniecie granicy z Biatorusia od 2021 roku stanowi kluczowy czynnik hamujacy,
generujac straty w handlu detalicznym siegajace 5,4% rocznie (972 milionéw ztotych).
Dla poréwnania: wojewddztwo lubelskie z czynnym przejSciem w Terespolu odnotowato
wzrost sprzedazy o 15,7% w tym samym okresie*. Ponadto, co zostato zauwazone,
wystepuje zjawisko luki kompetencyjna, ktéra juz nie tylko wystepuje na Podlasiu, ale
rowniez w catej Polsce, poniewaz mtodziez preferuje kierunki spoteczne (39,7 tysigca
kandydatéw na psychologie wobec 35,7 tysiecy na informatyke w 2025 roku), podczas
gdy rynek potrzebuje specjalistdow inzynieryjnych. W 2025 roku deficyt dotyczyt 12 grup
zawodoéw, gtéwnie w budownictwie, branzy TSL i medycynie®:

Oczywiscie, ze od sytuacji na rynku. W turystyce, na przyktad w branzy
turystycznej, w wojewodztwie sie skarzg przedsiebiorcy na zamknietg granice.
Ci, cow handlu, tez skarza sie ha zamknietg granice.

Specyfika naszego regionu, czyli: Nasz region jest biedniejszy, mniej zasobdw sa
przedsiebiorcy i po prostu nie majg srodkéw, co trzeba. Chtopak wtasnie
zabezpieczyt sie na przyktad na niektére dziatania, a teraz jest trudna sytuacja,
w regionie szczegolnie, ze wzgledu na te kwestie, o ktdorych Pawet méwit.
Szczegoblnie to, ze maszyna, ktérej potrzebowat, tez ma teraz zastéj, bo maja
spadek zamowien z Zachodu. Sankcjami tez zostali zetknieci. W naszym
regionie to stanowi problem. | to duzy.

Brak zainteresowania ludzi mtodych na rynku pracy, bo modne staty sie kierunki:
socjologia, ekonomia, pedagogika, prawo, a jesli chodzi o inzynieryjne, no liczne
kierunki— nawet jesli chodzi o studia. Bardzo duzy odtamek na psychologie
idzie, a nie na inzynierie.

48 Bezpieczenstwo kraju czy ich finansowe? Podlaskie firmy chcg otwarcia granicy z Biatorusia, bankier.pl
https://www.bankier.pl/wiadomosc/Bezpieczenstwo-kraju-czy-ich-finansowe-Podlaskie-firmy-chca-
otwarcia-granicy-z-Bialorusia-8912802.html (dostep: 4.05.2025); Magdalena Owczarczuk, Karolina
Trzaska, Regionalne inteligentne specjalizacje a transformacja cyfrowa przedsiebiorstw w Polsce...

4 Uczelnie wyzsze i absolwenci, visit.podlaskie.eu, https://visit.podlaskie.eu/biznes/uczelnie-wyzsze-i-
absolwenci (dostep: 4.05.2025).
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https://www.bankier.pl/wiadomosc/Bezpieczenstwo-kraju-czy-ich-finansowe-Podlaskie-firmy-chca-otwarcia-granicy-z-Bialorusia-8912802.html
https://www.bankier.pl/wiadomosc/Bezpieczenstwo-kraju-czy-ich-finansowe-Podlaskie-firmy-chca-otwarcia-granicy-z-Bialorusia-8912802.html
https://doi.org/10.15584/johass.2024.1.8
https://visit.podlaskie.eu/biznes/uczelnie-wyzsze-i-absolwenci%20(dostęp:%20???).
https://visit.podlaskie.eu/biznes/uczelnie-wyzsze-i-absolwenci%20(dostęp:%20???).

Jakie sa wedtug Panstwa przyczyny brakéw kadrowych w obszarze regionalnych
inteligentnych specjalizacji? (niedopasowanie kompetencyjne, niska
zastepowalnosé pokoleniowa, brak zainteresowania ludzi mtodych na rynku pracy
niektérymi zawodami, rozwdj nowej technologii powodujacy powstawanie nowych
zawodow, brak znajomosci specjalistycznego oprogramowania (specyficznego dla
danej branzy), brak oséb chetnych na poszczegélne stanowiska pracy,
przechodzenie pracownikow na samozatrudnienie, niedopasowanie oferty
szkot/uczelni do aktualnych potrzeb rynku pracy, zbyt niskie wynagrodzenia

na danych stanowiskach, inne). Jak jest wedtug Panstwa gtéwna przyczyna/powéd?

Przedstawiciele instytucji otoczenia biznesu podkreslali w rozmowie, ze kultura
biznesowa i przygotowanie do pracy to dzis kluczowe wyzwania dla polskiej gospodarki,
zwtaszcza w kontekscie dynamicznie zmieniajacych sie trendéw technologicznych
i wymagan rynku pracy. Szkolnictwo zawodowe, choc istotne, pozostaje w tyle
za postepem technologicznym, gtdwnie z powodu przestarzatego wyposazenia
warsztatéw szkolnych oraz niedostatecznej liczby nowoczesnych programoéw
ksztatcenia. Przyktad spawacza, ktéry musi dzis pracowac nie tylko ze stalg, ale
i zaluminium, pokazuje, jak szybko zmieniajg sie wymagania branzowe i jak wazna jest
elastycznosé oraz otwartosé na nowe technologie. Jednoczesnie rosngce znaczenie
kompetencji cyfrowych, cho¢by w zakresie przygotowania prezentacji, ujawnia luki
w przygotowaniu absolwentéw do rzeczywistosci wspoétczesnego biznesu.

Ponadto kolejnag istotng kwestig obecnie jest koszt przekwalifikowania, ktory
spoczywa dzis gtéwnie na barkach pracownikdéw lub pracodawcéw (czyli bez udziatu
chodéby instytucji, na przyktad urzeddw pracy), a ofert ksztatcenia zawodowego dla
mtodych ludzi jest wcigz zbyt mato, zwtaszcza w kontekscie szybko zmieniajgcych sie
potrzeb rynku pracy. Ustawodawstwo i struktura organizacyjna szkolnictwa zawodowego
utrudniajg wprowadzanie nowoczesnych rozwigzan. Szkoty, nawet jesli chcg nadgzacé
za postepem technologicznym, napotykajg na ograniczenia finansowe i organizacyjne —
nie zawsze moga korzystac¢ z najnowszych maszyn czy technologii, a praktyki zawodowe
sg czesto prowadzone na przestarzatym sprzecie.

W tym konteks$cie korzystne bytoby zaciesnienie wspotpracy miedzy szkotami
a przedsiebiorstwami. Wiele firm wyraza gotowos¢ udostepnienia swojego parku
maszynowego uczniom, choéby na jeden dzieh w tygodniu, co pozwolitoby mtodziezy
zdobywaé praktyczne umiejetnosci na nowoczesnych urzadzeniach. Jednak bariery
formalne, kadrowe i organizacyjne utrudniajg realizacje takich projektéw. Uczniowie
pozostajg wiec w gorszej pozycji —ich edukacja praktyczna nie nadaza
za rzeczywistoscig rynkowa, a szkoty nie sg w stanie samodzielnie finansowac
najnowszych rozwigzan technologicznych:

Kultury biznesowej potrzeba, przygotowania sie do pracy.

Braki w szkolnictwie pewnie zawodowym, ze jest mato popularne, ktére by tez
nadgzato za zmiang trendéw ogdélnoswiatowych. To wtasnie to, co méwitem

z tym przyktadem spawacza, ze juz nie zawsze to bedzie stal, to bedzie
aluminium, bo jest lzejsze itd. Oczywiscie to mozna sie nauczy¢, to tez nie jest
tak, ze to jest jakas umiejetnos$é niesamowita. Ale na przyktad kwestie cyfrowe,
zeby zrobi¢ jakas tam inng prezentacje, to nie kazdy bedzie wprost potrafit.
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W przekwalifikowaniu to zawsze ponosit koszt pracownika albo pracodawca.
Nie ma ofert dla ludzi mtodych. Zdobywanie tych zawoddéw i takiej wiedzy.

Ustawodawstwo urzedowe, dlatego ze szkoty pozostaty juz dawno tam daleko
w tyle za postepujaca technologia, i nawet jezeli to sg szkoty zawodowe,

to jednak te zajecia warsztatowe sg prowadzone na przestarzatym sprzecie.

| wszystko jest jasne, ze trudno, zeby miaty ministerstwa finanse na to, zeby
zakupowaé nowe maszyny, nadgzac tylko dla praktyki za jakimi$ nie wiadomo
jakimi sprzetami. Natomiast tutaj widze bariere tez, bo wiele przedsiebiorstw
bardzo chetnie nawigzatoby wspétprace ze szkotami, udostepnitoby swéj park
maszynowy po to, zeby sie uczniowie szkolili u nich, dajmy na to, na wartosé. Na
warsztaty by przyjeli, jakies klasy sponsorowane, ze tak powiem, z mitg checig
widzieli u siebie, natomiast szkoty maja zwigzane rece, nie zawsze mogag sie

z przedsiebiorstwem dogadac, zeby wystaé uczniéw na praktyki, na zajecia
warsztatowe do przedsiebiorcy. | tutaj uczniowie sg na straconej pozyciji, bo
bardzo czesto ten park technologiczny w szkole, jezeli nie praktycznie zawsze,
jestjuz grubo do tytu z tym, co sie dzieje na swiecie. Trudno wymagac

od Ministerstwa Edukacji czy budzetu panstwa, zeby kazdg uczelnie czy kazda
szkote wyposazata w najnowsze technologie, aczkolwiek sg pewne rozwigzania,
ktére mozna bytoby wdrozy¢. Z mitg checig udostepniliby na przyktad jeden
dzien w tygodniu na grupy warsztatowe swoj park maszynowy i niech

z nauczycielem przychodzi klasa i tam przeprowadza warsztaty. Nasz odstuch
z przedsiebiorstw jest taki, ze park maszynowy sg w stanie udostepnic¢. Kadry
nie, bo jestitak i za mato, natomiast park maszynowy z mitg checiag byt
udostepniony.

Prosze wskazaé, co Panstwa instytucja robi, aby rozszerzy¢ te oferte edukacyjna dla
IS? Czy na przyktad poprzez organizacje szkolen, organizacje dodatkowych kurséw

i innych moga zwiekszaé, usprawnic proces przekwalifikowania w kierunku rozwoju
IS? Czy istnieja w Panstwa placowce inne systemy, procesy wspomagajace proces
przekwalifikowania?

Instytucje otoczenia biznesu staraja sie rozszerzac¢ oferte edukacyjng i szkoleniowa,
ukierunkowang na rozwo¢j inteligentnych specjalizacji. Wedtug przedstawicieli instytucji
prowadzg wspotprace z przedstawicielami szkot, uczelni oraz przedsiebiorstw, aby
na biezgco monitorowac zapotrzebowanie na nowe kompetencje i zawody, ktére sg
potrzebne na rynku pracy, zwtaszcza w innowacyjnych branzach. W ramach tej
wspotpracy organizowane sg szkolenia i kursy doskonalace, ktére majag na celu
przekwalifikowanie pracownikdéw oraz podnoszenie ich kwalifikacji zgodnie z aktualnymi
trendami technologicznymi, jednakze wedtug autora tekstu, co zostato réwniez ukazane
wczesniej, czesto nie sg one nakierowane na aktualne potrzeby przedsiebiorcow i nie sg
zbiezne z potrzebami rynku.

Na uwage zastuguje nowa inicjatywa — Branzowe Centrum Umiejetnosci — ktére
bedzie systematycznie identyfikowac potrzeby rynku pracy i przygotowywac oferte
edukacyjng odpowiadajgcg wymaganiom inteligentnych specjalizacji. Centrum bedzie
rowniez inicjowa¢ organizacje dodatkowych kurséw i szkolen, w tym warsztatéw
praktycznych, ktdére pozwolg na szybsze i skuteczniejsze przekwalifikowanie
pracownikow.

Obecnie przedstawiciele instytucji otoczenia biznesu uczestniczg w pracach
komitetéw sterujgcych regionalnych inteligentnych specjalizacji przy urzedzie
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osrodkowym (np. urzad marszatkowski). W ramach tych organizacji monitorowane sg
postepy wdrazania innowacyjnych rozwigzan, analizowane sg potrzeby szkoleniowe
i wskazywane sg nowe kierunki dziatan edukacyjnych, ktdre majg wspiera¢ proces
przekwalifikowania sity roboczej:
Dotychczas nie wprowadzaliSmy zadnych systemoéw ani procesow w celu
przekwalifikowania pracownikéw. Istniejg nowe instytucje, takie jak Branzowe
Centrum Umiejetnosci, prawdopodobnie w Wysokiem Mazowieckiem, ktore
rozpocznie dziatalno$¢ od pazdziernika, ktérego celem jest wytonienie
zapotrzebowania na nowe zawody, ha zapotrzebowanie. To nowa instytucja, ale
moim zdaniem o swietnej misji. Urzadzamy szkolenia, seminaria, prowadzimy
rozmowy ze szkotami, jednak caty czas mysle, ze nie mamy dobrego potgczenia
Z przedsiebiorcami.

W komitetach sterujgcych na przyktad regionalnych inteligentnych specjalizacji
to tez jest dziatalnos$¢ fundacji jako instytucji otoczenia biznesu. Komitety
sterujgce monitorujg regionalne instytucje inteligentnych specjalizacji. Przy
urzedzie osrodkowym (np. urzad marszatkowski) zasiadamy i wéwczas
uczestniczymy w pracach, co ma pomaéc i wspomoéc proces przekwalifikowania.

Jakie sg Panstwa przewidywania/rekomendacje co do przysztego rozwoju ofert
w kierunku inteligentnych specjalizacji wojewoédztwa podlaskiego? Co Panstwo
jestescie w stanie zrobi¢ badz co planujecie zrobi¢ z oferta, aby dostosowac ja
do IS?

W odpowiedzi ha powyzsze pytania przedstawiciele instytucji otoczenia biznesu

wskazywali na przede wszystkim na:

e istnienie potrzeby znacznego (ponad 50%) zwiekszenia zrodet finansowania szkolen,
aby spetniaty one wymogi rynku pracy;

e braki kadrowe w zakresie szkolen;

e potrzebe zmiany narzedzi dydaktycznych;

e zwiekszenie zakresu wspotpracy w ramach szkolen z przedsiebiorstwami z rdzenia
inteligentnych specjalizacji wojewddztwa podlaskiego;

e rozszerzenie oferty pod katem realnych potrzeb przedsiebiorcéw z sektora IS;

e niedopasowanie oferty, pogtebiajgce luke kompetencyjng, a zatem potrzebe
gruntownej zmiany sposobu nauczania zawodow.

Ponadto przedstawiciele instytucji otoczenia biznesu wskazywali, ze urzedy pracy czy
ministerstwa powinny dofinansowywac¢ organizowane przez nich szkolenia, seminaria,
aby byty konkurencyjne do oferowanych na rynku.

Decentralizacja decyzji dotyczacych rozwoju czy mechanizmow dziatania
przyniostaby zdaniem pytanych przedstawicieli wymierne korzysci. Powrét
do regionalnych instytucji finansujacych (RIF) pozwolitby na lepsze wykorzystanie
potencjatu lokalnych spotecznosci oraz na zwiekszenie innowacyjnosci
i konkurencyjnosci firm dziatajacych w regionach. W regionie tatwiej jest zidentyfikowac
realne potrzeby, nawigza¢ bezposredni kontakt z przedsiebiorcami oraz szybciej
reagowac na pojawiajgce sie wyzwania, co przektada sie na wyzszg efektywnosé
inwestycji i wzrost gospodarczy.

Wspodtczesna gospodarka wymaga od pracownikow nie tylko wiedzy teoretycznej, ale
przede wszystkim umiejetnosci praktycznych oraz zdolnosci do szybkiego uczenia sie
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i adaptacji do zmieniajgcych sie warunkow. W tym kontekscie kluczowe znaczenie ma
zmiana podejscia do edukacji — odejscie od modelu opartego na pamieciowym
przyswajaniu wiedzy na rzecz modelu doswiadczeniowego. Doswiadczenie,
eksperyment, praktyczne ¢wiczenia oraz wykorzystanie nowoczesnych narzedzi
dydaktycznych (takich jak symulatory, platformy wirtualnej rzeczywistosci czy
interaktywne ¢wiczenia) pozwalaja na gtebsze zrozumienie rzeczywistosci i trwate
przyswojenie umiejetnosci:

Istnieje koniecznosé wiekszego dofinasowania. Nowe projekty, projekty unijne
organizowane przez PARP [Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci -
uzupetnienie redakciji], te instytucje tez centralne, na przyktad mozna tez, zeby
byt powrét do regionalnych instytucji finansujacych, tak zwanych w skrécie RIF-
ow, ktére kiedys funkcjonowaty fajnie, a pdzniej zostaty, ze tak powiem,
zniszczone, scentralizowano je. Zeby to przeszto do regionu, wrdcito do regionu,
bo to byto po prostu dobre. To byto dobre, bo w regionie lepiej widag, lepszy jest
kontakt z tymi przedsiebiorcami niz tylko na poziomie Warszawy centralnej.

Ponadto zmiana nastawienia do przedstawiania wiedzy.
Zaczac¢ w inny sposéb edukowac.

Powiem z doswiadczeniem. Ja jestem zwolennikiem tego, ze tez jestem
wieloletnim nauczycielem przedmiotdw teoretycznych i praktycznych,
zawodowych. Uwazam, ze cztowiek niezaleznie od wieku nauczy sie tylko tego,
co przezyje. Czego doswiadczy. Ta teoria poprzez eksperyment, poprzez
doswiadczenie, dotkniecie, przezycie jest najlepsza formg nauki. | te narzedzia
dydaktyczne, ktore pozwalajg wtasnie zobaczy¢, zrozumied, poznag, a nie
wykuc.

Te narzedzia dydaktyczne, ktore wtasnie w realny sposob pokaza. Tak jak ja
sama osobiscie mogtam zobaczy¢ spadajgcego cztowieka z wiezowca, ktéry nie
byt przypiety na dachu, wykonujac swoje prace dekarskie wtasnie, poprzez
okulary, poprzez platforme stworzong w ramach sztucznej inteligenciji.

Jakie sg Pana/Pani rekomendacje co do sprawnego przeprowadzenia procesu
przekwalifikowywania pracownikow? Jakie Pana/Pani zdaniem mozna podjaé
dziatania, aby usprawni¢ proces przekwalifikowania na potrzeby IS? Jaka ma by¢
to skala zmian i na czym miatyby polegac. Czy i jakie zmiany ustawowe bytyby
rekomendowane. Na kim spoczywa najwieksza odpowiedzialnos¢, jezeli chodzi
o przekwalifikowanie pracownikéw? Czy Pani/Pana zdaniem proces
przekwalifikowania badz relacja przedsiebiorca-instytucje otoczenia biznesu sa
przeregulowane?

Przedstawiciele instytucji otoczenia biznesu wskazuja (jak zostato wczesniegj
podkreslone), ze duzym problemem sa braki finansowe i przestarzaty, nieadekwatny
do potrzeb system szkolen. Relacja przedsiebiorca-instytucja otoczenia biznesu jest
niewystarczajgca i musi by¢ poszerzona o szkoty ksztatcace w zamawianych kierunkach,
czyli takich, na ktére jest obecnie zapotrzebowanie.

Malejgca popularnosé kierunkoéw technicznych wsréd mtodziezy, przy jednoczesnym
wzroscie zainteresowania kierunkami humanistycznymi, prowadzi do pogtebiania sie
nieréwnowagi na rynku pracy. Ten trend jest szczegdlnie problematyczny w kontekscie
transformacji gospodarczej Polski, ktéra wymaga wysoko wykwalifikowanych technikow
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i inzynierow. Badania wskazuja, ze absolwenci szkot zawodowych majg wyzszg szanse
na znalezienie statego zatrudnienia niz absolwenci szkét ogélnoksztatcacych, co
potwierdza wartos¢ ekonomiczng ksztatcenia zawodowego. Jednak paradoksalnie ta
przewaga nie przektada sie na wzrost popularnosci tego typu edukacji ze wzgledu

na negatywne postrzeganie spoteczne i brak perspektyw rozwoju zawodowego.

Problem niedostosowania kwalifikacji do potrzeb rynku pracy jest szczegdlnie
dotkliwy w regionach peryferyjnych, takich jak wojewddztwo podlaskie, gdzie wskaznik
klimatu biznesowego w przemysle osiggnat -8,3 w lutym 2025 rok. Region ten,
charakteryzujacy sie strukturalnymi problemami gospodarczymi oraz zamknieciem
granicy z Biatorusig, potrzebuje wykwalifikowanych pracownikéw technicznych
do realizacji strategii rozwoju opartej na inteligentnych specjalizacjach w sektorach
rolno-spozywczym i drzewnym. Jednak system edukacyjny nie jest w stanie
odpowiedzieé na te potrzeby ze wzgledu na ograniczenia finansowe i infrastrukturalne.

Niedoinwestowanie w szkolnictwo zawodowe generuje negatywne efekty zewnetrzne
dla catej gospodarki. Niedobdr wykwalifikowanych pracownikéw technicznych
ogranicza mozliwosci modernizacji przemystu, wprowadzania innowacji oraz
zwiekszania produktywnosci. W rezultacie przedsigbiorstwa muszg konkurowac
0 ograniczong pule specjalistow, co prowadzi do wzrostu kosztow pracy i obnizenia
konkurencyjnosci. Sytuacja ta jest szczegdlnie problematyczna w kontekscie
transformac;ji cyfrowej i zielonej, ktére wymagaja nowych kompetencji technicznych.
Przedstawiciele instytucji otoczenia biznesu podkreslaja, ze w ich ofercie szkolenia sg,
ale najczesciej nie sg to szkolenia, ktérych przedsiebiorcy potrzebujg obecnie. Ponadto,
jesli juz maja ciekawa oferte, to najczesciej jest ona bardzo droga, co zniecheca firmy
do korzystania z nie;j.

Finansowanie szkét zawodowych w Polsce opiera sie gtéwnie na srodkach
samorzgdowych, ktére czesto sg niewystarczajgce do pokrycia kosztéw nowoczesnego
wyposazenia. Brak stabilnego finansowania infrastruktury edukacyjnej ze strony
panstwa zmusza samorzady do alokacji ograniczonych zasobéw miedzy rézne priorytety
rozwojowe, co czesto prowadzi do zaniedbania inwestycji w edukacje zawodowag. Ta
sytuacja jest szczegélnie dotkliwa w regionach o nizszym poziomie rozwoju
gospodarczego, gdzie wptywy podatkowe sg ograniczone.

Rozwigzanie problemu wymaga kompleksowego podejscia, obejmujacego
zwiekszenie naktadéw na infrastrukture edukacyjng, modernizacje programow
nauczania oraz wzmochnienie wspotpracy miedzy szkotami a pracodawcami miedzy
innymi poprzez instytucje otoczenia biznesu. Kluczowe znaczenie ma réwniez poprawa
wizerunku spotecznego ksztatcenia zawodowego poprzez kampanie informacyjne oraz
utworzenie sciezek rozwoju zawodowego dla absolwentéw szkét technicznych. Reformy
wprowadzone w 2025 roku, w tym zwiekszenie dotacji dla pracodawcoéw i rozszerzenie
ksztatcenia opartego na pracy, stanowia krok w dobrym kierunku, ale wymagaja
uzupetnienia dtugoterminowymi inwestycjami infrastruktury pomocowej, czyli instytucji
otoczenia biznesu:

Ale zbadanie najpierw predyspozycji, jakie posiada dany pracownik i dopiero
pozniej wdrozenie.
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Tak, moze nawet nie ustawa, rozporzadzenie rzadu, zeby tam przerzucic,
prawda, ze stopnia centralnego najbardziej, czesciowo zrobi¢, zeby w regionach
to byto wydatkowane, nie sterowane centralnie, a na szczeblu regionalnym.

Powinni mie¢ przedsiebiorcy realny wptyw na programy studiow. W postaci
jakichs gremidéw powinni sie zbiera¢ czy inaczej, ale to oni powinni wyznaczaé
kierunki i to, czego potrzebuja. Oni powinni mieé najwiekszy wptyw na programy,
na analize programdw na poziomie regionalnym i tez na przyktad na programy
studidéw, na programy nauczania i tak dalej.

Szkoli¢ w inny sposdéb. Przede wszystkim juz od najmtodszych lat. Mogtaby by¢
tez taka propozycja obowigzkowych nie tylko praktyk dla studentow, nie tylko

w wakacje miesieczne, tylko na przyktad w dtuzszym czasie, oczywiscie ptatne,
tak zeby tez to na przyktad trzymiesieczne czy semestralne, ale tezi dla
nauczycieli akademickich. Dlaczego nauczyciel akademicki miatby tez nie
korzystag, ze na przyktad prowadzi przedmioty marketing? Dlaczego w dziale
marketingu przez semestr, oczywiscie z wynagrodzeniem, nie miatby pracowac?
Albo kto$ prowadzi przedmiot rachunkowy. W ksiegowosci w jakims
przedsiebiorstwie. To tez takie praktyczne ujecie kazdej ze stron.

Podsumowanie

Instytucje otoczenia biznesu wojewddztwa podlaskiego pozyskujg wiedze
o potrzebach przedsiebiorcéw wielotorowo: poprzez badania rynku, bezposredni
kontakt z firmami, konsultacje branzowe, wspoétprace z cechami, szkotami zawodowymi
oraz udziat w gremiach przy ministerstwach. Zrédta informacji obejmuja takze dane
od dyrektorow cechéw, rady mtodych, analizy miedzynarodowe oraz sledzenie zmian
legislacyjnych. Nalezy zauwazy¢, ze w praktyce omawiane instytucje czesciej reaguja
na zgtaszane przez przedsiebiorcéw potrzeby, niz inicjujg wtasne, regularne analizy
rynku, co wynika z ograniczenh finansowych i dynamicznej sytuacji technologiczne;.

Pomoc, jakg udzielajg instytucje otoczenia biznesu, polega na organizowaniu szkolen,
stazy, doradztwa, a takze na przygotowaniu dziatan informacyjnych i promocyjnych,
realizowanych zaréwno przez strony internetowe, media spotecznosciowe, jak
i wydarzenia lokalne. Instytucje aktywnie wykorzystuja rézne kanaty komunikaciji,
docierajgc do przedsigebiorcow w catym regionie, takze w mniejszych miejscowosciach.
Wspétpraca z urzedami pracy, ochotniczymi hufcami pracy, szkotami branzowymi oraz
samorzgdami pozwala na elastyczne reagowanie na potrzeby rynku pracy i transfer
najlepszych praktyk.

Omawiane instytucje wspotpracuja z urzedami pracy, szkotami branzowymi oraz
organizacjami miedzynarodowymi. Dzieki temu mogag realizowac projekty szkoleniowe,
targi, wyjazdy studyjne i inne inicjatywy wspierajgce rozwdj przedsiebiorczosci.
Wspoétpraca ta ma czesto charakter nieformalny, co zwieksza elastycznosc¢
i skutecznosc¢ dziatan.

Warto pokresli¢ jednak, ze przedsiebiorcy rzadko zgtaszajg zapotrzebowanie
na konkretne szkolenia przekwalifikowujgce, co wynika z preferowania sprawdzonych
kadr i braku motywacji mtodych ludzi do nauki zawoddw technicznych. Deficyt
wykwalifikowanych pracownikéw dotyczy zwtaszcza zawoddw praktycznych oraz
specjalistéw z kompetencjami cyfrowymi i inzynieryjnymi. W sektorach inteligentnych
specjalizacji potrzeby przekwalifikowania pojawiajg sie sporadycznie, gtéwnie
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w kontekscie wprowadzania nowych maszyn i urzadzen. Brakuje jednak wyraznego
zapotrzebowania na przekwalifikowanie pracownikéw, co wynika takze z zatrudniania
wieloletnich pracownikéw oraz niskiej atrakcyjnosci ksztatcenia zawodowego wsréd
mtodziezy.

Gtowne bariery to brak srodkéw finansowych na rozwéj dziatalnosci instytucji
otoczenia biznesu, brak spdjnosci w nawigzywaniu kontaktow ze szkotami, przestarzata
baza technologiczna szkét zawodowych, niska atrakcyjnos$é ksztatcenia zawodowego,
nadmierna biurokracja oraz brak zaufania do instytucji publicznych. Przedsiebiorcy
czesto nie korzystajg z dostepnych form wsparcia, ktére oferujg instytucje otoczenia
biznesu, obawiajac sie skomplikowanych procedur i braku realnych korzysci, jak réwniez
z przekonania, ze jesli cos jest za darmo, to z pewnosciag na niskim poziomie. Dodatkowo
potozenie regionu (na przyktad zamkniecie granicy z Biatorusig od 2021 roku) stanowi
istotny czynnik hamujacy rozwoj gospodarczy.

Szkolnictwo zawodowe pozostaje w tyle za postepem technologicznym gtéwnie
z powodu przestarzatego wyposazenia warsztatéw szkolnych oraz niedostatecznej liczby
nowoczesnych programoéw ksztatcenia. Ustawodawstwo i struktura organizacyjna
szkolnictwa zawodowego utrudniajg wprowadzanie nowoczesnych rozwigzan. Wiele
firm wyraza gotowos$¢ udostepnienia swojego parku maszynowego uczniom, jednak
bariery formalne i organizacyjne ograniczajg realizacje takich projektdw, na co zwracaja
uwage instytucje, ktére nie moga nawigzac¢ wspotpracy ze szkotami z powodu miedzy
innymi przestarzatej infrastruktury, ktéra w zasadzie obecnie juz nikomu nie stuzy.

Ponadto, co zastuguje na uwage, badane instytucje wspétpracujg z innymi osrodkami
w kraju i za granica (na przyktad Enterprise Europe Network, ELU), dzieki temu mogag
korzystac¢ z doswiadczen setek podobnych instytucji w Europie i na swiecie, co
przyczynia sie do podnoszenia jakosci ustug szkoleniowych oraz lepszego dopasowania
oferty do potrzeb lokalnych rynkéw pracy.
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5. Badanie i ocena mechanizmu przekwalifikowania
pracownikow w kontekscie inteligentnych
specjalizacji wojewodztwa podlaskiego
na podstawie metody zoghiskowanego wywiadu
grupowego (FGI, focus group interview)

5.1.Charakterystyka préoby badawczej

Zogniskowane wywiady grupowe maja postac dyskusji prowadzonej przez
moderatora w grupie celowo dobranych osoéb (od 4 do 12), skoncentrowanej wokot

scisle okreslonego tematu. W przypadku niniejszego badania tematem przewodnim byta

dyskusja nad propozycjami rekomendacji dotyczgcymi mechanizmoéw
przekwalifikowania pracownikéw w kontekscie inteligentnych specjalizacji
w wojewoddztwie podlaskim. Dyskusje zaplanowano wedtug scenariusza wywiadu
grupowego.
Dyskusje przeprowadzono w trzech oddzielnych grupach:
e wsrod przedsiebiorcéw z kazdego sektora wchodzacego w sktad regionalnych
inteligentnych specjalizacji, wsréd ktérych byty:

e Akademicki Osrodek Diagnostyki Patomorfologicznej i Genetyczno-Molekularnej Sp.

Z 0.0., podregion biatostocki, sektor medyczny,

e Malow Sp. z 0.0., podregion suwalski, sektor metalowy,

o Przedsiebiorstwo Energetyki Cieplnej Sp. z o0.0., podregion suwalski, sektor
ekoinnowacije,

e Tag Sp. jawna, podregion biatostocki, sektor spozywczy,

e Intertech Sp. z 0.0., podregion tomzynski, sektor metalowy;

e  wsrod przedstawicieli szkét wyzszych oraz szkét ponadpodstawowych ksztatcacych

w kierunkach zwigzanych z sektorami wchodzgcymi w sktad regionalnych
inteligentnych specjalizacji, ktore reprezentowaty:

e Miedzynarodowa Akademia Nauk Stosowanych w Lomzy,

e Politechnika Biatostocka,

e Panstwowa Uczelnia Zawodowa imienia profesora Edwarda F. Szczepanika
w Suwatkach,

o Zespo6t Szkdt Ogolnoksztatcacych i Zawodowych w Morikach;

e wsrdd przedstawicieli instytucji otoczenia biznesu, wsréd ktérych byty:

e Evoluma Klaster Przemystowy,

e Podlaska Fundacja Rozwoju Regionalnego Biatystok,

e |zba Przemystowo-Handlowa Biatystok,

e Fundacja Rozwoju Przedsiebiorczosci Suwatki.

Badanie prowadzono w okresie: maj—czerwiec 2025 roku.
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5.2. Uwarunkowania mechanizmoéw szybkiego
przekwalifikowania pracownikéw w opinii wybranych
przedsiebiorstw z rdzenia inteligentnych specjalizacji
wojewodztwa podlaskiego

Przeprowadzone badanie metoda zogniskowanego wywiadu grupowego miato

na celu uszczegétowienie odpowiedzi uzyskanych metodg wywiadu pogtebionego. Do

udziatu w wywiadzie grupowym zostali zaproszeni przedstawiciele przedsigebiorstw

z kazdego sektora wchodzgcego w sktad regionalnych inteligentnych specjalizaciji,

to jest:

e Akademicki Osrodek Diagnostyki Patomorfologicznej i Genetyczno-Molekularnej Sp.
Z 0.0., podregion biatostocki, sektor medyczny;

e Malow Sp. z 0.0., podregion suwalski, sektor metalowy;

o Przedsiebiorstwo Energetyki Cieplnej Sp. z 0.0., podregion suwalski, sektor
ekoinnowacije;

e Tag Sp. jawna, podregion biatostocki, sektor spozywczy;

e Intertech Sp. z o0.0., podregion tomzynski, sektor metalowy.

Na podstawie przeprowadzonych wywiaddw mozna byto okreslié osiem obszaréw,
wokot ktérych powinny koncentrowac sie rozwazania na temat sprawnego
przekwalifikowania pracownikéw w kontekscie inteligentnych specjalizacji. Na potrzeby
przeprowadzenia wywiadu grupowego zostaty wyrdznione nastepujgce obszary
tematyczne:

e przekwalifikowanie w ramach regionalnych inteligentnych specjalizacji —
zapotrzebowanie i uwarunkowania spoteczno-ekonomiczne,

e zmiany demograficzne a przekwalifikowanie pracownikdw,

e sprawnosc¢ procesu przekwalifikowania w przedsiebiorstwach,

e Zrodta finansowania przekwalifikowania w przedsiebiorstwach,

e partnerstwo spoteczne a przekwalifikowanie pracownikéw,

e wspotpraca w ramach sektorow regionalnych inteligentnych specjalizaciji,

e metody przekwalifikowania pracownikéw,

e pracownik jako podmiot przekwalifikowania w przedsiebiorstwie.

Pierwszy wyrézniony obszar miat na celu umiejscowienie kwestii zwigzanych
z zatrudnieniem pracownikow o poszukiwanych kwalifikacjach w szerszym kontekscie
spoteczno-gospodarczym. Przedstawiciele przedsiebiorstw zaliczali braki kadrowe
do gtéwnych problemoéw prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. Wynika to zaréwno ze
zmian demograficznych (starzenie sie spoteczenstwa, coraz mniej liczne roczniki
absolwentow), jak rowniez z odptywu wysoko wykwalifikowanych pracownikéw
do duzych aglomeracji oferujgcych lepsze perspektywy rozwoju zawodowego.
Przedstawiciele przedsiebiorstw podkreslali, ze odczuwajg trudnosci w znalezieniu
na rynku odpowiednich kwalifikacji. W konsekwencji przekwalifikowanie pracownikow
moze stanowi¢ alternatywne rozwigzanie wobec procesu zatrudnienia nowych
pracownikow. Przedstawiciele przedsiebiorcow zwrécili uwage, ze jest to dobry
kierunek. Zauwazyli, ze przekwalifikowanie pocigga za sobg mniejsze koszty
dtugotrwatych proceséw wdrozeniowych, to znaczy pracownik zna przedsiebiorstwo,
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jego organizacje i strukture, a dodatkowo zdobywa nowe kwalifikacje. Nie zawsze jednak
oznacza ono awans pionowy w strukturze przedsiebiorstwa. Zmiana kwalifikacji moze
oznaczac awans poziomy, to jest przekierowanie do innych jednostek przedsiebiorstwa.

Drugi obszar tematyczny miat na celu powigzanie kwestii przekwalifikowania ze
zmianami demograficznymi w spoteczenstwie. Przedstawiciele przedsiebiorcow
dostrzegali rosnacy udziat pracownikéw w przedziale wiekowym 50+. Jednak nie zostato
zauwazone, aby wiek pracownika determinowat gotowos¢ do przekwalifikowania.
Otwartos¢ na zdobywanie nowych kwalifikacji zostata raczej powigzana
z indywidualnymi cechami pracownika, jego predyspozycjami i postawag wobec zmian.
Jednoczes$nie dostrzezono, ze potrzebne jest odmienne podejscie do pracownikow
w przedziale wiekowym 50+. Interesujgcym spostrzezeniem, ktére zostato odnotowane
podczas debaty, byto zwrdcenie uwagi na umiejetnosc ,,oduczania sie” utartych
schematow i rozwigzan, co jest istotne w dzisiejszej gospodarce. Przedsiebiorcy
zauwazyli, ze jezeli dany pracownik przez wiele lat sprawdzat sie w danym dziale, to nie
oznacza, ze nie moze sprobowac przekwalifikowaé sie i naby¢ nowych umiejetnosci.
Jest to szczegdblnie cenne wsrdd starszych pracownikow, ktérych rutyna, nawyki
i przyzwyczajenia w wykonywaniu obowigzkéw zawodowych moga by¢ istotng bariera
w procesie przekwalifikowania. Co prawda przedsiebiorcy doceniali zaangazowanie
i wysoki etos pracy wsrod starszych pracownikéw, jednak ich umiejetnos¢ dostosowania
sie do zmian (nha przyktad technologicznych) jest na nizszym poziomie niz w przypadku
mtodych pracownikow.

W trzecim obszarze tematycznym zostata poruszona kwestia sprawnosci procesu
przekwalifikowania. W opinii wiekszosci uczestnikéw debaty w tym aspekcie gtéwna role
odgrywa dobdér odpowiednich metod i form przekwalifikowania do pracownika. Nalezy
bowiem zwrdci¢ uwage, ze zespoty pracownicze sg zréznicowane pod katem motywaciji,
wiedzy, poziomu edukaciji czy efektywnosci pracy. Pracodawcy zauwazyli, ze metody
przekwalifikowania powinny by¢ stale zmieniane i dopasowywane pod katem proceséw
zachodzacych we wspodtczesnej gospodarce. Innymi stowy, metody wykorzystywane
kilkanascie czy kilkadziesiat lat temu moga nie znajdowaé zastosowania w procesie
przekwalifikowania obecnie. Chodzi tu przede wszystkim o wzrost wykorzystywania
nowoczesnych metod cyfrowych czy zwigzanych ze sztuczng inteligencja. Dodatkowo
zostata zwrécona uwaga na dopasowanie procesu przekwalifikowania do wieku
pracownika. Starsi pracownicy sg przywiazani do stabilnosci, wiec przekwalifikowanie
moze by¢ przez nich odbierane jako niepotrzebna zmiana. Z kolei mtodzi pracownicy
oczekujg wyzwan, wiec w tym przypadku tempo zmian w przedsiebiorstwie powinno byc¢
skorelowane z ich indywidualnymi oczekiwaniami i aspiracjami. W przeciwnym razie
mtody pracownik moze odnies¢ wrazenie, ze dana jednostka nie spetnia jego oczekiwan
rozwoju zawodowego. Niezaleznie od wieku istotna jest takze komunikacja
z pracownikami na temat zmian zachodzacych w przedsiebiorstwach i powigzanej z nimi
Zmianie zapotrzebowania na kwalifikacje. Przeptyw informacji miedzy kadrag
zarzgdzajgcag powinien takze eksponowac do korzysci, jakie pracownik odniesie
po przekwalifikowaniu sie. Istotna jest tu kwestia wzrostu wynagrodzenia, ktdra moze
zacheci¢ pracownikéw do przekwalifikowania.
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Zrédta finansowania przekwalifikowania w przedsiebiorstwach stanowity zagadnienia
poruszane w czwartym obszarze tematycznym. Przedstawiciele przedsiebiorcéw byli
swiadomi zewnetrznych zrédet finansowania, jednak wskazywali na minusy korzystania
z takich rozwigzan. W odniesieniu do Krajowego Funduszu Szkoleniowego (KFS) zostata
zwrécona uwaga na ograniczonosc¢ srodkéw finansowych. Dodatkowo wspomniane
zrédto finansowania dysponuje ograniczong ofertg szkolen. Przedsiebiorcy nie zawsze
aprobujg oferte szkolen z katalogu KFS, ktdra wedtug nich jest tansza, ale czesto stabsza
od drozszych szkolen dostepnych na rynku. Jeden z przedstawicieli przedsiebiorcow
korzystat z programu ,,Podmiotowy System Finansowania”, ktory jest prowadzony przez
wojewddzki urzad pracy. Pomimo uzyskania znacznych srodkéw finansowych sugerowat
zwiekszenie oferty poza Baze Ustug Rozwojowych, na ktdrej w znacznym stopniu opiera
sie wspomniany program WUP. Przedsiebiorcy chetnie korzystaliby z oryginalnych metod
przekwalifikowania (szkolen, kurséw i innych) oferowanych przez specjalistow w swoich
dziedzinach, jednak ich koszt jest wysoki. W tym kontekscie nie zawsze
przedsiebiorstwa moga liczy¢ na zewnetrzne zrédta finansowania o charakterze
publicznym z powodu na przyktad ograniczenia kategorig pomocy de minimis.

Niezaleznie od Zrédta finansowania w odczuciu przedsiebiorcéw sktadanie wnioskéw
wigze sie z nadmierng biurokracjg. W rezultacie przedsiebiorstwa prowadza
przekwalifikowanie, w wiekszosci wykorzystujac wtasne srodki i samodzielnie
wybierajac podmiot prowadzacy przekwalifikowanie pracownikow. W przypadku
przedsiebiorstw prywatnych wybor oferty przekwalifikowania nie jest ograniczony przez
przepisy prawne, jak w przypadku przedsiebiorstw publicznych. W drugim przypadku
jeden z przedsiebiorcow korzystat z formy zamowien sektorowych z uwagi
na prowadzenie dziatalnosci w sektorze energetycznym. Jednoczesnie przedsiebiorstwa
odczuwajg brak wyspecjalizowanych podmiotdéw o charakterze doradczym, ktére
pomogtyby w ztozeniu wniosku o dofinansowanie i rozliczenie uzyskanych srodkéw
finansowych. Przedsiebiorcy niejednokrotnie wskazywali, ze ztozonos$¢ procesu
sktadania wnioskdw, jak rowniez procedura rozliczania przyznanych srodkdéw skutecznie
zniechecajg do korzystania z zewnetrznych Zzrédet finansowania. Dodatkowo niektére
mate przedsiebiorstwa nie dysponowaty odpowiednimi zasobami ludzkimi, ktére bytyby
w stanie przygotowac¢ wniosek.

Nastepnym obszarem tematycznym debaty byto partnerstwo spoteczne
przedsiebiorstw ze szkotami ponadpodstawowymi prowadzgcymi ksztatcenie
praktyczne, szkotami wyzszymi oraz instytucjami otoczenia biznesu. Na podstawie
wywiadow pogtebionych mozna byto zauwazyé¢, ze takie partnerstwo ma ograniczony
zakres. Podobne wnioski mozna wysnu¢ na podstawie odpowiedzi uczestnikéw badania
fokusowego. Brakuje szerszego i dtugofalowego spojrzenia na wspotprace
przedsiebiorstw i szkét. Obie strony wykazujg niskg Swiadomosé korzysci wynikajgcej
Z partnerstwa spotecznego. W tym przypadku szkoty ponadpodstawowe czy szkoty
wyzsze mogtyby by¢ partnerami merytorycznymi procesu przekwalifikowania
pracownikow. Potagczenie teorii i praktyki nie tylko usprawnitoby proces
przekwalifikowania pracownikow, lecz takze bytoby cenne w dtugiej perspektywie jako
odpowiednie przygotowanie przysztych absolwentéw do oczekiwan pracodawcoéw.
Jednak wiekszos$¢ przedsiebiorcéw stoi na stanowisku, ze szkotom czy instytucjom brak
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inicjatywy, nie dostrzegajg korzysci ze wspotpracy z przedsiebiorstwami, ograniczajac jag
w wiekszosci do minimum, na przyktad jako partnera w organizowaniu praktyk czy stazy.
Jeden z przedstawicieli przedsiebiorstw stwierdzit, ze wizyty studyjne inicjowane
na przyktad przez powiatowe urzedy pracy (PUP) nie cieszg sie zainteresowaniem szkot.
W jego przypadku uczestnikami takiej wizyty studyjnej miato by¢ 30 przedstawicieli szkot
i innych organizacji, jednak ostatecznie przyszty dwie osoby z OHP.

Podobnie nisko jest oceniana aktywnos¢ instytucji otoczenia biznesu jako partnera
w inicjatywach rozwojowych, na przyktad przekwalifikowaniu pracownikéw. W tym
kontekscie instytucje otoczenia biznesu mogtyby by¢ Zrédtem informac;ji o dostepnych
szkoleniach i kursach, ukazywac¢ metody finansowania zewnetrznego czy organizowac
konferencje i szkolenia branzowe. Jeden z przedsiebiorcéw podkreslitinicjatywy np.
klastrowe. Jego jednostka uczestniczy w grupie zaawansowanej wspotpracy do spraw
human relations (HR), co daje mozliwos¢ wymienienia sie doswiadczeniami
z pracownikami HR-u oraz dyrektorami personalnymi innych duzych firm produkcyjnych.
Przedsiebiorcy cenia taki rodzaj wspoétpracy znacznie bardziej od szkolen, gdyz oprécz
wiedzy teoretycznej majg szanse wymienic sie praktycznymi doswiadczeniami. Jednak
klaster jest inicjatywa finansowang i organizowana przez same przedsiebiorstwa, nie ma
zas charakteru wspotpracy na linii biznes-instytucje publiczne.

Kolejny obszar tematyczny stanowit kontynuacje poprzedniego watku, tym razem
skupiajagc uwage na wspotpracy w ramach wyrdznionych inteligentnych specjalizacji
w regionie. Najistotniejszg uwaga ze strony przedsiebiorcow byt brak wptywu
wyodrebnienia inteligentnych specjalizacji w regionie na dziatalnos¢ przedsiebiorstw.
Co wiecej, niektére z nich nie byty Swiadome, ze prowadzg dziatalnos¢ w kluczowych
obszarach rozwoju wojewdédztwa podlaskiego. Wynika to z niskiego wsparcia instytucji
otoczenia biznesu ukierunkowanego na rozwoj danej inteligentnej specjalizacji, co
zostato juz zasygnalizowane w poprzednim obszarze tematycznym. W konsekwencji
przedsiebiorstwa dziatajace w ramach regionalnych inteligentnych specjalizacji nie
integrujg sie nie tylko z otoczeniem gospodarczym, jak réwniez miedzy sobg w ujeciu
regionalnym. Jedng z form integracji branzowej sg konferencje tematyczne, jednak
w opinii jednego z przedstawicieli przedsiebiorstw majg one charakter ogélnopolski
i odbywaja sie poza wojewddztwem podlaskim. Ogolnie mozna powiedzied,
ze przedsiebiorstwa nie doswiadczajg odpowiedniej komunikacji ze strony instytucji
publicznych w celu okreslenia sposobdw i kierunkdéw rozwoju swojej jednostki, ktére
wpisywatyby sie w strategie rozwoju wojewddztwa. Brak jest instytucji koordynujacej
i wspierajgcej rozwoj przedsiebiorstw w ramach poszczegdlnych regionalnych
inteligentnych specjalizacji. Taka instytucja bytaby naturalng konsekwencjg decyzji
o wyodrebnieniu na poziomie wojewddztwa regionalnych inteligentnych specjalizacji.

Przedostatni obszar tematyczny debaty odnosit sie do metod przekwalifikowania
pracownikoéw. Zauwazono, ze w przypadku pracownikow 50+ efektywniejszg metoda
przekwalifikowania sg tradycyjne formy, to jest szkolenia zakoriczone certyfikatem,
kursy, studia podyplomowe. Natomiast w przypadku mtodych pracownikdéw coraz
wiekszg role odgrywaja nowoczesne rozwigzania technologiczne, ktére nie tylko
podnoszg sprawnosc, ale tez atrakcyjnos¢ samego sposobu przekwalifikowania.

W szczegdlnosci pracownicy doceniaja szkolenia VR oraz wykorzystanie narzedzi
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sztucznej inteligencji biurowej. Ich zaleta jest odtworzenie sytuaciji, z ktdrg pracownik
moze zmierzy¢ sie podczas codziennej pracy, co pozwala bezposrednio zweryfikowaé
nowe kwalifikacje pracownika. Dodatkowo mtodzi pracownicy czesciej preferuja
przekazywanie informacji za pomocga ikon, grafik czy schematéw zamiast tradycyjnego
tekstu. W tym aspekcie istothym zagrozeniem jest zubozenie czy tez nadmierne
uproszczenie przekazywanych tresci, ktére moga pomijac specyfike danej jednostki.
Ogodlnie zostato stwierdzone, ze skutecznosc¢ przekwalifikowania czesto zalezy tez

od relacji wewnatrz organizacji. Podkreslona zostata rola relacji uczen-opiekun

w przedsiebiorstwie, ktdra pozwala catosciowo spojrzeé na proces przekwalifikowania,
to jest od decyzji o zmianie kwalifikacji, poprzez niezbedne szkolenia czy kursy, po
uzyskanie poswiadczenia nowych kwalifikacji i zastosowanie ich w przedsiebiorstwie.
Na wzrost sprawnosci procesu przekwalifikowania wptywa tez odpowiednie ukazanie
sensu przekwalifikowania — zaréwno po stronie pracownika, jak i pracodawcy. Kluczowe
w tym kontekscie jest wyeksponowanie korzysci przekwalifikowania, ktére sa
wieloptaszczyznowe, gdyz wptywajg zaréwno na znaczenie pracownika

w przedsiebiorstwie, jak réwniez podnoszg satysfakcje klientdw, na przyktad poprzez
zaoferowanie lepszego jakosciowo produktu.

Ostatni poruszony obszar tematyczny odnosit sie do pracownika jako podmiotu
procesu przekwalifikowania. Uczestnicy debaty podkreslali, ze kluczowe w procesie
przekwalifikowania jest nastawienie i motywacja pracownika. Wazne jest to, aby
pracownik widziat potrzebe i miat che¢ wyjscia poza strefe komfortu. Istotne jest takze
odpowiednie wtaczenie pracownika w proces przekwalifikowania poprzez ukazanie
przysztych korzysci osobistych i zawodowych. Jednoczesnie nalezy pamietac,
ze punktem wyjscia do sprawnego procesu przekwalifikowania jest identyfikacja stabych
i silnych stron pracownikéw. Zmiana kwalifikacji, ktora nie bedzie odpowiadata
predyspozycjom i osobistym cechom danego pracownika, moze okazac sie
nieefektywna. Jest to tym bardziej istotne, gdyz na podstawie debaty mozna zauwazyé
rosngce zréznicowanie kadry pracowniczej pod wieloma wzgledami (umiejetnosci,
wiedza, wiek, oczekiwania, postawa, rozwdj zawodowy i inne). W rezultacie dobor
odpowiednich pracownikoéw podlegajacych przekwalifikowaniu warunkuje sprawnos¢
i efektywnos¢ catego procesu.

Niezaleznie od jego podstaw merytorycznych i zaangazowania istotne sg takze
kompetencje miekkie. Ich rozwdj jest kluczowy we wspoétczesnych przedsiebiorstwach,
ktére nieustannie musza podlega¢ zmianom w celu dopasowania do konkurencyjnego
rynku. Innymi stowy, pracownik o wysokich kompetencjach miekkich bedzie w stanie
szybciej i skuteczniej przyswoi¢ nowa wiedze i zdoby¢ dodatkowe kwalifikacje, jak
rowniez wdrozy¢ je na stanowisku pracy. Dodatkowo warto identyfikowaé mocne i stabe
strony pracownikéw, co pozwoli lepiej dopasowac dobdr kadry do procesu
przekwalifikowania, a nastepnie wprowadzenia zmian technologicznych czy
organizacyjnych. Jeden z uczestnikéw zauwazyt, ze pomocna moze by¢ metoda Gallupa,
czyli badanie psychometryczne, pozwalajgce identyfikowac i rozwijac talenty i mocne
strony.

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze badanie przeprowadzone wsrdd przedstawicieli
przedsiebiorstw z kluczowych sektoréw regionalnych inteligentnych specjalizacji
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pozwolito zidentyfikowac osiem kluczowych obszaréw determinujacych efektywnosé
przekwalifikowania pracownikow. Najwazniejsze wnioski dotyczg deficytéw kadrowych,
ktére wynikajg zarowno ze zmian demograficznych (starzenie sie spoteczenstwa, odptyw
mtodych, wykwalifikowanych pracownikéw do duzych aglomeraciji), jak

i niedopasowania kwalifikacji do potrzeb rynku. Przekwalifikowanie stanowi dla
przedsiebiorstw alternatywe wobec rekrutacji nowych pracownikéw, poniewaz pozwala
na wykorzystanie juz zatrudnionych oséb znajgcych strukture i specyfike firmy, a takze
na rozwijanie ich kompetencji.

W kontekscie zmian demograficznych zauwazono wzrost udziatu pracownikéw 50+,
jednak gotowos¢ do przekwalifikowania jest bardziej zwigzana z indywidualnymi
predyspozycjami niz z wiekiem. Istotnym wyzwaniem jest ,oduczanie sie” utartych
schematoéw, co szczegdlnie dotyczy starszych pracownikdéw. Sprawnosé procesu
przekwalifikowania zalezy od dopasowania metod do potrzeb pracownikéw — mtodzi
preferujg nowoczesne, cyfrowe formy szkolen (np. VR, Al), podczas gdy dla starszych
bardziej skuteczne sg tradycyjne kursy i szkolenia certyfikowane.

Finansowanie przekwalifikowania pozostaje wyzwaniem: przedsiebiorcy wskazuja
na ograniczenia srodkéw publicznych (na przyktad KFS), zbyt wagska oferte szkolen oraz
nadmierna biurokracje przy sktadaniu wnioskéw. W efekcie wiele firm finansuje
szkolenia z wtasnych srodkow, co pozwala na wiekszg elastycznosc, ale obcigza budzet
przedsiebiorstw. Wspotpraca z instytucjami publicznymi, szkotami i instytucjami
otoczenia biznesu jest oceniana jako ograniczona — brakuje inicjatyw dtugofalowych oraz
swiadomosci korzysci z partnerstwa. Wspotpraca klastrowa jest ceniona, jednak ma
charakter wewnatrzbranzowy i nie obejmuje instytucji publicznych.

Wspodtpraca w ramach regionalnych inteligentnych specjalizacji jest stabo rozwinieta
— przedsiebiorcy czesto nie sg Swiadomi swojego wptywu na rozwoj regionu, a instytucje
otoczenia biznesu nie petnig roli koordynatora. Brakuje instytucji wspierajgcej rozwdj
przedsiebiorstw w ramach specjalizacji, co utrudnia integracje branzowa i komunikacje
z instytucjami publicznymi.

Metody przekwalifikowania powinny by¢ dostosowane do wieku i oczekiwan
pracownikow, a kluczowe znaczenie majg kompetencje miekkie oraz indywidualne
predyspozycje. Motywacja i nastawienie pracownika sg rownie wazne jak wsparcie ze
strony pracodawcy i odpowiednie komunikowanie korzysci, jakie mozna odniesc¢
z przekwalifikowania.

Podsumowujac, skuteczne przekwalifikowanie pracownikéw wymaga
kompleksowego podejscia, uwzgledniajgcego indywidualne potrzeby, elastyczne
finansowanie oraz $cistg wspoétprace miedzy przedsiebiorstwami, instytucjami
publicznymi i edukacjg. Wzmocnienie roli instytucji otoczenia biznesu oraz rozwdj
partnerstwa spotecznego sg niezbedne dla rozwoju kapitatu ludzkiego
i konkurencyjnosci regionu.
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5.3. Uwarunkowania mechanizmoéw szybkiego
przekwalifikowania pracownikéw w opinii szkot
zawodowych oraz wyzszych szké6t zawodowych

Badanie zostato przeprowadzone z wykorzystaniem metody zogniskowanego
wywiadu grupowego. Jego celem byto uszczegoétowienie odpowiedzi uzyskanych metoda
wywiadu pogtebionego, weryfikujacych funkcjonowanie mechanizmu szybkiego
przekwalifikowania pracownikéw w kontekscie inteligentnych specjalizacji wojewoddztwa
podlaskiego. Do udziatu w wywiadzie grupowym zostali zaproszeni przedstawiciele szkét
wyzszych oraz szkét ponadpodstawowych ksztatcgcych w kierunkach zwigzanych
z sektorami wchodzgcymi w sktad regionalnych inteligentnych specjalizacii,

a mianowicie:

e Miedzynarodowej Akademii Nauk Stosowanych w tomzy,

e Politechniki Biatostockiej,

e Panstwowej Uczelni Zawodowej imienia profesora Edwarda F. Szczepanika
w Suwatkach,

e Zespotu Szkét Ogélnoksztatcgeych i Zawodowych w Monkach.

Przeprowadzone badanie umozliwito uszczegétowienie odpowiedzi na temat
mozliwych dziatan na rzecz sprawnego przekwalifikowania pracownikéw w kontekscie
inteligentnych specjalizacji wojewddztwa podlaskiego.

Pierwszy z obszaréw dotyczyt wyzwan stojgcych przed placowkami
ponadpodstawowymi oraz szkotami wyzszymi w obszarze szybkiego przekwalifikowania
w kierunku inteligentnych specjalizacji wojewddztwa podlaskiego, jak rowniez
mozliwosci dostosowania oferty do potrzeb rynku.

Biorgcy udziat w badaniu przedstawiciele szkét wyzszych podkreslali, ze wobec
rosngcego znaczenia sektorow zwigzanych z inteligentnymi specjalizacjami proces
przekwalifikowania przebiega zbyt wolno mimo wprowadzania nowych tresci,
implementowanych rozwigzan technologicznych i wdrazania mikrocertyfikatow.
Respondenci sygnalizowali, ze pigty poziom kwalifikacji w Polsce jest aktywnie
wykorzystywany —w przeciwienstwie do Irlandii czy Niemiec, a tempo procesu szybkiego
przekwalifikowania w kierunku inteligentnych specjalizacji odbiega od zgtaszanych
potrzeb. Pewnym rozwigzaniem w kierunku usprawnienia procesu przekwalifikowania
moze by¢ organizacja kurséw oraz szkolen, ktére pozwalajg w szybki sposdb podniesé
kwalifikacje i naby¢ nowe umiejetnosci. Respondenci zgodnie podkreslali,
ze organizacja kursow jest mozliwa, ale wymaga chetnych, wtasciwie zarysowanego
tematu i wskazania zrédta finansowania. Z punktu widzenia potrzeb rynku, szkolenia
oraz kursy wydaja sie by¢ atrakcyjne, gdyz przygotowanie kursu zajmuje niewiele czasu
w poréwnaniu do studiéw podyplomowych, modernizacji istniejgcego kierunku czy
przygotowania nowego kierunku (procedura wprowadzenia nowego kierunku wymaga
dtugiego procesu przygotowan poprzez stworzeni grupy ekspertow, przejscie procedur
wewnetrznych tj. rady wydziatu, senat uczelni i w konsekwencji oczekiwanie na
odpowiedz wtasciwego ministerstwa). O ile w przypadku kurséw czas wdrozenia moze
ulec skréceniu, o tyle zmiany programoéw studidow sg okreslane przez procedury, ktérych
nie da sie ich przyspieszy¢. Niemniej jednak gtownym problemem z dostosowaniem
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oferty dydaktycznej sa kwestie finansowe. Respondenci wskazuja, ze uczelnie maja
ograniczone srodki. Subwencja wzrosta tylko o0 0,63%, co nie pokrywa inflacji.
Pozyskiwanie srodkéw z przedsiebiorstw jest trudne, cho¢ w tym przypadku osoby
biorgce udziat w badaniu zauwazaja, ze jest to wynikiem uwarunkowan regionalnych,
gdyz na Slasku czy w todzi proces ten jest znacznie tatwiejszy ze wzgledu na wieksza
liczbe przedsiebiorstw, jak rowniez ich wielkosc¢ i potencjat finansowy. Wobec
powyzszego gtownym zrddtem finansowania projektéw realizowanych przez uczelnie sg
projekty zewnetrzne.

Drugi obszar badania dotyczyt finansowania, promocji dostosowania oferty
edukacyjnej do potrzeb rynku pracy oraz wyzwan regionalnych w szkolnictwie wyzszym,
w tym finansowania oraz promocji. Respondenci zaznaczyli, ze znacznym utrudnieniem
w dostosowaniu oferty dydaktycznej sg problemy zwigzane z przeregulowaniem
szkolnictwa wyzszego. Ich zdaniem polskie uczelnie sg mocno zbiurokratyzowane, co
utrudnia szybkie dostosowanie oferty dydaktycznej umozliwiajgcej nabywanie
pozadanych kwalifikacji. Niezbedne jest w tym obszarze wdrazanie uproszczen i zmian
proceduralnych. Co wiecej, odnotowali koniecznos$é wdrazania rozwigzan
wspierajgcych proces nabywania szybkich kwalifikacji, podkreslajgc potrzebe
dostosowania szkolnictwa do pigtego poziomu ksztatcenia. Ich zdaniem w Polsce
zapomniano o szybkich kursach i pigtym poziomie ksztatcenia, ktére mogtyby niemalze
natychmiast odpowiada¢ na potrzeby rynku pracy, szczegélnie w kontekscie
regionalnych sektorow kluczowych dla danego regionu. Tworzy to niewykorzystany
potencjat. Przyktadem moze byé Dolina Rolnicza 4.0, ktéra mimo dobrych zatozen nie
przyniosta oczekiwanych efektow. Tym bardziej rodzi to potrzebe rozwoju
nowoczesnych, elastycznych form przekwalifikowania, miedzy innymi blended learning
i nauki zdalnej. W przekonaniu respondentéw pandemia nauczyta spoteczenstwo
korzystania z nauki zdalnej, ktéra sprawdza sie w przekazywaniu teorii, przy czym
praktyka powinna by¢ realizowana w formie stacjonarnej. Wskazuje to koniecznos¢
uporzadkowania form ksztatcenia. Nieakceptowalne w opinii oséb biorgcych w badaniu
jest mieszanie form studidw, na przyktad prowadzenie studiéw stacjonarnych
w weekendy czy studidow niestacjonarnych w dni robocze, co prowadzi do chaosu
i skutkuje problemami z organizacja studiow. Dlatego obszar ten wymaga ujednolicenia
regulacji ustawowych. Kluczowe jest rowniez dostosowanie oferty ksztatcenia
do potrzeb rynku lokalnego. Umozliwitoby to wykorzystanie potencjatu wojewddztwa,
tworzac podwaliny pod konkurencyjng przewage strategicznych dla danego
wojewddztwa sektoréw gospodarki. Dla przyktadu: jeden z respondentdéw zauwazyt,
ze wojewo6dztwo podlaskie ma najwiecej firm produkujgcych maszyny rolnicze. Dowodzi
to potencjatu branzy rolniczej i przetwodrstwa rolno-spozywczego w wojewddztwie
podlaskim, co jego zdaniem tworzy mozliwosci, ktére nalezy uwzgledni¢ w procesie
ksztatcenia.

Z tego wzgledu w przekonaniu respondentéw waznym aspektem obok dostosowania
oferty edukacyjnej do potrzeb rynku pracy oraz wyzwan regionalnych w szkolnictwie
wyzszym jest podejmowanie dziatan promocyjnych na rzecz ksztatcenia w obszarze
inteligentnych regionalnych specjalizaciji, jak rowniez zaproponowanie odpowiedniego
systemu finansowania. Dla przyktadu: zmiana nazwy kierunku (na przyktad
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agroekobiznes) nie przynosi wzrostu liczby studentéw (tylko pie¢ osob). Co wiecej,
pomimo faktu, ze przedsiebiorcy zgtaszajg zapotrzebowanie, to nie przektada sie

to nawybory mtodziezy. Dlatego wazne jest naswietlenie mozliwosci rozwoju
zawodowego, szans wynikajgcych z posiadania wyksztatcenia w okreslonym zawodzie,
co mogtoby zachecié¢ kandydatéw do podejmowania ksztatcenia.

W przekonaniu respondentéw wazne jest rowniez dostosowanie oferty edukacyjnej
do potrzeb i oczekiwan réznych grup spotecznych. Podkreslali oni, ze oferta edukacyjna
powinna by¢ dostosowana do mtodych, starszych oraz do oséb wykluczonych
spotecznie, z uwzglednieniem mozliwosci wykorzystania narzedzi IT. Wsrod opinii
pojawia sie postulat, aby koncentrowa¢ dziatania na przekwalifikowaniu w kluczowych
sektorach regionalnych, rozwija¢ elastyczne formy przekwalifikowania oraz dostosowac
wsparcie do réznych grup wiekowych, nie tylko studentéw. Dlatego waznym aspektem
determinujgcym skutecznos¢ mechanizmu szybkiego przekwalifikowania jest analiza
wptywu trendéw w wybieralnosci okreslonych kierunkéw ksztatcenia.
Odzwierciedleniem jest na przyktad dyskusja publiczna na temat perspektywy
wynagrodzen w okreslonych profesjach, ktora determinuje decyzje o edukaciji.
Respondenci sg zgodni co do tego, ze mtodziez wybiera kierunki pod wptywem
informacji o wyzszych wynagrodzeniach (na przyktad pielegniarstwo, pedagogika po
podwyzkach pensiji) czy perspektywach zgtaszanego popytu na specjalistéw
w okreslonych zawodach. Wsréd motywatoréw do podejmowania pozadanych z punktu
widzenia danego regionu kierunkdw ksztatcenia zdaniem respondentéw pomocny
mogtby by¢ kierowany do przysztych studentéw system zachet, na przyktad dodatkowe
stypendia, darmowe akademiki, bilety. Poza inicjatywami szkét policealnych i szkét
wyzszych wazna role odgrywajg rowniez lokalne inicjatywy promocyjne, na przyktad
program ,Zostan w Biatymstoku”, realizowany przez trzech rektorow i wtadze miasta
Biategostoku, majacy na celu zatrzymanie mtodych ludzi w regionie.

Zagadnieniem Scisle zwigzanym z mechanizmem szybkiego przekwalifikowania
w kierunku inteligentnych regionalnych specjalizaciji byta kwestia doboru Zrédet
finansowania. Respondenci byli zgodni co do tego, ze nie ma tu jednego stabilnego
zrédta. Obserwowana jest przez nich zmiennos¢ dostepnosci srodkéw
w poszczegolnych latach, co wskazuje na r6znorodnosc zrédet finansowania procesu,
uwzgledniajac projekty UE, srodki z urzedu pracy i inne. Jest to o tyle wazne, ze kwestia
finansowania wptywa na zainteresowanie kursami i studiami. Najwiekszg popularnoscia
cieszg sie oferty edukacyjne, ktére za sprawg dofinansowania sg niemalze bezkosztowe
dla stuchaczy. Niemniej jednak placowki edukacyjne dostrzegajg wynikajgce z tego
pewne trudnosci. Obserwujg one trend, zgodnie z ktérym, gdy konczy sie finansowanie
darmowych kursow, zainteresowanie dang ofertg spada o ponad 90 procent. Darmowe
studia przyciagaja studentéw, zwtaszcza pracujgcych. W konsekwencji obserwowane sg
problemy z utrzymaniem kierunkow strategicznych. | nawet kierunki uznane za wazne
(na przyktad produkcja i przetwérstwo surowcoéw rolniczych) sg zamykane z powodu
braku studentdow i nieoptacalnosci przy obecnych algorytmach subwencyjnych. Tym
samym nierownosci w subwencjach naliczanych dla réznych kierunkow wptywaja
na ksztatt oferty dydaktycznej. Na przyktad subwencja dla pielegniarstwa ma
wspotczynnik razy 3,5, a dla analizy zywnosci - 1,8, co wptywa na optacalnosé
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uruchamiania kierunkéw nawet przy matych grupach. Tym, co w opinii respondentow
mogtoby pomadc, jest decentralizacja systemu finansowania szkolnictwa wyzszego, by
wojewodztwa mogty wskazywac strategiczne kierunki i otrzymywac na nie wieksze
subwencje.

Trzecim obszarem poddanym przez respondentéw pod dyskusje byty: sieciowanie
uczelni, centralizacja kierunkéw i wspoétpraca regionalna na rzecz rozwoju kompetenciji
oraz zatrzymania mtodziezy w regionie.

Respondenci zwracali uwage na mozliwosci wynikajace z sieciowania uczelni,
centralizacji kierunkdéw i wspoétpracy regionalnej na rzecz rozwoju kompetencji, cho¢
w tym przypadku wizja wspotpracy byta zréznicowana. Wspdlne kierunki sg trudne
do realizacji z powodu biurokracji i niecheci. Zdaniem jednego z respondentdéw brak
wspotpracy wynika z postrzegania innych uczelni jako konkurencji. Warunkiem
skutecznej wspotpracy miedzy uczelniami jest odejscie od konkurencyjnego modelu
dziatania i przyjecie perspektywy partnerstwa instytucjonalnego. W chwili obecnej
zakres wspotpracy pomiedzy uczelniami jest ograniczony miedzy innymi z powodu
wewnetrznych obaw i rywalizacji o kandydatow na studentéw. Uczelnie konkuruja
o potencjalnych kandydatéw, otwierajgc podobne kierunki, w wyniku czego ich liczba sie
zmniejsza. W przekonaniu jednego z uczestnikéw badania, trzy najwieksze uczelnie
(Politechnika Biatostocka, Uniwersytet Medyczny i Uniwersytet w Biatymstoku), powinny
akredytowac i koordynowaé mniejsze uczelnie, by unikngé¢ dublowania kierunkéw
i rozproszenia studentéw. Wspoétpraca mogtaby pozytywnie wptynac na zwiekszenie
atrakcyjnosci uczelni regionalnych, a w efekcie powstrzymac¢ przed wyjazdem mtodziez,
ktéra obecnie emigruje do wiekszych miast, jak Warszawa, Gdansk czy Wroctaw.

Czwarty obszar dotyczyt kwestii wspotpracy uczelni z otoczeniem biznesowym
i szkotami srednimi, sprostania wyzwaniom demograficznym oraz pozyskania
finansowania szkolnictwa wyzszego. W tym przypadku respondenci zgodnie podkreslali
potrzebe podejmowania dyskusji ha temat znaczenia rozwoju inteligentnych
regionalnych specjalizacji. Wspotpraca ta mogtaby by¢ wspierana przez instytucje
otoczenia biznesu, miedzy innymi fundacje czy klastry dziatajgce na rzecz
upowszechnienia znaczenia inteligentnych specjalizacji wojewddztwa podlaskiego.
Tym bardziej, ze niejednokrotnie firmy nie widza ré6znicy w mozliwosciach i sposobie
prowadzenia dziatalnosci miedzy okresem przed i po wprowadzeniu inteligentnych
specjalizacji, co podnosi range inicjatyw otoczenia biznesu. Na chwile obecng zdaniem
respondentéw obecnos¢ i efektywnosc¢ organizacji wspierajacych biznes wymaga
zintensyfikowania dziatann. Pomimo istnienia licznych organizacji (klastry, izby) dziatania
powinny by¢ ukierunkowana na aktywng wymiane informacji i wspotprace. Jednoczes$nie
respondenci w wiekszosci przypadkéw pozytywnie oceniajg wspotprace z firmami.
Podkreslajag jednoczesnie, ze jest ona uzalezniona od interesu firm i finansowania. Firmy
traktujg czesto uczelnie jako biura rekrutacji, czyli jako zrédto pozyskania
wykwalifikowanych pracownikow.

Waznym aspektem jest powigzanie badan naukowych z gospodarka, co wymaga
lepszej wspotpracy z sektorem regionalnym. Kluczowa jest tu wspotpraca regionalna
i zintegrowanie systemu wsparcia lokalnego, uwzgledniajgcego tworzenie
indywidualnych planéw dziatania, doradztwa i mobilnych centréw szkoleniowych,
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ktérych w przekonaniu respondentow brakuje szczegélnie w wojewddztwie podlaskim.
Dodatkowo dziatania powinny uwzglednia¢ budowanie partnerstw instytucjonalnych

i sektorowych. Rodzi to koniecznosc¢ szerszej wspotpracy miedzy wtadzami rzadowymi,
samorzgadowymi, firmami i uczelniami oraz czerpania z miedzynarodowych wzorcow
(Niemcy, Kanada, Finlandia, Hiszpania, Wtochy). Co wiecej, respondenci podkreslaja,
ze uczelnie muszag konkurowac nie tylko regionalnie, ale i na forum europejskim, gdyz
zagraniczne uczelnie juz reklamujg sie w regionie, wobec czego priorytetem sg dziatania
narzecz zatrzymania mtodziezy w regionie.

Kolejnym obszarem zwigzanym z mechanizmem szybkiego przekwalifikowania
pracownikow, w ktérym placowki ksztatcenia widzg szanse a zarazem wyzwanie, sg
studia dualne jako forma ksztatcenia, ktora taczy teorie przekazywana na uczelni
z praktyka zawodowa realizowang u pracodawcy. Dzieki takiej formie studenci moga
zdobywac w trakcie studiéw doswiadczenie zawodowe, co zwieksza ich szanse na rynku
pracy po ich ukoniczeniu. Respondenci doceniajg inicjatywe, powotujac sie na swoje
doswiadczenia. Jednoczesnie wskazujg na problemy, z ktdrymi musieli sie zmierzy¢ sie
przy tego typu inicjatywach zwigzanych z finansowaniem studiéw dualnych, jak rowniez
centréw transferu technologii. Z doswiadczenia jednego z respondentéw wynikato, ze po
zakonczeniu finansowania zewnetrznego studia dualne i Centrum Transferu Technologii
przestaty funkcjonowag, a firmy nie byty sktonne partycypowac w kosztach.

Obok wspétpracy z pracodawcami waznym kierunkiem jest réwniez wspodtpraca szkot
wyzszych ze szkotami srednimi poprzez tworzenie na przyktad klas patronackich. Jeden
z respondentéw podat rowniez przyktad szkoty, ktéra zgtosita sie do uczelni, by objac
patronat nad catoscia szkoty. Mogtoby to by¢ pomocne we wskazaniu mtodziezy $ciezki
ksztatcenia po szkole sredniej. Niemniej jednak duzym problemem jest zmniejszajgca
sie liczba maturzystow i studentéw, co wymaga dostosowania oferty do potrzeb
mtodego pokolenia. Jako przyktad jeden z respondentdw podaje, ze ,,w Suwatkach liczba
maturzystow spadta o 50% w ciggu 3 lat, a gdyby nie oferta dla osdb pracujgcych
lokalnie, liczba studentow bytaby o 60% mniejsza”. Konsekwencja sytuacji
demograficznej bedzie potrzeba dostosowania oferty szkét wyzszych i rozszerzenie jej
nie tyle w kierunku ksztatcenia, ile przekwalifikowania. Dlatego respondenci wyrazajg
przekonanie, ze uczelnie bedg musiaty zarabia¢ na kursach i studiach podyplomowych,
bo liczba studentow na tradycyjnych kierunkach bedzie spadac¢. W efekcie malejaca
liczba studentéw powoduje rosngce koszty utrzymanie infrastruktury miedzy innymi
nowoczesnych laboratoriéw.

Skutecznos$¢ mechanizmu szybkiego przekwalifikowania zdaniem respondentéw
musi by¢ wsparta wspotpraca szkdt wyzszych z przedsiebiorcami i instytucjami
w regionie. Rodzi to wyzwania zwigzane z dostosowaniem oferty edukacyjnej do potrzeb
rynku pracy i finansowania infrastruktury uczelni miedzy innymi laboratoriow.
Warunkiem skutecznosci dziatan jest jednak zapewnienie wysokiej jakosci wspotpracy
miedzy uczelniami w regionie a przedsiebiorcami, ktéra na chwile obecna jest
zréznicowana. Uzalezniona jest ona od profilu uczelni, jak réwniez od struktury oraz
otwartosci wtadz uczelni na wspotprace ze sferg biznesu. Co wiecej, respondenci
zgodnie deklaruja, ze przedsiebiorcy wspotpracujg wtedy, gdy widzg korzysci finansowe
lub potrzebe wytuskania najlepszych studentéw. Niemniej jednak zdaniem
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respondentéw obecnie wspoétpraca jest lepsza niz kiedys, ale zalezy to od rynku pracy.
Czynnikami, ktére mogtyby pozytywnie wptyna¢ na jakos¢ wspotpracy, sag przede
wszystkim korzysci finansowe, na przyktad mozliwosé odliczenia kosztéw od podatku.
Wazna jest przy tym indywidualizacja wspotpracy z przedsiebiorcami, jak cho¢by
organizacja studidow podyplomowych przygotowanych pod konkretne potrzeby
przedsiebiorstwa, ktore uczestniczac w przygotowaniu programu, majg mozliwosé
wskazania, w jaki rodzaj wiedzy, kompetencji i umiejetnosci chca wyposazyc¢
kandydatow. Waznym aspektem jest tu réwniez dofinansowanie studiéw
podyplomowych i kurséw. Przyktadem skutecznosci tego typu dziatan, ktore przytoczyt
jeden z respondentéw, byto uruchamianie studiow podyplomowych dofinansowanych
na przyktad z Bazy Ustug Rozwojowych (BUR) czy finansowanie studiow bezpieczenstwa
i higieny pracy (BHP), gdy byta taka potrzeba rynkowa. W chwili obecnej najczesciej
realizowanym przyktadem wspotpracy uczelni z przedsiebiorcami sg praktyki
studenckie.

Podsumowujac, nalezy stwierdzié¢, ze badanie przeprowadzone wsrdd przedstawicieli
placéwek edukacyjnych wojewddztwa podlaskiego ukazuje ztozone wyzwania zwigzane
z szybkim przekwalifikowaniem pracownikéw w kierunku inteligentnych specjalizaciji
regionu. Wnioski mozna podzieli¢ na cztery gtéwne obszary: dostosowanie oferty
edukacyjnej, finansowanie, wspotpraca regionalna oraz wyzwania demograficzne
i rynkowe.

Przedstawiciele szkét oraz uczelni wskazali na powolne tempo zmian w programach
ksztatcenia mimo wprowadzania nowych tresci i technologii. Pigty poziom kwalifikacji
w Polsce, choc istotny dla szybkiego przekwalifikowania, pozostaje praktycznie
nieaktywny, co ogranicza elastycznosc¢ reakcji na potrzeby rynku pracy. Kursy i szkolenia
sg postrzegane jako atrakcyjne narzedzia szybkiego podnoszenia kwalifikacji, jednak ich
organizowanie napotyka na bariery finansowe i proceduralne. Uczelnie borykaja sie
z ograniczonymi srodkami na modernizacje oferty oraz nadmierng biurokratyzacja, co
utrudnia dostosowanie ksztatcenia do oczekiwan pracodawcoéw.

Gtéwnym zrédtem finansowania projektow edukacyjnych sa projekty zewnetrzne,
gtéwnie unijne. Subwencja panstwowa wzrosta jedynie o0 0,63%, co nie pokrywa inflacji
i nie pozwala na rozwaj oferty. Pozyskiwanie srodkéw od przedsiebiorstw jest trudne
w regionie o mniejszym potencjale gospodarczym. Darmowe kursy i studia cieszg sie
duzym zainteresowaniem, jednak po zakonczeniu finansowania zainteresowanie spada
drastycznie. Nieréwnosci w subwencjach dla réznych kierunkéw wptywajg
na optacalnos$é prowadzenia nawet strategicznych kierunkéw. Respondenci postuluja
decentralizacje systemu finansowania, by wojewddztwa mogty lepiej wspiera¢ kierunki
kluczowe dla regionu.

Wspoétpraca miedzy uczelniami jest ograniczona przez biurokracje i konkurencje
o kandydatéw na studentéw. Brakuje koordynaciji i centralizacji kierunkdéw, co prowadzi
do ich dublowania i rozproszenia potencjatu. Wspétpraca z przedsiebiorcami jest
oceniana pozytywnie, ale uzalezniona od korzysci finansowych dla firm. Studia dualne
i praktyki studenckie sg skutecznymi formami ksztatcenia, jednak po zakonczeniu
finansowania zewnetrznego czesto znikajg. Wspétpraca ze szkotami $rednimi,
na przyktad poprzez klasy patronackie, jest postrzegana jako szansa na lepsze
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ukierunkowanie mtodziezy, jednak spadajgca liczba maturzystow i studentow wymusza
zmiane modelu dziatania uczelni.

Region boryka sie z malejacg liczbg mtodych ludzi, co wymusza rozszerzenie oferty
o kursy i studia podyplomowe dla oséb pracujacych. Promocja kierunkoéw strategicznych
jest trudna, gdyz decyzje mtodziezy o wyborze studidéw sg silnie uzaleznione
od perspektyw wynagrodzen i popytu na rynku pracy. Lokalne inicjatywy promocyjne,
na przyktad ,Zostan w Biatymstoku”, moga przyczyni¢ sie do zatrzymania mtodziezy
w regionie. Kluczowe jest dostosowanie oferty edukacyjnej do réznych grup
spotecznych, w tym oséb wykluczonych i starszych pracownikow.

Skuteczne przekwalifikowanie pracownikéw w kierunku inteligentnych specjalizaciji
wymaga kompleksowych zmian systemowych, stabilnego finansowania oraz Scistej
wspotpracy miedzy réznymi podmiotami w regionie.

5.4.Uwarunkowania mechanizméw szybkiego
przekwalifikowania pracownikow w opinii instytucji
otoczenia biznesu

Badanie zostato przeprowadzone z wykorzystaniem metody zogniskowanego
wywiadu grupowego. Jego celem byto uszczegdétowienie odpowiedzi uzyskanych metoda
wywiadu pogtebionego FGlI, weryfikujacych funkcjonowanie mechanizmu szybkiego
przekwalifikowania pracownikoéw w kontekscie inteligentnych specjalizacji wojewddztwa
podlaskiego. Do udziatu w wywiadzie grupowym zostali zaproszeni przedstawiciele
nastepujgcych instytucji otoczenia biznesu:

e Evoluma Klaster Przemystowy,

e Podlaskiej Fundacji Rozwoju Regionalnego Biatystok,
e |zby Przemystowo-Handlowej w Biatymstoku,

e Fundacji Rozwoju Przedsiebiorczosci w Suwatkach.

Przeprowadzone badanie umozliwito uszczegétowienie odpowiedzi na temat
mozliwych dziatan na rzecz sprawnego przekwalifikowania pracownikéw w kontekscie
inteligentnych specjalizacji wojewodztwa podlaskiego, a gtéwne obszary badawcze
dotyczyty:

e wspotpracy ze szkotami ponadpodstawowymi i uczelniami zawodowymi,
e finansowania,

e regulacji,

e wymiany wiedzy i doswiadczen.

Aspekty poruszane w rozmowie dotyczace wspotpracy ze szkotami
ponadpodstawowymi i uczelniami zawodowymi

Przedstawiciele wymienionych instytucji otoczenia biznesu w wypowiedziach
podtrzymuja, ze wojewddztwo podlaskie jako region peryferyjny stoi przed wyzwaniami
zwigzanymi z transformacjg gospodarcza, rozwojem nowoczesnych branz oraz
budowaniem przewagi konkurencyjnej opartej na innowacjach i kompetencjach kadr.
Podkreslaja, ze istotng role w tym procesie odgrywajg instytucje otoczenia biznesu,
ktére wspierajg przedsiebiorcow poprzez szkolenia, doradztwo, promocje oraz
wspotprace z edukacja i administracjg publiczng, stanowigc tym samym potaczenie

171



miedzy przedsiebiorstwem a szeroko pojetym szkolnictwem zawodowym.
Przedstawiciele instytucji otoczenia biznesu biorgcy udziat w badaniu jednoznacznie
wskazujg na powazny deficyt wykwalifikowanych pracownikow w kluczowych dla
regionu branzach, takich jak robotyka, automatyka czy Przemyst 4.0. Ponadto, co jest
bardzo istotne, wskazuja rowniez, ze brakuje pracownikoéw najnizszych szczebli, czyli
tych, ktérzy sg wyspecjalizowani jednokierunkowo, praktycznie. System edukacji
formalnej nie nadaza za dynamicznymi zmianami technologicznymi i nie zapewnia
odpowiedniej liczby specjalistéw. Odznacza sie brakiem elastycznosci

i nieadekwatnoscig do dynamicznie zmieniajgcych sie potrzeb rynku pracy. Ma

to szczegblne znaczenie w kontekscie rozwoju inteligentnych specjalizacji, gdzie
zapotrzebowanie na specjalistyczne kompetencje rosnie szybciej niz mozliwosci ich
dostarczania przez tradycyjne kanaty edukacyjne. Jednoczesnie osoby wchodzace

na rynek pracy czesto nie posiadajg wystarczajgcych kwalifikacji, co skutkuje wysokim
zapotrzebowaniem na przekwalifikowanie i podnoszenie kompetencji. W odpowiedzi
na te wyzwania instytucje otoczenia biznesu wspotpracujg ze szkotami branzowymi,
uczelniami wyzszymi oraz przedsiebiorcami. Przyktadem skutecznego dziatania jest
utworzenie ,,Demolabu” na Politechnice Biatostockiej — laboratorium wyposazonego
w nowoczesne technologie Przemystu 4.0, ktére umozliwia praktyczne szkolenia kadr.
Wspoétpraca z trenerami z przemystu oraz uczelnig pozwala na lepsze dostosowanie
oferty szkoleniowej do rzeczywistych potrzeb rynku. Jednoczes$nie zdarza sieg, ze
przedstawiciele otoczenia biznesu nie wychodzg samodzielnie z inicjatywag wspobtpracy,
tylko odpowiadajg na juz istniejace propozycije.

Instytucje otoczenia biznesu aktywnie identyfikujg potrzeby w zakresie kwalifikacji
poprzez bezposredni kontakt z przedsiebiorcami oraz systematyczne badania rynku.
Proces ten obejmuje zaréwno reaktywne odpowiadanie na zgtaszane potrzeby, jak
i proaktywne przewidywanie trendéw technologicznych. Szczegdlnie istotne jest
rozpoznawanie zapotrzebowania na kompetencje w obszarach emerging technologies
oraz przekwalifikowanie pracownikow zgodnie z wymogami Przemystu 4.0.

Szczegdlnie wartosciowa okazata sie wspoétpraca z ochotniczymi hufcami pracy oraz
z firmami, ktére przyjmujg uczniéw na praktyki i staze. Przedstawiciele instytucji
otoczenia biznesu wskazujg rowniez, ze znacznie tatwiej jest im pracowac na przyktad
z OHP niz zwyktymi szkotami ze wzgledéw proceduralnych. Model ksztatcenia dualnego,
taczacy nauke z pracg w firmach, sprawdzit sie w praktyce — uczniowie zdobywajg cenne
doswiadczenie zawodowe, a firmy maja dostep do dobrze przygotowanych kadr
(rozmoéwcey wskazuja, ze uczniowie zdobywajg doswiadczenie zawodowe juz od 14.-15.
roku zycia, a po 8 latach majg przewage kompetencyjng nad réwiesnikami z innych
uczelni. Model dualny jest promowany jako dobra praktyka ogélnopolska. W efekcie
szkoty branzowe, ktére jeszcze niedawno byty zamykane z powodu braku
zainteresowania, staty sie popularne wsrod mtodziezy, a ich absolwenci sg cenieni
na rynku pracy (rozmdéwca opisuje wspotprace z zamykang w Biatymstoku Branzowa
Szkotg pierwszego stopnia nr 10, gdzie dzieki wspotpracy z duza firmg i wsparciu
biatostockiej Wojewddzkiej Rady Dialogu Spotecznego, uruchomiono nowe kierunki.
W pierwszym roku byto 20 osdb, potem 40-60, a obecnie szkota cieszy sie duzym
zainteresowaniem — srednia 3,5 wymagana do przyjecia). Rozmdéwcy podkreslajg wage
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motywowania mtodych ludzi oraz uczenia ich alternatywnych sciezek rozwoju

zawodowego oraz podajg przyktad sytuacji, gdzie uczniowie sami domagali sie rozwoju

technicznego, co pokazuje skutecznosc¢ podejscia podmiotowego. Ponadto jako
przyktad wskazuja rowniez, ze duze firmy, miaty ambicje tworzenia klas patronackich,
ale w okresach spadku koniunktury klasy te sg zamykane. Oczekiwanie 3 lub 5 lat

na pracownika jest nieefektywne, dlatego model z pracownikiem mtodocianym jest

bardziej skuteczny. Zapotrzebowanie na zawody, takie jak tokarz, slusarz czy operator

maszyn CNC, przy jednoczesnym braku zainteresowania mtodziezy tymi profesjami
wskazuje na duzy problem widoczny na rynku (przedstawiciele instytucji otoczenia
biznesu podkreslaja, ze najwiecej oséb szkoli sie w podstawowych zawodach, jezyku
angielskim, ksiegowosci, obstudze drondw, a niewiele w inteligentnych specjalizacjach.

Dodaja, ze mtodziez nie jest zainteresowana tradycyjnymi zawodami jak spawacz — tylko

1 osoba na 350 wybrata kurs szkolgcy w tym kierunku). Ponadto podkreslano, ze:

e istnieje przestarzata baza technologiczna szkét zawodowych — szkoty nie sg
wyposazone w nowoczesne maszyny i technologie, co zmniejsza atrakcyjnosé
ksztatcenia praktycznego;

e istnieje niska atrakcyjnos$é zawodow technicznych — mtodziez nie widzi perspektyw
rozwoju w tych zawodach, a promocja ksztatcenia zawodowego jest
niewystarczajaca;

e brakuje motywacji do nauki zawodoéw technicznych — mtodzi ludzie rzadko wybieraja
zawody takie jak tokarz, slusarz czy spawacz, co wynika zaréwno z braku
atrakcyjnych wynagrodzen, jak i z niewystarczajgcej promoc;ji tych profesiji;

e wystepuje deficyt kompetencji trenerskich — brakuje wykwalifikowanych treneréw,
ktérzy potrafig przekazywac wiedze praktyczng i integrowac¢ nowoczesne
technologie z tradycyjnym ksztatceniem zawodowym.

Aspekty poruszone w rozmowie dotyczace finansowania

Wiekszos$é projektow szkoleniowych i rozwojowych realizowana jest dzieki Srodkom
unijnym lub wtasnej dziatalnosci statutowej instytucji otoczenia biznesu. Brak
stabilnych zrédet finansowania utrudnia dtugofalowe planowanie i realizacje
strategicznych inicjatyw. Przedsiebiorcy, zwtaszcza duze firmy (MidCap), maja
ograniczony dostep do wsparcia finansowego, poniewaz wiekszos¢ instrumentow
skierowana jest do matych i Srednich przedsiebiorstw. Warto zauwazy¢, ze w opinii
instytucji otoczenia biznesu najbardziej pozagdane sg dotacje (bezzwrotne) oraz pozyczki
na atrakcyjnych warunkach, a przedsiebiorcy preferujg wsparcie finansowe nad
szkoleniami. Przedstawiciele instytucji otoczenia biznesu wskazuja, ze dostrzegaja
problemy.

Jako gtéwne wyzwania w obszarze finansowania wskazuja:

e brak stabilnych Zzrédet finansowania — wiele projektéw realizowanych jest dzieki
srodkom unijnym lub wtasnej dziatalnosci statutowej, co utrudnia dtugofalowe
planowanie;

e ograniczony dostep do wsparcia dla duzych firm —instrumenty wsparcia skierowane
sg gtéwnie do matych i srednich przedsiebiorstw, co powoduje, ze duze firmy maja
utrudniony dostep do srodkéw finansowych;
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e niskg swiadomos$é dostepnych funduszy — czesé przedsiebiorcow nie wie
o mozliwosciach uzyskania wsparcia finansowego lub szkoleniowego, co ogranicza
ich aktywnos¢ w tym zakresie.

Aspekty poruszone w rozmowie dotyczace regulaciji

Procedury przyznawania srodkéw sg skomplikowane i czasochtonne, a decyzje
czesto podejmowane sg na szczeblu centralnym, co utrudnia szybkie reagowanie
na potrzeby rynku. Nadmierna centralizacja i biurokracja ograniczajg efektywnos¢
dziatan instytucji otoczenia biznesu oraz przedsiebiorcow.

Przedstawiciele instytucji otoczenia biznesu biorgcy udziat w dyskusji podtrzymuja,
ze w regionie nalezatoby wypracowaé model wspotpracy instytucji otoczenia biznesu,
wtadz regionalnych, szkot i przedsiebiorcow, ktdry pozwala na elastyczne reagowanie
na potrzeby rynku. Wymienione podmioty wskazuja, ze procedury i biurokracja sg
problemem, a decentralizacja i przesuwanie decyzji na szczebel regionalny usprawnia
proces majgcy na celu przekwalifikowanie. Regionalne programy sg bardziej efektywne
niz centralne. Decentralizacja decyzji oraz przekazanie wiekszej odpowiedzialnosci
na szczebel regionalny pozwala na lepsze dopasowanie dziatan do lokalnych potrzeb.
Ponadto — co nalezy pokresli¢ i mocno zaakcentowac — rozméwcy wskazuja, ze decyzje
powinny by¢ podejmowane na podstawie najnowszych danych (na przyktad z marca,
kwietnia czy maja 2025 roku), a nie na podstawie przestarzatych badan z lat 2022 - 2023.
Dodatkowo przedstawiciele instytucji otoczenia biznesu jako przyktad szybkiego
reagowania podajg przypadek firmy, ktéra zainwestowata 5 milionoéw ztotych w wejscie
na rynek amerykanski, lecz srodki zostaty zamrozone przez sankcje wprowadzone
w styczniu 2025 roku. Wymienione instytucje sugeruja przesuniecie wsparcia na rynki
bardziej otwarte, na przyktad Kanade. Instytucje, takie jak Podlaska Fundacja Rozwoju
Regionalnego, Polska Federacja Stowarzyszeh Rzeczoznawcow czy Urzad Marszatkowski
Wojewddztwa Podlaskiego, powinny szybko (czyli tutaj méwimy o wprowadzeniu
ograniczen proceduralnych, co pozwoli na wykorzystanie funduszy ,,od podmiotu do
podmiotu”, bez posrednikéw, czyli celowo) i celowo dystrybuowac srodki.

Przedstawiciele otoczenia biznesu wskazujg miedzy innymi na btedy systemowe,
ktére sg widoczne obecnie, a mianowicie od 2015 roku projekty byty uznawane za zbyt
innowacyjne, przez 7 lat nie rozwijano kadr, przez co postulujg zmniejszenie centralizacji
i wiekszg decyzyjnos¢ na szczeblu regionalnym.

Jako gtéwne wyzwania instytucje otoczenia biznesu wskazuja:

e nadmierng centralizacje decyzji — decyzje dotyczace wsparcia czesto podejmowane
sg ha szczeblu centralnym, co utrudnia szybkie i adekwatne reagowanie na potrzeby
rynku;

e skomplikowane procedury i biurokracje — przedsiebiorcy czesto rezygnuja
z korzystania z dostepnych form wsparcia ze wzgledu na skomplikowane procedury
i brak realnych korzysci;

e brak elastycznosci w realizacji projektéw — srodki finansowe sg czesto zamrazane
na dtugi okres, co uniemozliwia szybkie reagowanie na zmiany technologiczne
i rynkowe.
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Przedstawiciele instytucji otoczenia biznesu jednogtosnie podkreslali znaczenie
wspotpracy zarowno ze szkotami zawodowymi, szkotami wyzszymi, jak rowniez
z przedsiebiorcami. Sygnalizowali tez znaczenie dyfuzji wiedzy miedzy firmami
w regionie, bowiem instytucje otoczenia biznesu bazowaty na srodkach komercyjnych,
a firmy inwestowaty w 100% w pierwszg Akademieg Klastra. Respondenci wspominali
o wspolnym finansowaniu szkolen przez 10 firm (po 1200 ztotych na trenera, podczas
gdy szkolenie na wysokim poziomie to koszt rzedu 12 tysiecy ztotych, na ktore nie stac
pojedynczej firmy, przez co powinno sie to odbywacé poprzez zbiér przedstawicieli firm),
co pozwolito na uzyskanie wysokiej jakosci szkolen i wymiane wiedzy miedzy
menadzerami. Rozmowcy podkreslali rowniez problem z promocja dobrych praktyk
i sukcesow firm z regionu.

Podsumowujac wyniki badania przeprowadzonego technikg zogniskowanego
wywiadu grupowego wsrod przedstawicieli instytucji otoczenia biznesu wojewddztwa
podlaskiego, nalezy podkresli¢, ze w rozmowach wyraznie zaznacza sie powazny deficyt
wykwalifikowanych pracownikéw — zarowno w branzach kluczowych dla inteligentnych
specjalizaciji, takich jak robotyka czy automatyka, jak i w zawodach podstawowych,
takich jak piekarze czy mtynarze. System edukacji formalnej nie nadagza
za dynamicznymi zmianami technologicznymi i nie zapewnia odpowiedniej liczby
specjalistéw, a osoby wchodzgce na rynek pracy czesto nie posiadajg wystarczajgcych
kwalifikacji, co skutkuje wysokim zapotrzebowaniem na przekwalifikowanie
i podnoszenie kompetenciji.

Instytucje otoczenia biznesu aktywnie identyfikuja potrzeby w zakresie kwalifikacji
poprzez bezposredni kontakt z przedsiebiorcami oraz systematyczne badania rynku,
zaréwno reagujac na zgtaszane potrzeby, jak i probujgc przewidywacé trendy
technologiczne. Wspoétpraca ze szkotami branzowymi, szkotami wyzszymi oraz
przedsiebiorcami przyjmujgcymi ucznidow na praktyki i staze, zwtaszcza w modelu
dualnym, przynosi wymierne korzysci — uczniowie zdobywajg cenne doswiadczenie
zawodowe, a firmy majg dostep do dobrze przygotowanych kadr. Jednak wspoétpraca ta
czesto napotyka na bariery proceduralne i organizacyjne, a instytucje otoczenia biznesu
nie zawsze wychodzg z wtasng inicjatywa, czekajac raczej na propozycje od szkét czy
przedsiebiorcow.

W obszarze finansowania wiekszos$¢ projektéw szkoleniowych i rozwojowych
realizowana jest dzieki Srodkom unijnym lub wtasnej dziatalnosci statutowej, co
utrudnia dtugofalowe planowanie i realizacje strategicznych inicjatyw. Przedsiebiorcy,
zwtaszcza duze firmy, majg ograniczony dostep do wsparcia finansowego, a czesé z nich
nie jest nawet Swiadoma dostepnych funduszy. Najbardziej pozgdane sg dotacje
i pozyczki na atrakcyjnych warunkach, a przedsiebiorcy wyraznie preferujg wsparcie
finansowe nad szkoleniami.

W kwestii regulacji procedury przyznawania srodkéw sg skomplikowane
i czasochtonne, a decyzje czesto podejmowane sa ha szczeblu centralnym, co utrudnia
szybkie reagowanie na potrzeby rynku. Nadmierna centralizacja i biurokracja ograniczaja
efektywnosc¢ dziatan instytucji otoczenia biznesu oraz przedsiebiorcéw. Rozmoéwcy
podkreslajg koniecznos$¢ decentralizacji i przekazania wiekszej odpowiedzialnosci
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na szczebel regionalny, co umozliwitoby lepsze dopasowanie dziatan do lokalnych
potrzeb oraz szybsze reagowanie na zmiany rynkowe.

Waznym aspektem jest takze wymiana wiedzy i doswiadczen miedzy firmami,
szkotami i instytucjami otoczenia biznesu. Wspdlne finansowanie szkolen przez kilka
firm oraz inicjatywy takie jak Akademia Klastra pozwalajg na uzyskanie wysokiej jakosci
szkolen i wymiane wiedzy miedzy menedzerami. Jednoczesnie brakuje promocji dobrych
praktyk i sukceséw firm z regionu, co ogranicza mozliwos¢ wykorzystania pozytywnych
przyktaddéw do inspiracji innych przedsiebiorcéw. Skuteczne przekwalifikowanie
pracownikow i rozwdj kompetencji w wojewddztwie podlaskim wymaga elastycznego,
dobrze finansowanego i wspotpracujacego srodowiska, w ktdrym instytucje otoczenia
biznesu, szkoty, uczelnie i przedsiebiorcy beda dziata¢ w Scistej koordynaciji, a decyzje
beda podejmowane szybko i na podstawie aktualnych danych.
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6. Whnioski i rekomendacje

6.1. Wnioski

Obecnie wojewoddztwo podlaskie stoi w obliczu fundamentalnych wyzwan, ktére
wynikajg z dynamicznych przemian gospodarczych, technologicznych
i demograficznych. Niedopasowanie kompetencyjne i kadrowe na rynku pracy stanowi
jedna z gtéwnych barier rozwoju regionalnego. Zjawisko to dotyka szczegdlnie sektory
inteligentnych specjalizacji, gdzie wymagane sg howoczesne kompetencje techniczne
i miekkie, a system edukacji nie zawsze nadgza za zmieniajgcymi sie potrzebami
pracodawcoéw. W praktyce oznacza to, ze przedsiebiorstwa maja trudnosci ze
znalezieniem pracownikoéw o odpowiednich kwalifikacjach, co ogranicza
produktywnosé, innowacyjnos$é i konkurencyjnos$é zaréwno pojedynczych firm, jak
i kompleksu gospodarczego catego regionu. Owa niekompatybilno$¢ przejawia sie nie
tylko w braku kompetenc;ji, ale takze w niedopasowaniu pionowym (kompetencje zbyt
wysokie lub zbyt niskie wzgledem stanowiska) oraz poziomym (wyksztatcenie
nieadekwatne do wykonywanej pracy). W rezultacie — pomimo rosnacego
zainteresowania ksztatceniem zawodowym i technicznym - struktura oferty edukacyjnej
nie w petni odpowiada potrzebom rynku pracy, szczegdlnie w obszarach kluczowych dla
rozwoju inteligentnych specjalizaciji, takich jak biotechnologia, technologie cyfrowe,
nowoczesne rolnictwo czy przemyst spozywczy badz ekoinnowacje.

Wdrozenie mechanizmu szybkiego przekwalifikowania pracownikéw opartego
na identyfikacji potrzeb rynkowych, adaptacji programow edukacyjnych i monitorowaniu
efektéw jest niezbedne dla utrzymania konkurencyjnosci gospodarki, a w szczegélnosci
regionu. System oparty na petli feedbacku (zbieranie > adaptacja » monitoring) pozwala
na skuteczne dostosowanie kwalifikacji do dynamicznie zmieniajacych sie wymagan
sektorow priorytetowych. Elastyczne reagowanie na zmiany rynkowe jest szczegoélnie
istotne w sektorach inteligentnych specjalizacji, gdzie dynamiczne dopasowanie
kompetencji kadr do zmieniajgcych sie wymagan stanowi kluczowy czynnik sukcesu. Co
jest niezmiernie istotne, przytoczony wyzej mechanizm pozwala na transformacje
kapitatu ludzkiego i budowanie kultury uczenia sie przez cate zycie, co wptywa
na utrzymanie konkurencyjnosci w dynamicznie zmieniajagcym sie otoczeniu. Badanie
dotyczace mechanizmu szybkiego przekwalifikowania pracownikéw w kontekscie
inteligentnych specjalizacji wojewddztwa podlaskiego w czterech sektorach gospodarki
pozwolito na postawienie jednoznacznej diagnozy, ze proces ten wystepuje w badanych
podmiotach, aczkolwiek do sprawnego funkcjonowania wymaga licznych przerébek oraz
udoskonalen. Na wstepie opracowania przytoczono definicje mechanizmu szybkiego
przekwalifikowania pracownikow, ktorg przyjeto na potrzeby niniejszego opracowania.

Celem gtéwnym niniejszego opracowania byta identyfikacja i ocena czynnikow
warunkujgcych mozliwosci przekwalifikowania pracownikow w kontekscie
inteligentnych specjalizacji wojewdédztwa podlaskiego. W opracowaniu omdéwiony zostat
regionalny rynek pracy (w tym zapotrzebowanie), regionalne inteligentne specjalizacje,
infrastruktura edukacyjna, a takze aspekty zwiagzane z kwalifikacjami i procesem
przekwalifikowania. Zbadano i dokonano oceny zapotrzebowania na zmiane kwalifikacji,
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zidentyfikowano czynniki widoczne w procesie zmian kwalifikacji, dokonano analizy
dostepnych sposobow zmiany kwalifikacji, aby w koncowej czesci opracowania
sformutowa¢ rekomendacje do mechanizmdw majacych na celu szybkie
przekwalifikowanie pracownikow.

Wspodtczesna gospodarka wymaga od pracownikow nie tylko kompetencji
technicznych, ale takze umiejetnosci miekkich, takich jak adaptacyjnos¢, komunikacja,
kreatywnosc¢ i przedsiebiorczos¢. Analiza programow ksztatcenia wskazuje jednak
na dominacje ksztatcenia ukierunkowanego na umiejetnosci twarde, podczas gdy
kompetencje miekkie pozostajg czesto rozwijane w stopniu niedostatecznym. Co
wiecej, nalezy podkresli¢, ze bardzo czesto zapomina sie w rozwijaniu kompetencji
miekkich, ktére majg istotne znaczenie w budowaniu pewnosci siebie. To ogranicza
efektywnos¢ funkcjonowania pracownikdéw w innowacyjnych i interdyscyplinarnych
Srodowiskach pracy, co przektada sie na nizszg innowacyjnosé przedsiebiorstw i catego
regionu.

Skuteczne przekwalifikowanie pracownikdow wymaga Scistej wspotpracy miedzy
administracjg publiczng, uczelniami, instytutami badawczymi i organizacjami otoczenia
biznesu, a takze szybkiej reakcji na bodzce — zaréwno ptynace z rynku, jak rowniez te,
ktdore wysytajg inne podmioty uczestniczgce w wymienionej wspotpracy. Przytoczona
kooperacja umozliwia diagnozowanie potrzeb kompetencyjnych, projektowanie
adekwatnych $ciezek rozwoju oraz wdrazanie innowacyjnych rozwigzan edukacyjnych.
W wojewddztwie podlaskim podejmowane sg dziatania w tym kierunku, jednak ich
efektywnosc jest ograniczona przez brak systemowego i strategicznego podejscia oraz
niewystarczajgca integracje roznych srodowisk.

W regionie wystepuja istotne deficyty kadrowe, szczegdlnie w branzach opiekunczo-
medycznej, budowlanej, teleinformatycznej, TSL oraz edukacyjnej. Najwieksze
niedobory dotycza specjalistéw inteligentnych technologii, lekarzy, pielegniarek,
nauczycieli przedmiotéw zawodowych, elektrykdw, spawaczy i operatordw maszyn.
Problem ten ma charakter strukturalny i wynika miedzy innymi z niskiej zastepowalnosci
pokoleniowej, braku zainteresowania mtodziezy naukg w zawodach rzemieslniczych,
niskiej atrakcyjnosci warunkéw pracy oraz braku elastycznosci systemu ksztatcenia
zawodowego.

Struktura przedsiebiorstw w regionie jest zdominowana przez firmy mikro, mate
i Srednie, ktére maja ograniczony dostep do kapitatu, technologii i wykwalifikowanej
kadry. Dominacja MSP moze generowaé nizszg zdolno$¢ do wdrazania innowacji, przez
co moze prowadzi¢ do ograniczenia rozwoju howoczesnych technologii. Wieksze
przedsiebiorstwa, ktére mogtyby petnic role liderow innowacji, sg nieliczne
i skoncentrowane gtownie w Biatymstoku.

Proces przekwalifikowania napotyka na liczne bariery, w tym skomplikowane
procedury aplikacyjne, dtugie okresy oczekiwania na dofinansowanie oraz trudnosci
w monitorowaniu efektywnosci szkolen. Uproszczenie tych procedur i zwiekszenie
dostepnosci narzedzi monitorujgcych jest niezbedne dla poprawy skutecznosci dziatan
rozwojowych. Ponadto mniejsze przedsiebiorstwa majg ograniczony dostep
do odpowiednich szkolen, co zniecheca je do inwestowania w rozwdj pracownikow.
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Konkludujac, nalezy stwierdzic, ze wojewddztwo podlaskie stoi przed koniecznoscia
gtebokich zmian w systemie ksztatcenia i przekwalifikowania pracownikow, aby
skutecznie odpowiada¢ na wyzwania innowacyjnych branz. Kluczowe znaczenie ma

elastycznos$é, wspodtpraca miedzysektorowa oraz strategiczne ukierunkowanie polityki

edukacyjnej i rozwoju kompetencji na potrzeby inteligentnych specjalizacji. Wdrozenie

rekomendowanych dziatann pozwoli na wzmocnienie potencjatu kadrowego

i innowacyjnego regionu, a tym samym jego konkurencyjnosci na arenie krajowe;j

i miedzynarodowej.

6.2. Rekomendacje

Na podstawie przeprowadzonych wywiaddéw grupowych sporzadzono rekomendacje
w celu usprawnienia procesu przekwalifikowania. Podzielono je na trzy uporzadkowane
grupy: przedsiebiorstw, szkét ponadpodstawowych oraz instytucji otoczenia biznesu.

6.2.1.Rekomendacje dla przedsiebiorstw

Tabela 27. Diagnoza i rekomendacje usprawniajgce proces przekwalifikowania
w przedsiebiorstwach prowadzgcych dziatalnos¢ w ramach regionalnych inteligentnych

specjalizacji

specjalizaciji

wojewoddztwa podlaskiego

e umozliwienie przedsiebiorcom dzielenie sie
dobrymi praktykami w zakresie
przekwalifikowania poprzez komunikacje
i wspotprace dziatéw kadrowych

e wspieranie rozwoju instytucji klastrowych
w regionie jako formy integracji
przedsiebiorstw o podobnym profilu
dziatalnosci

Diagnoza Rekomendacje Adresaci

Niski stopien e stworzenie kanatéw przeptywu informac;ji e jednostki samorzadu
integracji miedzy przedsiebiorstwami terytorialnego
przedsiebiorstw w poszczegolnych sektorach inteligentnych e przedsigbiorstwa
dziatajacych specjalizaciji ¢ instytucje otoczenia
W poszczegolnych e organizowanie konferencji branzowych biznesu

sektorach dedykowanych poszczegélnym sektorom

inteligentnych inteligentnych specjalizacji na poziomie

Brak
instytucjonalnego
wsparcia rozwoju
inteligentnych
specjalizaciji

w wojewddztwie
podlaskim

e rozw0j dziatalnosci instytucji otoczenia
biznesu ukierunkowany na wsparcie
poszczegdlnych sektorow inteligentnych
specjalizaciji

e organizowanie kurséw i szkolen branzowych
umozliwiajacych sprawne
przekwalifikowanie w ramach
poszczegdlnych sektoréw inteligentnych
specjalizaciji

e informowanie przedsiebiorstw przez
decydentéw na poziomie regionalnym
0 wyznhaczeniu regionalnych specjalizacji
i kierunkach rozwoju zapotrzebowania
na konkretne specjalizacje

e Ministerstwo Funduszy
i Polityki Regionalnej

e jednostki samorzadu
terytorialnego

e instytucje otoczenia
biznesu
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Diagnoza Rekomendacje Adresaci

Niski poziom e uruchomienie programoéw samorzadowych e szkoty

wspotpracy przeznaczonych dla wspdlnych ponadpodstawowe
przedsiebiorstw przedsiewzie¢ podmiotéw gospodarczych prowadzgce ksztatcenie
ze szkotami i szkot ponadpodstawowych oraz szkot praktyczne
ponadpodstawowymi wyzszych w zakresie przekwalifikowania e szkoty wyzsze
prowadzacymi e opracowanie przez szkoty e przedsigbiorstwa

ksztatcenie
praktyczne oraz
szkotami wyzszymi

ponadpodstawowe prowadzgce ksztatcenie
praktyczne oraz szkoty wyzsze regionalnej
oferty przekwalifikowania w ramach
inteligentnych specjalizacji

e wsparcie wspotpracy sfery edukacji ze sferg
biznesu na przyktad poprzez wizyty studyjne
nauczycieli i wyktadowcow
w przedsiebiorstwach

e zmniejszenie zakresu wymagan formalnych
stawianych praktykom w aspekcie
zatrudnienia przez szkoty ponadpodstawowe
prowadzgce ksztatcenie praktyczne

e jednostki samorzadu
terytorialnego

e Ministerstwo Nauki
i Szkolnictwa Wyzszego

Niski zakres
zastosowania
narzedzi zarzgdzania
zasobami ludzkimi w
przygotowaniu
procesu
przekwalifikowania

e opracowanie i wykorzystywanie narzedzi
oceny pracowniczej w kontekscie pomiaru
potencjatu przekwalifikowania pracownikéw
w przedsiebiorstwach

¢ identyfikacja stabych i mocnych stron
pracownikéw z wykorzystaniem metody
Gallupa

e komunikowanie pracownikom przysztych
inwestycji w przedsiebiorstwie i powigzanych
Zz nimi zmian w zakresie zapotrzebowania
na kwalifikacje

e informowanie i rozpowszechnianie przez
instytucje otoczenia biznesu narzedzi
zarzgdzania zasobami ludzkimi

e przedsiebiorstwa
e instytucje otoczenia
biznesu

Niedopasowanie
form i metod
przekwalifikowania
do zréznicowania
kadry pracowniczej,
na przyktad

pod wzgledem wieku,
oczekiwan, postawy,
rozwoju zawodowego

e dopasowanie procesu przekwalifikowania
do wieku pracownikéw (osoby mtodsze -
na przyktad szkolenia VR, narzedzia
teleinformatyczne, wykorzystywanie
sztucznej inteligencji, komunikacja
za pomoca obrazow i schematéw; osoby
starsze — na przyktad szkolenia oferowane
przez dostawcow technologii u pracodawcy,
przekwalifikowanie z wykorzystaniem relacji
uczen-mentor miedzy pracownikiem
a instruktorem)
e uwzglednienie indywidualnych cech
i predyspozycji pracownika w zakresie
mozliwosci i sprawnosci przekwalifikowania
uwzglednienie oczekiwan rozwoju
zawodowego pracownikéw (awans pionowy
lub awans poziomy) w strategii rozwoju
przedsiebiorstwa i jego zapotrzebowania
na kwalifikacje
e promowanie postawy uczenia sie przez cate
zycie wsréd pracownikéw

e przedsiebiorstwa

e instytucje edukacyjne

e instytucje szkoleniowe

e jednostki samorzadu
terytorialnego

e Ministerstwo Edukacji
Narodowej
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Diagnoza

Rekomendacije

Adresaci

Niski poziom
wykorzystywania
nowoczesnych
narzedzii metod
przekwalifikowania
pracownikow

e informowanie przedsiebiorcow
o0 nowoczesnych narzedziach i metodach
przekwalifikowania na przyktad przez
jednostki szkoleniowe czy instytucje
otoczenia biznesu

e zachecanie do wykorzystywania
nowoczesnych technologii w procesie
przekwalifikowania poprzez na przyktad
wsparcie technologiczne ze strony instytucji
otoczenia biznesu

e opracowanie i nieodptatne udostepnianie
przedsiebiorcom na poziomie danej
inteligentnej specjalizacji narzedzi
przekwalifikowania (na przyktad szkolenia VR
z zakresu wprowadzania ekoinnowacji
w przedsiebiorstwach)

e biezgca aktualizacja oferty szkoleniowe;j
w BUR, KFS w zakresie szkolen i kurséw
wykorzystujgcych nowoczesne narzedzia
technologiczne

e przedsiebiorstwa

e jednostki samorzadu
terytorialnego

e Ministerstwo Funduszy
i Polityki Regionalnej

e instytucje otoczenia
biznesu

e instytucje szkoleniowe

Ztozonos$é procedur
i dokumentaciji przy
ubieganiu sie

0 zewnetrzne Zrodta
finansowania
procesu
przekwalifikowania
przy ograniczanych
srodkach wtasnych
przedsiebiorstw

e uproszenie dokumentacji zwigzanej ze
sktadaniem wniosku o dofinansowanie
zewnetrzne

e wsparcie merytoryczne ze strony instytucji
otoczenia biznesu przy opracowywaniu
i sktadaniu wniosku o finansowanie
zewnetrzne

e wyodrebnienie funduszu
na przekwalifikowanie pracownikow
w przedsiebiorstwach obok ogdlnego
funduszu szkoleniowego

e przedsigbiorstwa

e jednostki samorzadu
terytorialnego

¢ jednostki administraciji
samorzadowej

e Ministerstwo Funduszy
i Polityki Regionalnej

e instytucje otoczenia
biznesu

Ograniczona oferta
szkoleniowa
podlegajagca
finansowaniu

ze srodkéw
publicznych

e rozszerzenie oferty szkoleniowej (na przyktad
w ramach BUR, KFS) z uwzglednieniem
profesjonalnych szkolen w zakresie
nowoczesnych technologii

e zwiekszenie puli Srodkéw publicznych
przeznaczonych na przekwalifikowanie

e opracowanie na poziomie wojewodztwa ofert
szkoleniowych skierowanych
do poszczegdélnych inteligentnych
specjalizaciji

e przemyslany i dtugookresowy sposoéb
podejscia do przekwalifikowania przez
przedsiebiorcow (na przyktad uwzglednienie
zapotrzebowania na kwalifikacje w strategii
rozwoju przedsiebiorstwa)

e przedsiebiorstwa

e jednostki samorzadu
terytorialnego

e Ministerstwo Funduszy
i Polityki Regionalnej

e instytucje otoczenia
biznesu

e instytucje szkoleniowe

Zrédto: opracowanie wtasne.

Na podstawie przeprowadzonych badan w grupie przedsiebiorstw z rdzenia

inteligentnych specjalizacji wojewoddztwa podlaskiego zostaty opracowane

rekomendacje moggce usprawni¢ proces przekwalifikowania pracownikéw

w przedsiebiorstwach. Nalezy podkresli¢, ze jest to indywidulna decyzja firmy, ktéra

musi uwzglednié zaréwno efektywnosc¢ i racjonalno$¢ catego procesu, jak réwniez

mozliwosci kadry pracowniczej. Jednak biorgc pod uwage, ze podmioty uczestniczace

w badaniu dziatajg w obszarze regionalnych inteligentnych specjalizacji, wskazane

bytoby wsparcie kluczowych obszaréw rozwoju wojewddztwa podlaskiego na poziomie

instytucjonalnym. Przedsiebiorstwa zwykle sg otwarte na wspoétprace, jednak nie
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dostrzegajg ani duzego zainteresowania szkot czy szkot wyzszych, ani wsparcia
regionalnych instytucji otoczenia biznesu. W konsekwencji zaprezentowane diagnoza

i rekomendacje odnoszg sie nie tylko bezposrednio do dziatalnosci przedsiebiorstw, ale
dotyczg takze ich otoczenia spoteczno-gospodarczego w konteks$cie przekwalifikowania

pracownikoéw.

6.2.2. Rekomendacje dla szkoét

Kolejng grupg, wsrdd przedstawicieli ktdrej przeprowadzono badanie, byty wybrane

szkoty zawodowe i uczelnie zawodowe wojewddztwa podlaskiego (szkoty wyzsze).

Wywiady, ktére przeprowadzono z przedstawicielami wymienionych podmiotéw,
pozwolity na sformutowanie rekomendacji zawartych w tabeli 28.

Tabela 28. Diagnoza i rekomendacje usprawniajgce proces przekwalifikowania
w szkotach ponadpodstawowych

Diagnoza

Rekomendacje

Adresaci

Zbyt wolny proces
przekwalifikowania

w kierunku inteligentnych
specjalizaciji

w wojewodztwie podlaskim

e dostosowanie programow studiéw
do potrzeb inteligentnych
specjalizacji w wojewdédztwie
podlaskim

e organizowanie kurséw, szkolen
i studiow podyplomowych
podnoszgcych kompetencje
pracownikéw w sektorach
zwigzanych z inteligentnymi
specjalizacjami wojewddztwa
podlaskiego

Kuratorium Oswiaty

szkoty srednie ksztatcace
w zawodach zwigzanych

z inteligentnymi
specjalizacjami

w wojewddztwie podlaskim

e szkoty policealne
e szkoty wyzsze
e instytucje szkoleniowe

Ograniczenia finansowe
placowek ksztatcacych

w kierunku inteligentnych
specjalizacji wojewddztwa
podlaskiego

e zmiany w sposobie naliczania
subwencji zwiekszajgce pule
srodkéw dedykowanych
kierunkom zwigzanym
z inteligentnymi specjalizacjami
wojewddztw

e zapewnienie stabilnych Zzrodet
finansowania procesu ksztatcenia

e decentralizacja systemu
finansowania szkolnictwa
wyzszego, by wojewoddztwa mogty
wskazywac strategiczne kierunki
i otrzymywacé na nie wieksze
subwencje

Ministerstwo Nauki

i Szkolnictwa Wyzszego
jednostki samorzadu
terytorialnego

Koniecznos$é nieustannego
inwestowania

w infrastrukture
techniczng, wyposazanie
placéwek umozliwiajacych
nabywanie umiejetnosci
praktycznych

¢ aplikowanie o srodki unijne
na rzecz doposazenia placéwek

e inicjowanie wspotpracy
z przedsiebiorstwami

e inicjowanie wspotpracy
z instytucjami otoczenia biznesu
w zakresie realizowania projektow
inwestycyjnych

szkoty ponadpodstawowe
ksztatcgce w zawodach
zwigzanych z inteligentnymi
specjalizacjami

w wojewoddztwie podlaskim
szkoty policealne

szkoty wyzsze
przedsiebiorstwa

instytucje otoczenia biznesu

182




Diagnoza

Rekomendacije

Adresaci

Niski poziom
zainteresowania
ksztatceniem sie

w kierunkach
inteligentnych specjalizacji
w wojewodztwa
podlaskiego

e podejmowanie dziatan
promocyjnych narzecz
ksztatcenia w obszarze
inteligentnych regionalnych
specjalizacji wsréd mtodziezy

e naswietlenie mozliwosci rozwoju
zawodowego, szans wynikajgcych
z posiadania wyksztatcenia
w zawodzie zwigzanym
z inteligentnymi specjalizacjami
wojewddztwa

e stworzenie systemu
stypendialnego dla osob
ksztatcacych sie w strategicznych
dla wojewddztwa podlaskiego
kierunkach, uwzgledniajgce
dodatkowe profity

e jednostki samorzadu
terytorialnego

e Kuratorium Oswiaty

e szkoty Srednie ksztatcace

w zawodach zwigzanych

z inteligentnymi

specjalizacjami

w wojewddztwie podlaskim

szkoty ponadpodstawowe

szkoty wyzsze

przedsiebiorstwa

instytucje otoczenia biznesu

Przeregulowanie
szkolnictwa wyzszego
utrudnia proces szybkiego
dostosowania sie

do potrzeb rynku

e wdrazanie uproszczen i zmian
proceduralnych

e wdrazanie rozwigzan
wspierajgcych proces nabywania
szybkich kwalifikacji

e Ministerstwo Nauki
i Szkolnictwa Wyzszego
e szkoty wyzsze
e szkoty ponadpodstawowe

Potrzeba dostosowania
formy ksztatcenia
do potrzeb grupy docelowej

e niezbedne jest wdrazanie
nowoczesnych, elastycznych form
przekwalifikowania, miedzy innymi
blended learning i nauki zdalnej

e wazna jest konsekwencja
W procesie nauczania, np. poprzez
forme, gdzie studia stacjonarne
powinny odbywa¢ sie w dni
robocze, zas niestacjonarne
w trybie weekendowym, co
pozwoli na uporzadkowanie
procesu ksztatcenia

e oferta ksztatcenia powinna by¢
dostosowana do potrzeb rynku
lokalnego i regionalnego rynku

pracy

e Ministerstwo Nauki

i Szkolnictwa Wyzszego
e szkoty ponadpodstawowe
ksztatcgce w zawodach
zwigzanych z inteligentnymi
specjalizacjami
w wojewddztwie podlaskim
szkoty ponadpodstawowe
szkoty wyzsze
przedsiebiorstwa
instytucje otoczenia biznesu

Oferta edukacyjna wymaga
dostosowania do potrzeb

i oczekiwan réznych grup
spotecznych

¢ nalezy rozwija¢ elastyczne formy
przekwalifikowania

e nalezy dostosowac oferte
edukacyjng do potrzeb,
mozliwosci i kompetencji réznych
grup wiekowych

e Kuratorium Oswiaty

e szkoty ponadpodstawowe
ksztatcace w zawodach
zwigzanych z inteligentnymi
specjalizacjami
w wojewddztwie podlaskim

e szkoty policealne

o szkoty wyzsze

Niedostateczna liczba
lokalnych inicjatyw
zZwracajgcych uwage

na znaczenie regionalnych
inteligentnych specjalizacji

e wdrazanie lokalnych inicjatyw
promujgcych szanse wynikajgce
Zz podejmowania procesu
ksztatcenia w wojewddztwie
podlaskim i perspektywy rozwoju
zawodowego zachecajgcych
mtodych ludzi do pozostania
W regionie

e jednostki samorzadu
terytorialnego

o szkoty wyzsze

e szkoty ponadpodstawowe
ksztatcgce w zawodach
zwigzanych z inteligentnymi
specjalizacjami
w wojewddztwie podlaskim

e szkoty policealne

e przedsigbiorstwa

e instytucje otoczenia biznesu
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Diagnoza

Rekomendacije

Adresaci

Niedostateczny poziom
wspotpracy pomiedzy
uczelniami dziatajgcymi

w regionie narzecz
ksztatcenia w kierunkach
inteligentnych specjalizacji
w wojewodztwa
podlaskiego

e wspoétpraca regionalna narzecz
rozwoju kompetencji oraz
zatrzymania mtodziezy w regionie

e uzupetnianie wzajemnej oferty
ksztatcenia zwiekszajgce
atrakcyjnosc¢ uczelni regionalnych

e zintegrowanie systemu wsparcia
lokalnego uwzgledniajgcego
tworzenie indywidualnych planéw
dziatania, doradztwa i mobilnych
centrow szkoleniowych
w wojewddztwie

e szkoty wyzsze
¢ jednostki samorzadu
terytorialnego

Niedostateczny poziom
wspotpracy szkot
ponadpodstawowych ze
szkotami wyzszymi

e upowszechnianie wspoétpracy
szkot wyzszych ze szkotami
ponadpodstawowymi poprzez
tworzenie na przyktad klas
patronackich

e obejmowanie patronatem szkot
wyzszych szkét
ponadpodstawowych
i wskazywanie Sciezki ksztatcenia
po szkole ponadpodstawowej

e szkoty wyzsze

e szkoty ponadpodstawowe
ksztatcgce w zawodach
zwigzanych z inteligentnymi
specjalizacjami
w wojewddztwie podlaskim,

e Ochotnicze Hufce
Pracy

Niedostateczne
powiagzanie badan
naukowych z gospodarka

e zintensyfikowanie wspotpracy
szkét wyzszych z sektorem
podmiotdéw prywatnych
dziatajgcych w regionie na rzecz
upowszechnienia znaczenia
inteligentnych specjalizacji
wojewodztwa podlaskiego

e popularyzowanie dualnej formy
ksztatcenia, jak réwniez centréw
transferu technologii

e indywidualizacja wspotpracy
z przedsiebiorcami, na przyktad
organizacja studiow
podyplomowych przygotowanych
pod konkretne potrzeby
przedsiebiorstwa

e szkoty wyzsze
e przedsiebiorstwa
e instytucje otoczenia biznesu

Niewystarczajgcy poziom
wiedzy nt. wykorzystania
potencjatu wynikajgcego

z rozwoju regionalnych
inteligentnych specjalizacji
w regionie

e nalezy podja¢ dziatania
promujgce wspotprace
miedzy uczelniami
w regionie
a przedsiebiorcami

e szkoty wyzsze
e przedsigbiorstwa
e instytucje otoczenia biznesu

Zrédto: opracowanie wtasne.

Konkludujac, nalezy stwierdzi¢, ze dzieki przeprowadzonemu badaniu mozliwe byto

wskazanie wyzwan i mozliwosci zwigzanych z szybkim przekwalifikowaniem,

finansowaniem oraz dostosowaniem oferty edukacyjnej do potrzeb rynku pracy

w wojewoddztwie podlaskim. Respondenci zwrécili uwage na bariery proceduralne,

ograniczone zrodta finansowania, potrzebe wspotpracy uczelni z biznesem oraz

koniecznos$¢ lepszego wykorzystania regionalnego potencjatu. Wskazano takze

nazmniejszajgce sie zainteresowanie tradycyjnymi kierunkami studiéw i potrzebe

rozwoju elastycznych form ksztatcenia.
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6.2.3.Rekomendacje dla instytucji otoczenia biznesu

Ostatnig grupa, wsrod przedstawicieli ktdrej przeprowadzono badanie, byty wybrane

instytucje otoczenia biznesu wojewddztwa podlaskiego. Wywiady, ktére

przeprowadzono z przedstawicielami wymienionych podmiotow, pozwolity

na sformutowanie rekomendacji (tabela 29).

Tabela 29. Diagnoza i rekomendacje usprawniajgce proces przekwalifikowania
w instytucjach otoczenia biznesu prowadzacych dziatalnos¢ w ramach regionalnych
inteligentnych specjalizacji

Diagnoza

Rekomendacje

Adresaci

Brak regularnych
badan rynku

e instytucje powinny systematycznie
monitorowac zapotrzebowanie
na nowe kwalifikacje, korzystajac
zarowno z analiz rynkowych, jak
i bezposrednich kontaktow
z przedsiebiorcami. Rekomenduje sie
cykliczne (na przyktad kwartalne)
ankiety i analizy trendéw branzowych

e instytucje otoczenia
biznesu, w tym instytucje
badawcze

e urzedy pracy

e przedsiebiorcy

e szkoty wyzsze

e jednostki regionalne
wyspecjalizowane
w monitorowaniu rynku,
np. urzedy
marszatkowskie, urzedy
pracy.

Brak wystarczajgcej
wspotpracy na linii
instytucje - otoczenie
biznesu - otoczenie

e budowanie sieci kontaktéw, czyli
rozwaj sieci wspotpracy z dyrektorami
cechéw, szkotami zawodowymi,
uczelniami oraz przedsiebiorcami,

e instytucje nadrzedne

e szkoty branzowe,
technika, szkoty wyzsze
(o charakterze

wyspecjalizowanych
szkolen stuzgcych
rozwojowi
przedsiebiorstw

szkolenia poprzez prowadzenie
krotkich, praktycznych kursoéw,
konczacych sig certyfikacja
konkretnych umiejetnosci — zgodnie

Z potrzebami przedsiebiorstw i szybko
zmieniajgcymi sie technologiami

gospodarcze aby szybko reagowac na zmieniajgce zawodowym)
sie potrzeby rynku pracy i edukacji e jednostki samorzadu
terytorialnego
e urzedy pracy
Brak e mikrocertyfikacje i modutowe e szkoty wyzsze,

e szkoty branzowe,
technika, szkoty wyzsze
(o charakterze
zawodowym)urzedy

pracy

Niedostateczny
poziom rozwoju
kompetencji
miekkich i cyfrowych

e szkolenia z zakresu kompetencji
miekkich i cyfrowych poprzez np.
wsparcie rozwoju umiejetnosci
interpersonalnych, zarzadzania
ryzykiem, jak rowniez zwiekszenie
znaczenia testéw kompetencyjnych

e instytucje szkoleniowe

e urzedy pracy

e Polska Agencja Rozwoju
Przedsiebiorczosci

e przedsigbiorstwa

e szkoty wyzsze

e Ministerstwo Cyfryzacji

Brak nowoczesnych
narzedzi dydaktyczny
lubich
niedostateczny
poziom

e wprowadzenie nowoczesnych
narzedzi dydaktycznych w postaci
wsparcia dla szkét w zakresie
wyposazenia w nowoczesny sprzet,
symulatory, platformy e-learningowe
oraz wirtualnej rzeczywistosci, aby
ksztatcenie byto bardziej praktyczne

e szkoty wyzsze,
e szkoty branzowe,
technika
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Diagnoza

Rekomendacje

Adresaci

Niedostateczny
poziom wspoétpracy
miedzy
przedsiebiorstwami
a szkotami
branzowymi,
technikami

i szkotami wyzszymi

e rozwoj modelu ksztatcenia dualnego -
zaciesnienie wspotpracy
z przedsiebiorcami, ktérzy moga
udostepniac park maszynowy
uczniom, organizowac praktyki i staze
oraz angazowac sie w tworzenie
programow nauczania

e przedsiebiorstwa
o szkoty wyzsze
e Ministerstwo Edukacji
Narodowej
e Ministerstwo Nauki
i Szkolnictwa Wyzszego
e Szkoty branzowe,
technika

Niewystarczajacy
poziom dostepnosci
i stabilnosci
finansowania

e rozwoj instrumentéw finansowania
skierowanych na regionalne potrzeby
wzmocnienie regionalnych instytucji
finansujacych, ktore pozwola
na lepsze dopasowanie (bardziej
celowe) srodkow do lokalnych
potrzeb i szybsze reagowanie
na zmiany rynkowe

e urzedy pracy

e Ministerstwo Finanséw

e Ministerstwo Funduszy
i Polityki Regionalnej

Skomplikowane
procedury,
centralizacja decyzji
administracyjnych

e uproszczenie procedur
i decentralizacja decyzji -
przesuniecie czesci decyzji
na szczebel regionalny oraz
uproszczenie procedur przyznawania
srodkéw, co zwiekszy efektywnosé
i szybkosc¢ realizacji projektow (w
miare mozliwosci)

e urzedy pracy

e urzgd marszatkowski

e Ministerstwo Finanséw

e Ministerstwo Funduszy
i Polityki Regionalnej

Ograniczona
promocja ksztatcenia
zawodowego

i nowych zawodow

e stworzenie licznych kampanii
informacyjnych, ktérych zadaniem
bytoby wzmocnienie i
zaakcentowanie koniecznosSci
promocji ksztatcenia zawodowego,
uwypuklenie promocji dobrych
praktyk ukazujgcych sukcesy firm
zregionu, aby zwiekszy¢ atrakcyjnosc¢
zawodoéw technicznych i praktycznych
ws$rod mtodziezy

e przedsigbiorstwa

e jednostki administracji
samorzadowej

e szkoty wyzsze,

e Ministerstwo Edukacji
Narodowej

e Ministerstwo Nauki
i Szkolnictwa Wyzszego

Brak solidnego
systemu ciggtej
wspoétpracy

z mediami i szkotami

e stworzenie systemu ciggtej
wspotpracy z mediami i szkotami
polegajgcego na regularnym
organizowanie dni otwartych, targow
pracy, warsztatow i konkurséw, aby
pokazywaé korzysci z wyboru Sciezki
zawodowej

e przedsiebiorstwa

o szkoty wyzsze, szkoty
ponadpodstawowe

e instytucje zajmujace sie
przekazywaniem
informaciji, na przyktad
lokalne radio, telewizja

e media lokalnei
regionalne

Stabo rozwinieta
wspoétpraca
miedzynarodowa
i wymiana
doswiadczen

e zachecanie do udziatu
w miedzynarodowych sieciach
i projektach polegajaca
na wspotpracy z instytucjami z innych
regionéw i krajow, udziat
w programach takich jak Interreg
(program dotyczacy wspotpracy
wspierajgcej zréwnowazony rozwoj
spoteczno-gospodarczy), Enterprise
Europe Network (sie¢ wsparcia dla
matych i Srednich przedsiebiorstw)
czy ELU (inicjatywa EU w zakresie
transformacji gospodarczej
zaktadajgca np. finansowanie
innowacyjnych projektéw), aby
korzystac¢ z najlepszych praktyk
i innowacyjnych rozwigzan

e instytucje otoczenia
biznesu

e szkoty wyzsze,

e Ministerstwo Funduszy
i Polityki Regionalnej
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Diagnoza

Rekomendacje

Adresaci

Stabo rozwinieta
informacja o ofercie
szkoleniowej
skierowanej do
kluczowych branz w
sektorach
inteligentnych
specjalizacji

e rozwoj oferty szkoleniowej dla
kluczowych branz, czyli dostosowanie
programow szkolen i kursow
do potrzeb sektorow inteligentnych
specjalizaciji, takich jak przemyst
rolno-spozywczy, metalowo-
maszynowy, medyczny, ekoinnowacje
i nauki o srodowisku z wojewddztwa

e urzedy pracy

e instytucje otoczenia
biznesu

e szkoty wyzsze

e Ministerstwo Funduszy
i Polityki Regionalnej

e przedsigbiorstwa

wojewoddztwa podlaskiego
Brak zaufania e budowanie zaufania do instytuc;ji e Ministerstwo Funduszy
do instytuciji publicznych, przetamywanie barier i Polityki Regionalnej
publicznych mentalnych i uprzedzen e urzedy pracy
administracyjnych do nich poprzez e instytucje otoczenia
transparentnos¢ dziatan, biznesu
uproszczenie procedur oraz realne e uczelnie wyzsze
wsparcie dla przedsiebiorcow e urzad marszatkowski
Brak e rozwoj oferty doradczej e Ministerstwo Funduszy

wyspecjalizowanego
wsparcia doradczego

i informacyjnej, czyli wsparcie
przedsiebiorcow w zakresie
pozyskiwania funduszy, wdrazania
innowacji oraz planowania rozwoju
kadr

i Polityki Regionalnej
e urzedy pracy
¢ instytucje otoczenia
biznesu
e przedsiebiorstwa
e szkoty wyzsze

Zrédto: opracowanie wtasne.

W tabelach 27, 28 i 29 dokonano kompleksowej analizy wyzwan oraz rekomendac;ji

dotyczacych procesu przekwalifikowania pracownikéw w kontekscie rozwoju

regionalnych inteligentnych specjalizacji w wojewddztwie podlaskim. Diagnoza

obejmuje trzy gtdwne grupy: przedsiebiorstwa, szkoty wyzsze oraz instytucje otoczenia

biznesu. Opracowanie wskazuje na kluczowe bariery, takie jak:

niski poziom integracji przedsiebiorstw,

ograniczone instytucjonalne wsparcie dla inteligentnych specjalizacji

(wystepowanie instytucji otoczenia biznesu to zbyt mato)

e niedostateczna wspotpraca miedzy edukacjg a biznesem,

e niedopasowanie form przekwalifikowania do narastajgcego pod wptywem naptywu
nowych technologii zréznicowania kadr,

e niewystarczajgce wykorzystanie nowoczesnych narzedzi,

e ztozonos$é procedur (np. administracyjnych) i ograniczenia finansowe.

WSsréd najwazniejszych rekomendacji znalazty sie:
e wzmocnhienie wspotpracy miedzy przedsiebiorstwami, szkotami i instytucjami
otoczenia biznesu,
e modernizacja systemu ksztatcenia zawodowego,
e rozwdj elastycznych i nowoczesnych form przekwalifikowania,
e uproszczenie procedur administracyjnych,
e zwiekszenie dostepnosci i stabilnosci finansowania,
e promocja ksztatcenia zawodowego oraz wsparcie (np. informacyjne) dla
inteligentnych specjalizaciji.
Szczegdlng uwage zwrocono na koniecznos¢ dostosowania oferty edukacyjnej
do potrzeb rynku pracy, rozwijania kompetencji cyfrowych i miekkich, a takze
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na znaczenie budowania zaufania do instytucji publicznych oraz intensyfikacje
wspotpracy miedzynarodowej i lokalne;j.

Niedopasowanie kompetencyjne, deficyty kadrowe, niska innowacyjnosé¢
i ograniczona wspotpraca miedzysektorowa to gtéwne wyzwania gospodarcze
wojewddztwa podlaskiego. Skuteczne przekwalifikowanie pracownikéw, oparte
na elastycznym, nowoczesnym i dobrze monitorowanym systemie ksztatcenia, jest
kluczowym czynnikiem rozwoju regionalnego i budowania przewagi konkurencyjne;j
w sektorach inteligentnych specjalizacji. Wdrozenie kompleksowych, systemowych
rozwigzan w zakresie ksztatcenia, przekwalifikowania i rozwoju kompetencji pozwoli
na lepsze wykorzystanie potencjatu gospodarczego regionu, zwiekszenie jego

innowacyjnosci i konkurencyjnosci oraz lepsze przygotowanie do wyzwan przysztosci.
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7. Zatagczniki

Zatacznik 1: Prognoza zapotrzebowania na pracownikéw
w zawodach szkolnictwa branzowego w wojewodztwie
podlaskim

Tabela 30. Wykaz zawodoéw szkolnictwa branzowego, dla ktdrych jest prognozowane

istotne zapotrzebowanie na pracownikéw w wojewddztwie podlaskim

Lp. | Nazwa zawodu (alfabetycznie) Symbol zawodu
1 Automatyk 731107
2 Betoniarz-zbrojarz 711402
3 Blacharz 721301
4 Blacharz samochodowy 721306
5 Ciesla 711501
6 Cukiernik 751201
7 Dekarz 712101
8 Elektromechanik 741201
9 Elektromechanik pojazdéw samochodowych 741203
10 | Elektronik 742117
11 | Elektryk 741103
12 | Kierowca mechanik 832201
13 | Krawiec 753105
14 | Kucharz 512001
15 | Lakiernik samochodowy 713203
16 | Magazynier-logistyk 432106
17 | Mechanik motocyklowy 723107
18 | Mechanik pojazdéw samochodowych 723103
19 | Mechanik-monter maszyn i urzadzen 723310
20 | Mechanik-operator pojazddw i maszyn rolniczych 834103
21 | Mechatronik 742118
22 | Monter izolacji budowlanych 712401
23 | Monter konstrukcji budowlanych 711102
24 | Monter sieci i instalacji sanitarnych 712618
25 | Monter stolarki budowlane;j 712906
26 | Monter zabudowy i robét wykonczeniowych w budownictwie 712905
27 | Murarz-tynkarz 711204
28 | Obuwnik 753602
29 | Operator maszyn i urzgdzen do przetworstwa tworzyw sztucznych 814209
30 | Operator maszyn i urzadzen do robét ziemnych i drogowych 834209
31 | Operator obrabiarek skrawajgcych 722307
32 | Piekarz 751204
33 | Pracownik pomocniczy mechanika 932916
34 | Pracownik pomocniczy stolarza 932918
35 | Pracownik pomocniczy $lusarza 932917
36 | Rolnik 613003
37 | Stolarz 752205
38 | Slusarz 722204
39 | Technik agrobiznesu 331402
40 | Technik automatyk 311909
41 | Technik budownictwa 311204
42 | Technik budowy drég 311216
43 | Technik chtodnictwa i klimatyzacji 311929
44 | Technik eksploatacji portow i terminali 333106
45 | Technik elektronik 311408
46 | Technik elektryk 311303
47 | Technik energetyk 311307

189



Lp. | Nazwa zawodu (alfabetycznie) Symbol zawodu
48 | Technik geodeta 311104
49 | Technik informatyk 351203
50 | Technikinzynierii sanitarnej 311218
51 | Technik lesnik 314301
52 | Technik logistyk 333107
53 | Technik mechanik 311504
54 | Technik mechanizacji rolnictwa i agrotroniki 311515
55 | Technik mechatronik 311410
56 | Technik pojazdéw samochodowych 311513
57 | Technik programista 351406
58 | Technik przemystu mody 311941
59 | Technik rob6t wykonczeniowych w budownictwie 311219
60 | Technikrolnik 314207
61 | Technik spawalnictwa 311516
62 | Technik spedytor 333108
63 | Technik technologii drewna 311922
64 | Technik technologii zywnosci 314403
65 | Technik teleinformatyk 351103
66 | Technik tyfloinformatyk 351204
67 | Technik urzadzen i systemow energetyki odnawialnej 311930
68 | Technik weterynarii 324002
69 | Technik zywienia i ustug gastronomicznych 343404

Zrédto: Obwieszczenie Ministra Edukaciji z dnia 24 stycznia 2024 roku w sprawie prognozy
zapotrzebowania na pracownikéw w zawodach szkolnictwa branzowego na krajowym

i wojewddzkim rynku pracy,
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WMP20240000085 (dostep: 5.07.2025).

Tabela 31. Wykaz zawodoéw szkolnictwa branzowego, dla ktdrych jest prognozowane
umiarkowane zapotrzebowanie na pracownikow w wojewoédztwie podlaskim

Lp. | Nazwa zawodu (alfabetycznie) Symbol zawodu
1 Asystent osoby niepetnosprawne;j 341201
2 Asystentka stomatologiczna 325101
3 Drukarz fleksograficzny 732209
4 Drukarz offsetowy 732210
5 Fotograf 343101
6 Fryzjer 514101
7 Garbarz skor 753501
8 Higienistka stomatologiczna 325102
9 Kaletnik 753702
10 | Kamieniarz 711301
11 | Kelner 513101
12 | Kusnierz 753106
13 | Mechanik pojazdéw kolejowych 723318
14 | Mechanik-operator maszyn do produkcji drzewnej 817212
15 | Monter izolacji przemystowych 712403
16 | Monter siecii urzadzen telekomunikacyjnych 742202
17 | Monter systemoéw rurociggowych 712613
18 | Operator maszyn i urzadzen przemystu spozywczego 816003
19 | Operator maszyn lesnych 834105
20 | Operator maszyn w przemysle wtékienniczym 815204
21 | Opiekun medyczny 532102
22 | Opiekun osoby starszej 341202
23 | Opiekun w domu pomocy spotecznej 341203
24 | Opiekunka dziecieca 325905
25 | Opiekunka srodowiskowa 341204
26 | Ortoptystka 325906
27 | Pracownik pomochniczy gastronomii 941203
28 | Pracownik pomochniczy krawca 932915
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https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WMP20240000085%20

Lp. | Nazwa zawodu (alfabetycznie) Symbol zawodu
29 | Pracownik pomocniczy obstugi hotelowe;j 911205
30 | Protetyk stuchu 321401
31 | Przetwdérca miesa 751108
32 | Sprzedawca 522301
33 | Tapicer 753402
34 | Technik architektury krajobrazu 314202
35 | Technik dentystyczny 321402
36 | Technik ekonomista 331403
37 | Technik elektroniki i informatyki medycznej 311411
38 | Technik elektroradiolog 321103
39 | Technik farmaceutyczny 321301
40 | Technik fotografii i multimediéw 343105
41 | Technik garbarz 311912
42 | Technik gazownictwa 311913
43 | Technik grafiki i poligrafii cyfrowej 311943
44 | Technik handlowiec 522305
45 | Technik hotelarstwa 422402
46 | Technik inzynierii Srodowiska i melioracji 311208
47 | Technik masazysta 325402
48 | Technik obuwnik 311916
49 | Technik organizacji turystyki 422104
50 | Technik ortopeda 321403
51 | Technik przetwdrstwa mleczarskiego 314402
52 | Technik reklamy 333907
53 | Technik renowacji elementow architektury 311210
54 | Technik sterylizacji medycznej 321104
55 | Technik szerokopasmowej komunikacji elektronicznej 311412
56 | Technik pojazdéw kolejowych 311518
57 | Technik technologii wyrobow skdérzanych 311926
58 | Technik telekomunikacji 352203
59 | Technik transportu drogowego 311927
60 | Technik transportu kolejowego 311928
61 | Technik turystyki na obszarach wiejskich 515205
62 | Technik ustug fryzjerskich 514105
63 | Technik wtdkiennik 311932
64 | Terapeuta zajeciowy 325907

Zrédto: Obwieszczenie Ministra Edukacji z dnia 24 stycznia 2024 roku w sprawie prognozy
zapotrzebowania na pracownikéw w zawodach szkolnictwa branzowego na krajowym

i wojewddzkim rynku pracy,
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WMP20240000085 (dostep: 5.07.2025).

Zatacznik 2: Powody brakéw kadrowych wedtug powiatéow

wojewodztwa podlaskiego, prognoza 2025%°

Powiat augustowski

Niedobor kandydatéw i kwalifikacje (podaz):
Brak wystarczajgcej liczby kandydatéw do pracy.

Brak zainteresowania podjeciem pracy w zawodzie.

Warunki i atrakcyjnos$¢ pracy (popyt):
Kandydatom nie odpowiadajg warunki pracy.
Mobilnos¢ i rotacja:

50 Opracowanie wtasne na podstawie Barometr Zawoddéw 2025 (dostep: 28.06.2025).
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https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WMP20240000085%20
https://barometrzawodow.pl/modul/infografika-wyniki?forecast_area=province&province=10&county=&year=2025

Rotacyjnos$é pracownikdw.

Sezonowos¢.

Czynniki demograficzne i strukturalne:
Brak zastepowalnosci pokoleniowe;.
Dtugotrwate bezrobocie.

Zatrudnianie cudzoziemcow.
Zatrudnienie subsydiowane.

Szara strefa.

Nadwyzki i niedopasowanie strukturalne:
Nadwyzka edukacyjna.

Powiat biatostocki/ Miasto Biatystok

Niedobdr kandydatéw i kwalifikacje (podaz):

Brak wystarczajgcej liczby kandydatéw do pracy ze wzgledu na rozwéj branzy.
Brak wystarczajgcej liczby kandydatéw do pracy ze wzgledu na zmiany
demograficzne.

Kandydaci nie spetniajg wymagan pracodawcow.

Deficyt w zawodach.

Warunki i atrakcyjnos¢ pracy (popyt):

Kandydatom nie odpowiadajg warunki pracy (szczegdétowo: wynagrodzenie, czas
pracy, miejsce pracy).

Charakter pracy — obcigzajacy fizycznie i/lub psychicznie.

Mobilnosc¢ i rotacja:

Duza rotacyjnos¢ pracownikow.

Sezonowos¢.

Migracja zawodowa (praca w zawodach pokrewnych).

Czynniki demograficzne i strukturalne:

Brak zastepowalnosci pokoleniowe;.

Zatrudnianie cudzoziemcow.

Zatrudnienie subsydiowane.

Samozatrudnienie.

Szara strefa.

Nadwyzki i niedopasowanie strukturalne:

Nadwyzka edukacyjna.

Nadwyzka w wyniku naptywu zwolnionych pracownikdw.

Powiat bielski

Niedobor kandydatéw i kwalifikacje (podaz):

Brak wystarczajgcej liczby kandydatéw do pracy ze wzgledu na rozwéj branzy.
Brak ksztatcenia w zawodzie.

Deficyt w zawodzie.

Kandydaci nie spetniajg wymagan pracodawcow ze wzgledu na brak wymaganych
kwalifikaciji.

Warunki i atrakcyjnos¢ pracy (popyt):
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Kandydatom nie odpowiadajg warunki pracy (szczegétowo: wynagrodzenia, miejsce
pracy, czas pracy, forma umowy).

Charakter pracy — obciagzajacy fizycznie i/lub psychicznie.
Mobilnos¢ i rotacja:

Rotacyjnosé.

Praca w delegaciji.

Sezonowos$¢ zatrudnienia.

Czynniki Demograficzne i Strukturalne:

Zatrudnianie cudzoziemcow.

Samozatrudnienie.

Szara strefa.

Zatrudnienie subsydiowane.

Nadwyzki i niedopasowanie strukturalne:

Powiat grajewski

Niedobdr kandydatéw i kwalifikacje (podaz):

Brak wystarczajgcej liczby kandydatéw do pracy.

Kandydaci nie spetniajg wymagan pracodawcow ze wzgledu na brak wymaganych
kwalifikaciji.

Brak zainteresowania podjeciem pracy w niektorych zawodach.
Brak aktualnych uprawnien (licencja).

Warunki i atrakcyjnosc¢ pracy (popyt):

Nieatrakcyjne warunki pracy (wynagrodzenie).

Mobilnosc¢ i rotacja:

Sezonowosc¢ zatrudnienia.

Czynniki demograficzne i strukturalne:

Samozatrudnienie.

Staze.

Szara strefa.

Zatrudnianie cudzoziemcow.

Zatrudnienie subsydiowane.

Nadwyzki i niedopasowanie strukturalne:

Nadwyzka edukacyjna.

Powiat hajnowski

Niedobor kandydatéw i kwalifikacje (podaz):

Brak wystarczajgcej liczby kandydatéw do pracy ze wzgledu na rozwéj branzy.
Kandydaci nie spetniajg wymagan pracodawcow ze wzgledu na brak wymaganych
kwalifikacji i doswiadczenia zawodowego.

Warunki i atrakcyjnos$¢ pracy (popyt):

Kandydatom nie odpowiadajg warunki pracy (wynagrodzenie).

Obciazajacy fizycznie i psychicznie charakter pracy.

Mobilnosc¢ i rotacja:

Rotacyjnos$é pracownikow.
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e Czynniki demograficzne i strukturalne:

e Brak zastepowalnosci pokoleniowe;.

e Samozatrudnienie.

e Szara strefa.

e Nadwyzki i niedopasowanie strukturalne:

Powiat kolnenski
e Niedobdr kandydatéw i kwalifikacje (podaz):

e Kandydaci nie spetniajg wymagan pracodawcow.
e Brak wystarczajgcej liczby kandydatow do pracy.
e  Warunkiiatrakcyjnos¢ pracy (popyt):

e Mobilnos¢ irotacja:

e Rotacyjnosé.

e Czynniki demograficzne i strukturalne:

e Samozatrudnienie.

e Szara strefa.

e Zatrudnianie oséb w wieku emerytalnym.

e Staze.

e Zatrudnienie subsydiowane.

e Nadwyzkii niedopasowanie strukturalne:

e Nadwyzka edukacyjna z lat poprzednich.

e Powiattomzynski/ miasto tomza

e Niedobodr kandydatéw i kwalifikacje (podaz):

e Kandydaci nie spetniajg wymagan pracodawcow.

e Brak wystarczajgcej liczby kandydatéw do pracy.

e Pracodawcy oczekujg dodatkowych specjalizacji.

e Trudnosci z uzyskaniem wymaganych kwalifikacji.

e Wymagane specjalistyczne uprawnienia i doswiadczenie zawodowe.
e Warunki i atrakcyjnosé¢ pracy (popyt):

e Kandydatom nie odpowiadajg warunki pracy (wynagrodzenie).
e Kandydatom nie odpowiadajg warunki pracy (zmianowy system pracy).
e Trudne warunki pracy.

e Mobilnos¢ i rotacja:

e Rotacyjnos¢ pracownikow.

e Odptyw mtodych lekarzy do duzych aglomeraciji.

e Pracapoza miejscem zamieszkania.

e Sezonowos$¢ zatrudnienia / praca sezonowa.

e Czynniki demograficzne i strukturalne:

e Brak zastepowalnosci pokoleniowe;.

e Samozatrudnienie.

e Szara strefa.

e Zatrudnianie cudzoziemcow.

e Zatrudnienie subsydiowane.
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Nadwyzki i niedopasowanie strukturalne:
Nadwyzka edukacyjna.

Powiat moniecki

Niedobdr kandydatéw i kwalifikacje (podaz):

Brak wystarczajgcej liczby kandydatéw do pracy.

Kandydaci nie spetniajg wymagan pracodawcow ze wzgledu na brak wymaganych
kwalifikacji/ doswiadczenia zawodowego.

Duze zainteresowanie pracag w niektorych zawodach.

Warunki i atrakcyjnosc¢ pracy (popyt):

Kandydatom nie odpowiadajg warunki pracy (wynagrodzenie, miejsce i charakter
pracy).

Trudne warunki pracy.

Mobilnosc¢ i rotacja:

Kandydaci wybierajg bardziej prestizowe placéwki w duzych aglomeracjach.
Praca sezonowa.

Czynniki demograficzne i strukturalne:

Brak zastepowalnosci pokoleniowe;j.

Samozatrudnienie.

Szara strefa.

Zatrudnienie subsydiowane.

Nadwyzki i niedopasowanie strukturalne:

Nadwyzka edukacyjna z lat poprzednich.

Nadwyzka oséb w wieku przedemerytalnym (byli pracownicy zamknietego zaktadu
wtékienniczego).

Powiat sejnenski

Niedobdr kandydatéw i kwalifikacje (podaz):

Kandydaci nie spetniajg wymagan pracodawcow.

Brak ksztatcenia w zawodzie.

Warunki i atrakcyjnosc¢ pracy (popyt):

Kandydatom nie odpowiadajg warunki pracy (wynagrodzenie, czas pracy, miejsce
pracy, forma umowy).

Charakter pracy — obcigzajacy fizycznie i/lub psychicznie.

Mobilnos¢ i rotacja:

Rotacyjnos¢ pracownikow.

Niewystarczajgca liczba osdb zainteresowanych podjeciem zatrudnienia w sezonie
letnim.

Czynniki demograficzne i strukturalne:

Brak wystarczajgcej liczby kandydatéw do pracy ze wzgledu na zmiany
demograficzne.

Zatrudnianie cudzoziemcow.

Samozatrudnienie.

Zatrudnienie subsydiowane.

Nadwyzki i niedopasowanie strukturalne:
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Nadwyzka edukacyjna.
Nadwyzka poszukujacych pracy w zawodach 7513 — robotnicy w produkcji wyrobéw
mleczarskich.

Powiat siemiatycki

Niedobdr kandydatéw i kwalifikacje (podaz):

Kandydaci nie spetniajg wymagan pracodawcow.

Brak wystarczajacej liczby kandydatéw do pracy.

Brak absolwentow szkolnictwa branzowego.

Warunki i atrakcyjnosc¢ pracy (popyt):

Kandydatom nie odpowiadajg warunki pracy (wynagrodzenie, czas pracy, miejsce
pracy, forma umowy).

Charakter pracy — obcigzajacy fizycznie i/lub psychicznie.
Mobilnosc¢ i rotacja:

Sezonowos¢ zatrudnienia.

Czynniki demograficzne i strukturalne:

Szara strefa.

Nadwyzki i niedopasowanie strukturalne:

Powiat sokolski

Niedobdr kandydatéw i kwalifikacje (podaz):

Kandydaci nie spetniajg wymagan pracodawcow ze wzgledu na brak wymaganych
kwalifikacji / doswiadczenia zawodowego.

Warunki i atrakcyjnos¢ pracy (popyt):

Kandydatom nie odpowiadajg warunki pracy (wynagrodzenie).
Charakter pracy — obcigzajgcy fizycznie i/lub psychicznie.

Mobilnosc¢ i rotacja:

Czynniki demograficzne i strukturalne:

Brak wystarczajgcej liczby kandydatéw do pracy ze wzgledu na zmiany
demograficzne.

Brak zastepowalnosci pokoleniowe;.

Samozatrudnienie.

Szara strefa.

Nadwyzki i niedopasowanie strukturalne:

Nadwyzka edukacyjna z lat poprzednich.

Powiat suwalski / miasto Suwatki

Niedobor kandydatéw i kwalifikacje (podaz):

Kandydaci nie spetniajg wymagan pracodawcow.

Brak wystarczajgcej liczby kandydatéw do pracy.

Warunki i atrakcyjnos$¢ pracy (popyt):

Kandydatom nie odpowiadajg warunki pracy (wynagrodzenie, czas pracy).
Brak karty nauczyciela w placéwkach niepublicznych.

Mobilnos¢ i rotacja:

Praca sezonowa.

196



Czynniki demograficzne i strukturalne:

Brak zastepowalnosci pokoleniowe;.

Samozatrudnienie.

Szara strefa.

Zatrudnianie cudzoziemcow.

Dtugotrwata procedura nostryfikacji dyplomow cudzoziemcow.
Zatrudnianie studentow.

Zatrudnienie subsydiowane.

Nadwyzki i niedopasowanie strukturalne:

Powiat wysokomazowiecki

Niedobor kandydatéw i kwalifikacje (podaz):
Kandydaci nie spetniajg wymagan pracodawcow.
Brak wystarczajgcej liczby kandydatéw do pracy.
Osoby bezrobotne nie sg zainteresowane podjeciem pracy w zawodzie.
Warunki i atrakcyjnos¢ pracy (popyt):

Kandydatom nie odpowiadajg warunki pracy (wynagrodzenie, czas pracy, forma
umowy).

Charakter pracy — obciazajgcy fizycznie i psychicznie.
Mobilnos¢ i rotacja:

Rotacyjnosé.

Migracja zawodowa (praca w zawodach pokrewnych).
Czynniki demograficzne i strukturalne:

Brak zastepowalnosci pokoleniowe;.

Dtugotrwate bezrobocie.

Samozatrudnienie.

Szara strefa.

Zatrudnianie cudzoziemcow.

Zatrudnienie subsydiowane.

Nadwyzki i niedopasowanie strukturalne:

Nadwyzka edukacyjna.

Powiat zambrowski

Niedobdr kandydatéw i kwalifikacje (podaz):
Kandydaci nie spetniajg wymagan pracodawcow.
Brak wystarczajgcej liczby kandydatéw do pracy.
Warunki i atrakcyjnos$¢ pracy (popyt):

Kandydatom nie odpowiadajg warunki pracy (wynagrodzenie, czas pracy, miejsce
pracy, forma umowy).

Charakter pracy — obcigzajacy fizycznie i psychicznie.
Mobilnosc¢ i rotacja:

Czynniki demograficzne i strukturalne:
Samozatrudnienie.

Dtugotrwate bezrobocie.

Szara strefa.
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Zatrudnianie cudzoziemcow.

Zatrudnienie subsydiowane.

Nadwyzki i niedopasowanie strukturalne:

Nadwyzka powstata w wyniku likwidacji zaktadu pracy

Zatacznik 3: Wykaz instytucji otoczenia biznesu
w wojewddztwie podlaskim®’

Agencje

Agencja Rozwoju Regionalnego ,,ARES” Spotka Akcyjna w Suwatkach
Agencja Rozwoju Regionalnego Spotka Akcyjna w Ltomzy

Centrum Promocji Podlasia w Biatymstoku

Park Naukowo-Technologiczny Polska-Wschdéd Spoétka z ograniczonag
odpowiedzialnoscig w Suwatkach

Rada Federacji Stowarzyszen Naukowo-Technicznych NOT w Biatymstoku
Suwalska Specjalna Strefa Ekonomiczna Spétka Akcyjna w Suwatkach

Fundacje

Biatostocka Fundacja Ksztatcenia Kadr w Biatymstoku

Fundacja Rozwoju Demokracji Lokalnej — Podlaskie Centrum w Biatymstoku
Fundacja Rozwoju Przedsiebiorczosci w Suwatkach

Podlaska Fundacja Rozwoju Regionalnego w Biatymstoku

Regionalny Instytut Spoteczno-Ekonomiczny w Biatymstoku

Fundusze

Fundusz Pozyczkowy przy Agencji Rozwoju Regionalnego ,,ARES” S.A. w Suwatkach
Fundusz Rozwoju Przedsiebiorczosci w Biatymstoku

tomzynski Fundusz Pozyczkowy przy Agencji Rozwoju Regionalnego S.A. w tomzy
tomzynski Fundusz Poreczen Kredytowych Spdtka z ograniczong
odpowiedzialnoscig w tomzy

Podlaski Fundusz Poreczeniowy Spétka z ograniczong odpowiedzialnoscig w
Biatymstoku

Inkubatory

Akademicki Inkubator Przedsiebiorczosci Uniwersytetu w Biatymstoku

Izby gospodarcze

Izba Przemystowo-Handlowa w Biatymstoku
Izba Rzemieslnicza i Przedsiebiorczosci w Biatymstoku

Stowarzyszenia

Business Center Club — Loza Biatostocka

Podlaski Klub Biznesu w Biatymstoku

Podlaskie Stowarzyszenie Przedsiebiorcéw w Biatymstoku

Regionalny Zwigzek Pracodawcoéw ,,Nasz Produkt — Nasz Handel” w Biatymstoku
Stowarzyszenie Promocji Przedsiebiorczosci w Biatymstoku

51 Wrota Podlasia, Instytucje otoczenia biznesu (dostep: 1.08.2025).
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e Stowarzyszenie Wspierania Edukacji Rynku Pracy w Biatymstoku
e Suwalskie Stowarzyszenie Pracodawcow w Suwatkach

e Wschodnie Towarzystwo Gospodarcze w Biatymstoku

e Zrzeszenie Kupcow, Producentow i Ustugodawcow w Biatymstoku
Inne instytucje

e Biatostocka Spdétdzielnia Kupcow ,,Kawaleryjska” w Biatymstoku
e Podlaskie Stowarzyszenie Wtascicielek Firm w Biatymstoku

Zatacznik 4: Ankieta ,,Mechanizm szybkiego
przekwalifikowania pracownikéw w kontekscie inteligentnych
specjalizacji wojewddztwa podlaskiego”

METRYCZKA

W jakim podregionie zlokalizowane jest przedsiebiorstwo:

Wybierz jednag odpowiedz:

[J podregion biatostocki (powiat biatostocki, sokélski, miasto Biatystok)

[0 podregiontomzynski (powiat bielski, hajnowski, kolnenski, tomzynski, siemiatycki,
wysokomazowiecki, zambrowski, miasto tomza)

[J podregion suwalski (powiat augustowski, grajewski, moniecki, sejnenski, suwalski,
miasto Suwatki)

Prosze okresli¢ przewazajaca (gtdwna) dziatalnosé gospodarcza - podajac kod PKD:

Pole na odpowiedz

Wielkos$¢ przedsiebiorstwa

Wybierz jedng odpowiedz

[1 mikro przedsiebiorca (<10 pracownikéw)

[0 maty przedsiebiorca (<50 pracownikow)

[J sredni przedsiebiorca (<250 pracownikéw)

[1 duzy przedsiebiorca (>250 pracownikéw)

Przynaleznos¢ do sektora inteligentnych specjalizacji (IS) wojewoédztwa podlaskiego

Wybierz jedng lub wiecej odpowiedzi

[1 przemystrolno-spozywczy i sektory z nim powigzane, w szczegdlnosci ICT

[ przemyst metalowo-maszynowy, szkutniczy i sektory z nim powigzane,
w szczegolnosci ICT

0 sektor medyczny, nauki o zyciu i sektory z nim powigzane, w szczegélnosci ICT

[1 ekoinnowacje, nauki o Srodowisku i sektory z nim powigzane, w szczegélnosci ICT

ANKIETA

Czy Panstwa firma angazuje sie w proces przekwalifikowania pracownikéw?
Wybierz jedng odpowiedz

[ tak
[ nie

1.a[Jesli tak] Ile trwa proces przekwalifikowania pracownikéw na nowe stanowisko w Panstwa
firmie? **
Wybierz jedna lub wiecej odpowiedzi
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[ O R O B

[

kilka dni

kilka tygodni
kilka miesiecy
rok

powyzej roku

1.b [Jesli nie] Dlaczego nie angazujecie sie Panstwo w proces przekwalifikowania
pracownikow? **
Wybierz jedng lub wiecej odpowiedzi

[
N
[

[
[

nie widzimy takiej potrzebny

nie mamy odpowiednich narzedzi

nie posiadamy oséb o odpowiednich kompetencjach do przeprowadzania tego
procesu

niecheé pracownikow

inne, jakie? (prosze okresli¢)

Przekwalifikowania w Panstwa firmie sg najczesciej:
Wybierz jedng odpowiedz

[
[
[
[

inicjatywami odgérnymi
inicjatywami oddolnymi
zaréwno odgoérne i oddolne
nie dotyczy

Jakie czynniki mogtyby zdynamizowa¢ proces zmian kwalifikacji w Panstwa jednostce?
Wybierz jedng lub wiecej odpowiedzi

OO0 ooooooooooo

Co Panstwa zdaniem mogtoby by¢ barierg podczas przekwalifikowywania pracownikow:

rosngce oczekiwania co do jakosci produktéw/ustug
che¢ samorozwoju wsréd pracownikéw

sytuacja spoteczno-ekonomiczna

trendy ekologiczne

wspotpraca z firmami regionalnymi

wspotpraca z firmami spoza regionu

kierunki i zakres finansowania projektéw UE

braki kadrowe

likwidacja dziatow i che¢ przebranzowienia pracownikéw
potrzeba wprowadzania i stosowania nowoczesnhych technologii
wprowadzanie innego produktu/ustugi

wejscie na rynki zagraniczne

automatyzacja produkcji

inne, jakie? (prosze okreslic)

Wybierz jedna lub wiecej odpowiedzi

[
[
[

obawa pracownikéw, ze utracg stanowisko
utrata mozliwosci pracy zdalnej
praca w godzinach nocnych
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O O g o

zatrzymanie sie na stanowisku o mniejszych mozliwosciach dalszego rozwoju
kompetenciji

nieche¢ do zdobywania nowej wiedzy i umiejetnosci

brak srodkéw finansowych na szkolenia

brak chetnych na zmiane kwalifikacji

inne, jakie? (prosze okreslic)

Ktére z ponizszych form przekwalifikowania wystepuja w Panstwa firmie?
Wybierz jedng lub wiecej odpowiedzi

[
N
[

[

upskilling (podnoszenie kwalifikacji w biezgcych obszarach)

reskilling (przekwalifikowanie pracownikéw do nowych umiejetnosci)

outskilling (wspieranie pracownikéw w zdobywaniu umiejetnosci przydatnych poza
dang organizacja)

cross-skilling (rozwijanie nowych umiejetnosci, ktére mozna zastosowac na réznych
stanowiskach, aby zmniejszy¢ ryzyko przerw/postojéw)

tech-reskilling (proces uczenia sie nowych umiejetnosci technicznych, aby przejsé
do branzy technologicznej)

outplacement (szkolenie przez pracodawce zwolnionych pracownikdw, aby poméc
im w znalezieniu nastepnej pracy)

nie dotyczy

Jakie z ponizszych rozwigzan technologicznych wykorzystuja Panstwo w swojej firmie
podczas procesu przekwalifikowania pracownikéw:
Wybierz jedng lub wiecej odpowiedzi

[

N ) R

[]
[]

platforma onboardingowa

platforma do kurséw online

gry szkoleniowe (serious games, mechanizm grywalizacji)

microlearning (,esencjonalne” i maksymalnie wypetnione wiedza lekcje/kursy)
wirtualne symulacje (technologie immersyjne)

technologie VR

technologie AR (rozszerzona rzeczywistos$¢ — naktadanie w rzeczywistym czasie
przedmiotéw i elementdw Swiata wirtualnego na swiat rzeczywisty)
technologie XR (zbiér technologii taczacych srodowisko cyfrowe z rzeczywistym oraz
umozliwiajgce w tym wirtualnym interakcje cztowiek-maszyna)

nie dotyczy

inne, jakie? (prosze okreslic¢)

Prosze wybraé najczesciej stosowane Zrédta przekwalifikowania i ocenié ich skutecznosé. *
Mozna pominac zrédta, ktére Panstwa nie dotycza

Najczesciej stosowane zrodta 1 2 . 3 . 4 S
. . Bardzo Niska Srednia | Wysoka | Bardzo
przekwalifikowania niska wysoka

6
Trudno
okresli¢

Szkolenia i kursy firm zewnetrznych

Szkolenia i kursy wewnetrzne
w zaktadzie pracy

Samoksztatcenie

Kursy online (e-learning)

Konferencje, seminaria, warsztaty
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Najczesciej stosowane Zrédta 1 2 3 4 S 6

przekwalifikowania

Bardzo Niska Srednia | Wysoka | Bardzo Trudno
niska wysoka | okresli¢

Job shadowing (przygladanie sie pracy
innej osoby)

Instruktarze

Mentoring

Rotacja

Studia podyplomowe

Studia na uczelniach zawodowych

Szkota policealna

Centrum ksztatcenia ustawicznego
ze szkotami

Centrum ksztatcenia ustawicznego bez
szkot

Szkota branzowa

Szkota przysposabiajgca do pracy

Niepubliczna placéwka ksztatcenia
ustawicznego i praktycznego

Technikum

Centrum ksztatcenia praktycznego

Osrodek doksztatcania i doskonalenia
zawodowego

Jakimi sposobami/narzedziami monitoruja Panstwo efekty przekwalifikowania swoich
pracownikow?

Wybierz jedng lub wiecej odpowiedzi

J system ERP

inna dedykowana platforma do monitoringu kompetencji pracownikéw
samoocena pracownika (ankiety wewnetrzne)

rozmowy z pracownikiem

nie monitorujemy

nie dotyczy

O o ooo o

inne, jakie? (prosze okreslic)

Czy wspotpracuja Panstwo z osrodkami edukacyjnymi w zakresie opracowania ofert
edukacyjnych?
Wybierz jedng lub wiecej odpowiedzi

tak, z uczelniami zawodowymi
tak, z technikum

[l
[l
[ tak, ze szkotg branzowag
[] tak, zcentrum ksztatcenia ustawicznego

J tak, z instytucjami otoczenia biznesu

[l nie

[0 inne, jakie? (prosze okreslic)

9.a [Jesli tak] Jakie sa formy wspotpracy Panstwa przedsiebiorstwa z uczelniami i szkotami
prowadzacymi ksztatcenie zawodowe? **

Wybierz jedna lub wiecej odpowiedzi

[ pomoc w opracowywaniu ofert edukacyjnych
0 wyktadyizajecia dla uczniow/studentéw
[1 webinaria dla uczniow prowadzone przez specjalistow
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prowadzenie praktyk w przedsiebiorstwie
najmowanie sprzetu
filmiki instruktazowe

[ O R O B

wizyty studyjne

[l inne, jakie? (prosze okresli¢)

9.b [Jesli nie] Dlaczego nie wspotpracuja Panstwo z osrodkami edukacyjnymi w zakresie
opracowania ofert edukacyjnych? **

Wybierz jedng lub wiecej odpowiedzi

[l rdézne priorytety i cele badawcze przedsiebiorstw oraz instytucji akademickich

[J niedostatek personelu i zasoboéw, ktdre mogtyby zosta¢ poswiecone na wspotprace
[1 skomplikowane procedury administracyjne i biurokratyczne zwigzane

z nawigzywaniem i prowadzeniem wspotpracy

dtugotrwate procesy decyzyjne i uzgadnianie umow

niejasne zasady wspotpracy w zakresie opracowania ofert edukacyjnych

problem w znalezieniu instytucji chetnych do wspotpracy

0 O B R

inne, jakie? (prosze okresli¢)

Czy w Panstwa firmie wystepuje problem brakéw kadrowych?

Wybierz jedng odpowiedz

[] tak

[] nie

10.a [Jesli tak] Jakie identyfikujg Panstwo przyczyny brakéw kadrowych? *
Wybierz jedng lub wiecej odpowiedzi

[J niedopasowanie kompetencyjne

niska zastepowalnosé pokoleniowa

brak zainteresowania ludzi mtodych na rynku pracy niektérymi zawodami
rozwoéj nowej technologii powodujgcy powstawanie nowych zawodow

0 O 0 R

brak znajomosci specjalistycznego oprogramowania (specyficznego dla danej
branzy)

koniecznos$¢ posiadania specjalistycznych uprawnien

brak oséb chetnych na poszczegdlne stanowiska pracy

przechodzenie pracownikéw na samozatrudnienie

niedopasowanie oferty szkét/uczelni do aktualnych potrzeb rynku pracy

O oo og ™

kandydatom nie odpowiadajg warunki pracy (obcigzajgcy psychicznie lub fizycznie
charakter pracy)

zbyt niskie wynagrodzenia na danych stanowiskach

wzrost zapotrzebowania na pracownikéw w zwigzku z rozbudowa dziatalnosci
duza rotacja pracownikéw

0 O O R I

inne, jakie? (prosze okreslic¢)

Na jakie stanowiska najtrudniej znalez¢ pracownikow w Panstwa firmie?

Wybierz jedna lub wiecej odpowiedzi

[] stanowiska administracyjne nizszego i Sredniego szczebla (na przyktad: asystent,
ksiegowa, referent sekretarka)
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[

stanowiska z jezykiem obcym poza jezykiem angielskim (na przyktad: niemiecki,
rosyjski, czeski, chorwacki, francuski)

stanowiska specjalistyczno-techniczne (na przyktad: kosztorysant techniczny)
stanowiska specjalistyczne wymagajace uprawnien (na przyktad: projektant,
elektryk, mechatronik, lekarz)

stanowiska IT (na przyktad: programista, administrator, tester)

stanowiska kierownicze (na przyktad: kierownik dziatu, kierownik biura, lider zespotu)
stanowiska wyzszego szczebla (na przyktad: dyrektor sprzedazy, dyrektor rozwoju
rynku, dyrektor finansowy)

stanowiska produkcyjne (kosztorysant i inne techniczne, ustawiacz, naprawiacz,
kontroler jakosci, technolog, brygadzista, dyrektor produkciji)

inne, jakie? (prosze okreslic)

Jak zmienita sie czestotliwo$é podnoszenia kwalifikacji specjalistéw w Panstwa firmie
w ciggu ostatnich 3 lat?
Wybierz jedng odpowiedz

[
[
[
[

wzrosta

jest na statym poziomie

maleje

jest niedostateczna lub nie ma jej wcale

Jakie sg Panstwa przewidywania/rekomendacje co do przyspieszenia procesu
przekwalifikowywania pracownikéw (w ciggu najblizszych 5 lat)?
Wybierz jedng lub wiecej odpowiedzi

0

O O o o o

O O

nalezy zwiekszy¢ skale outsourcingu szkolen/kuréw

nalezy usprawni¢ wewnetrzne zasoby i procedury przekwalifikowywania

nalezy zwiekszy¢ dostepnos¢ materiatéw dydaktycznych

nalezy rozszerzy¢ baze techno-dydaktycznag

nalezy usprawnic¢ system doceniania i motywowania pracownikéw

zwiekszy¢ wspotprace z szkotami ponadpodstawowymi (branzowymi i innymi)
w zakresie ofert edukacyjnych

zwiekszy¢ wspotprace z uczelniami zawodowymi w zakresie ofert edukacyjnych
nalezy poprawi¢ mechanizm przekwalifikowania pracownikéw
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Zatacznik 5: Scenariusz IDI skierowany do przedsiebiorstw

1.

10.

11.

12.

13.

14.

Czy zmiany kwalifikacji uwaza Pan/Pani za potrzebne w Panskiej firmie i dlaczego?
Jakie czynniki mogtyby wywotywaé, a nastepnie zdynamizowacé proces zmian
kwalifikacji w Pana/Pani jednostce? Czy zauwazacie Paristwo zmiane trenddw,
zachowan w kierunku rozwoju sektora inteligentnych specjalizacji, a co za tym idzie,
zmiane kwalifikacji, ktére wymusza rynek i bezposrednio dotyka Panstwa firme?
Czy zmiana kwalifikacji pracownikow odzwierciedla potrzeby rynku pracy, a moze
kreuje zmiane rynku pracy?

Jakich brakuje kwalifikacji na rynku, ktére sg zauwazalne w Parnstwa firmie? Czy sg
to kwalifikacje, ktore generuje na przyktad rozwoj inteligentnych specjalizacji?
Jakie sg przyczyny wystepowania zjawiska przekwalifikowania pracownikow

w Pana/Pani jednostce? Czy sa to gtownie przyczyny o podtozu prawnym,
organizacyjnym, wynikajacym ze zmian otoczenia, spoteczno-ekonomiczne, trendy
ekologiczne i inne? Jakie gtéwnie? Jakich brakuje kwalifikacji?

Ile trwa proces przekwalifikowania pracownikéw na nowe stanowisko w Pana/Pani
firmie?

Co Pana/Pani zdaniem mogtoby by¢ barierg podczas przekwalifikowywania
pracownikéw oraz co moze stanowic¢ najwiekszg szansg w procesie
przekwalifikowania?

Jakie formy przekwalifikowania wystepuja dotychczas w Pana/Pani firmie? Czy sg
to zmiany o charakterze technologicznym, organizacyjnym lub inne (na przyktad
odnoszenie kwalifikacji w biezacych obszarach, przekwalifikowanie pracownikéw
do nowych umiejetnosci, wspieranie pracownikow w zdobywaniu umiejetnosci
przydatnych poza dang organizacja, rozwijanie nowych umiejetnosci, ktére mozna
zastosowac na roéznych stanowiskach, aby zmniejszy¢ ryzyko przerw/postojow,
proces uczenia sie nowych umiejetnosci technicznych, aby przejs¢ do branzy
technologicznej, szkolenie przez pracodawce zwolnionych pracownikdw, aby poméc
im w znalezieniu nastepnej pracy)?

Jakie rozwigzania technologiczne wykorzystuje Pan/Pani w swojej firmie podczas
procesu przekwalifikowania pracownikéw (platformy szkoleniowe, szkolenia online)?
Prosze opisac najczesciej stosowane zrédta przekwalifikowania i oceni¢ ich
skutecznosé.

Jakimi sposobami/narzedziami monitoruje Pan/Pani efekty przekwalifikowania
swoich pracownikoéw?

Czy wspotpracuje Pan/Pani z osrodkami edukacyjnymi w zakresie opracowania ofert
edukacyjnych?

Jakie sg formy wspotpracy Pana/Pani przedsiebiorstwa z uczelniami i szkotami
prowadzgcymi ksztatcenie zawodowe. Jesli nie ma wspdtpracy, dlaczego?

Czy w Pana/Pani firmie wystepuje problem brakéw kadrowych? Jakie identyfikuja
Pan/Pani przyczyny brakéw kadrowych?

Na jakie stanowiska najtrudniej znalez¢ pracownikéw w Pana/Pani firmie (wyzsze,
Sredniego szczebla, nizsze, stanowiska produkcyjne, stanowiska technologiczne
iinne)?
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15. Jak zmienita sie czestotliwos¢ podnoszenia kwalifikacji specjalistow w Pana/Pani
firmie w ciggu ostatnich lat?

16. Jakie sg Pana/Pani rekomendacje co do sprawnego przeprowadzenia procesu
przekwalifikowywania pracownikéw?
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Zatacznik 6: Scenariusz IDI skierowany do szkét
ponadpodstawowych, uczelni zawodowych

1.

10.

Co przyczynia sie do zmiany oferty zawodowej w Panistwa uczelni/szkole? Z jakich
zrédet czerpig Panstwo informacje o potrzebie modyfikacji oferty? W jaki sposéb
szkoty/uczelnie zdobywajg wiedze o potrzebach ptyngcych od przedsiebiorstw?
(dane Ministerstwa Edukacji Narodowej (MEN), informacje przekazane

od wspétpracujacych z placéwka przedsiebiorstw, Barometr Zawodoéw
(https://barometrzawodow.pl), urzedéw pracy, wtasne badania, analizy innych
instytucji badajacych rynek pracy, inne zrodta)

Kiedy nastgpita ostatnia aktualizacja? (jak czesto dokonuja przegladu
zapotrzebowania na okreslone kierunki?)

Jaki podmiot jest zaangazowany w proces konsultacji Paristwa ofert edukacyjnych
(na przyktad zespdt nauczycieli wtasciwych dla zawodu, pracodawcy, pracownik
naukowy, nauczyciel konsultant)?

Jakie dziatania planuja Panistwo w kierunku rozwoju i dopasowania oferty ksztatcenia
przez Panstwa reprezentowanej do rozwoju sektora inteligentnych specjalizacji? Czy
i jak widzg Panstwo swojg role w procesie przekwalifikowania pracownikéw
przedsiebiorstw w kierunku rozwoju sektora inteligentnych specjalizacji?

Czy wspotpracujg Panstwo z pracodawcami z sektora inteligentnych specjalizacji
wojewddztwa podlaskiego (to jest przemystu rolno-spozywczego, przemystu
metalowo-maszynowego, sektora medycznego i nauk o zyciu, ekoinnowacji)

w zakresie opracowywania ofert ksztatcenia?

Czy jestescie Panstwo w stanie zareagowac na ewentualne potrzeby na biezaco, czy
z opOznieniem, i ewentualnie jak duzym? Czy to opdznienie moze wynikac¢ z przyczyn
kadrowych, nieprzygotowania kadrowego badz na przyktad problemow finansowych?
Jaki udziat w ofercie Panstwa kierunkéw ksztatcenia zawodowego majg ponizsze
obszary? Jakie znaczenie maja ponizsze obszary dla uktadania ofert ksztatcenia.

Na ile uwzgledniajg Panstwo w swoich programach zapotrzebowanie ptynace

z ponizszych sektorow? Czy przy uktadaniu programoéw ksztatcenia zwracajg
Panstwo uwage na IS i przedsiebiorstwa z tym obszarem zwigzane?

e przemystrolno-spozywczy i sektory z nim powigzane,

e przemyst metalowo-maszynowy i sektory z nim powiazane,

e sektor medyczny, nauki o zyciu i sektory z nim powigzane,

e ekoinnowacje, nauki o sSrodowisku i sektory z nim powigzane.

Czy wspotpracuje Pan/Pani z innymi osrodkami edukacyjnymi w zakresie
opracowania ofert edukacyjnych? Dlaczego tak bgadz nie?

Czy widzg Panstwo potrzebe i zasadnosc¢ rozszerzania oferty ksztatcenia o nowe
zawody w kierunku rozwoju inteligentnych specjalizacji regionu (to jest przemystu
rolno-spozywczego, przemystu metalowo-maszynowego, sektora medycznego i nauk
o zyciu, ekoinnowacji i sektoréw powigzanych)? Jakie to miatyby by¢ kierunki rozwoju
lub nowe zawody?

Czy Panstwa zdaniem wystepujg bariery i co jest barierg podczas wprowadzania
nowych ofert edukacyjnych z zakresu sektorow inteligentnych specjalizacji (brak lub
zbyt mate zainteresowanie kandydatéw, staba dostepnosé¢ nauczycieli,
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11.

12.

13.

14.

15.

16

niewystarczajgca baza technologiczna, dydaktyczna, niewystarczajgca wiedza
nauczycieli, luki finansowe, brak lub stabe mozliwosci wspotpracy

Z przedsiebiorstwami w ramach stazy/praktyk niezbednych do zrealizowania oferty
edukacyjnej, brak Swiadomosci kierunkéw rozwoju inteligentnych specjalizacji
regionu, inne)?

Jakie czynniki wptywajg na zmiane oferty kierunkéw ksztatcenia zawodowego

w Panstwa szkole/uczelni w strone regionalnych inteligentnych specjalizaciji
wojewodztwa podlaskiego (na przyktad zapotrzebowanie na rynku pracy (miedzy
innymi ze strony pracodawcoéw), zainteresowanie danym zawodem, sytuacja
spoteczno-ekonomiczna, trendy ekologiczne, zmiany technologiczne, powstawanie
nowych zawodow, specyfika gospodarcza regionu, kierunki i zakres finansowania
projektéw UE)? Co jest gtdwnym powodem/czynnikiem?

Jakie sg wedtug Panstwa przyczyny brakow kadrowych w obszarze regionalnych
inteligentnych specjalizacji (niedopasowanie kompetencyjne, niska zastepowalnosé
pokoleniowa, brak zainteresowania ludzi mtodych na rynku pracy niektorymi
zawodami, rozwoj nowej technologii powodujacy powstawanie nowych zawodow,
brak znajomosci specjalistycznego oprogramowania (specyficznego dla danej
branzy), brak oséb chetnych na poszczegélne stanowiska pracy, przechodzenie
pracownikéw na samozatrudnienie, niedopasowanie oferty szkét/uczelni

do aktualnych potrzeb rynku pracy, zbyt niskie wynagrodzenia na danych
stanowiskach, inne)? Jak jest wedtug Panstwa gtéwna przyczyna/powdd?

W jakim stopniu Panstwa oferta edukacyjna przygotowuje do pracy w zawodzie

z zakresu regionalnych specjalizacji?

Prosze wskazaé, co szkoty/uczelnie robia, aby rozszerzy¢ te oferte edukacyjng dla IS?
Czy na przyktad poprzez organizacje studiow podyplomowych, organizacje
dodatkowych umiejetnosci zawodowych (DUZ) moga zwiekszac, usprawnic proces
przekwalifikowania w kierunku rozwoju IS? Czy istniejg w Panistwa placéwce inne
systemy, procesy wspomagajace proces przekwalifikowania?

Prosze opisa¢ najczesciej stosowane zrédta przekwalifikowania (wynikajgce

z potrzeb otoczenia) i oceni¢ ich skutecznos¢ (przygotowywanie kursow, zajec
podyplomowych, oferowanie dodatkowych umiejetnosci zawodowych (DUZ),
szkolen, wprowadzanie zmian na etapie sporzadzania plandéw i programoéw studiow,
szkolen, inne).

.Zjakich narzedzi dydaktycznych korzystajg Panstwo podczas ksztatcenia

ucznidow/studentéw na kierunkach zawodowych z sektora inteligentnych
specjalizacji wojewddztwa podlaskiego (to jest przemystu rolno-spozywczego,
przemystu metalowo-maszynowego, sektora medycznego i nauk o zyciu lub
ekoinnowaciji), na przyktad:

e tradycyjne formy (prace grupowe, dyskusja)

e case study

e angazujgce projekty multimedialne

e storytelling

e technologie wykorzystywane w danym przemysle

e platforma do kursdéw online
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17.

18.

gry szkoleniowe (serious games, mechanizm grywalizacji)

microlearning (,esencjonalne” i maksymalnie wypetnionych wiedzg lekcje/kursy)
wirtualne symulacje (technologie immersyjne)

technologie VR

technologie AR (rozszerzona rzeczywistos$¢ — naktadanie w rzeczywistym czasie
przedmiotow i elementéw swiata wirtualnego na swiat rzeczywisty)

technologie XR (zbior technologii taczacych srodowisko cyfrowe z rzeczywistym
oraz umozliwiajgce w tym wirtualnym interakcje cztowiek-maszyna)

inne

Jakie sg Panstwa przewidywania/rekomendacje co do przysztego rozwoju ofert
edukacyjnych w kierunku inteligentnych specjalizacji wojewddztwa podlaskiego? Co
Panstwo jestescie w stanie zrobi¢ badz co planujecie zrobi¢ z ofertg edukacyjng, aby
dostosowac jg do IS, na przyktad:

istnieje potrzeba znacznego (ponad 50%) zwiekszenia zrédet finansowania
szkolen, aby spetniaty one wymogi rynku pracy

nalezy inwestowac w nowe, specjalistyczne technologie

pojawig sie braki kadrowe w zakresie szkolen

nalezy dwukrotnie (lub wiecej) zwiekszy¢ baze szkoleniowcow

nalezy zwiekszy¢ szkolenia pracownikdw z zakresu upskillingu (upskilling —
to podnoszenie kwalifikacji w biezacych obszarach)

nalezy zwiekszy¢ szkolenia pracownikdéw z zakresu reskillingu (reskilling —
przekwalifikowanie pracownikéw do nowych umiejetnosci)

nalezy zwiekszy¢ dostepnos¢ materiatow dydaktycznych

nalezy zmieni¢ narzedzia dydaktyczne

nalezy zwiekszy¢ zakres wspotpracy w ramach szkolen z przedsiebiorstwami
zrdzenia inteligentnych specjalizaciji (IS) wojewddztwa podlaskiego

istnieje potrzeba rozszerzenia ofert edukacyjnych pod katem realnych potrzeb
przedsiebiorcéw z sektora IS

niedopasowane oferty edukacyjne pogtebiajg luke kompetencyjna, a zatem
potrzebna jest gruntowna zmiana sposobu nauczania zawodow

nalezy poprawi¢ mechanizm przekwalifikowania pracownikéw

zwiekszy¢ liczbe szkolen i kurséw w tym zakresie

zmniejszyc¢ liczbe szkolen i kurséw w tym zakresie

inne.

Jakie sg Pana/Pani rekomendacje co do usprawnienia przeprowadzenia procesu

przekwalifikowywania pracownikoéw przedsiebiorstw poprzez Panstwa jednostke?

Jakie Pana/Pani zdaniem mozna podjgc¢ dziatania, aby usprawnié¢ proces ksztatcenia

na potrzeby przedsiebiorstw pochodzacych z IS? Czy mozecie Panstwo wskazaé

sposoby, aby w wiekszym stopniu uczestniczy¢ w procesie przekwalifikowania? Jak

dodatkowo zaangazowac szkoty, uczelnie w proces przekwalifikowania na potrzeby

inteligentnych specjalizacji?
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Zatacznik 7: Scenariusz IDI skierowany do instytucji otoczenia
biznesu

1. W jaki sposdb instytucja reprezentowana przez Pana/Panig zdobywa wiedze
o potrzebach przedsiebiorcéw w zakresie (zewnetrznego) wsparcia rozwoju
przedsiebiorstw? Z jakich zrodet czerpig Panstwo dane na temat zapotrzebowania
przedsiebiorstw na zmiany, pomoc dotyczacg miedzy innymi ich rozwoju, szerszego
dotarcia do klienta i innych?

2. Czyrobig Panstwo badania rynku odnosnie potrzeb przedsiebiorstw na nowe lub
konkretne kwalifikacje? W jaki sposéb? Jak czesto (czy regularnie)? Kiedy ostatnio?
Kiedy nastgpita ostatnia aktualizacja dotyczaca potrzeb generowanych przez
przedsiebiorstwa? (jak czesto instytucja otoczenia biznesu dokonuje przegladu
zapotrzebowania na potrzeby ptynace z rynku?).

3. W jaki sposéb najczesciej prowadzicie Panstwo swoje ustugi skierowane na pomoc,
wsparcie przedsiebiorstw?

4. Jaki podmiot (pomocniczy, na przyktad urzad pracy) jest zaangazowany w proces
konsultacji Panstwa ofert, programéw wspierajacych przedsiebiorcow?

5. Czy spotkaliscie sie Paristwo w ostatnich 5 latach z prosba ze strony przedsiebiorstw
o pomoc w procesie przekwalifikowania pracownikéw? Czy przedsiebiorstwa
zgtaszaty zapotrzebowanie na tego rodzaju szkolenia, seminaria et cetera? Czy
w ostatnich latach prowadzone byty przez Panstwo szkolenia bgdz inne aktywnosci
dotyczace przekwalifikowania pracownikéw, w tym z sektora inteligentnych
specjalizac;ji?

6. Czy przedsiebiorstwa z obszaru inteligentnych specjalizacji wojewddztwa
podlaskiego zgtaszajg sie do Panstwa z problemem brakéw kadrowych i potrzebag
przekwalifikowania? Jakie braki zgtaszajg i w jakich sektorach? Jesli nie zgtaszaja,
to dlaczego ich zdaniem nie zgtaszajg? Czy nie ma potrzeby przekwalifikowania? Nie
ma brakéw kadrowych? Czy moze instytucje otoczenia biznesu nie sg odpowiednig
instytucjag, aby im to zgtaszac?

7. Czy dostrzegacie Panstwo jako instytucja otoczenia biznesu jakies deficyty kadrowe,
jesli chodzi o inteligentne specjalizacje? Jesli tak, to jakie?

8. Jakie dziatania planujg Panstwo w kierunku rozwoju i dopasowania oferty
proponowanej przez Panistwa jednostke dotyczgcej usprawnienia,
przekwalifikowania przedsiebiorcéw do rozwoju sektora inteligentnych specjalizacji?
Czyijak widzg Panstwo swojg role w procesie przekwalifikowania, pomocy badz
podnoszenia kwalifikacji pracownikow przedsiebiorstw w sektorze inteligentnych
specjalizacji?

9. Czy wspotpracujg Panstwo z przedsiebiorstwami z sektora inteligentnych
specjalizacji wojewddztwa podlaskiego (to jest przemystu rolno-spozywczego,
przemystu metalowo-maszynowego, sektora medycznego i nauk o zyciu,
ekoinnowac;ji) w zakresie opracowywania ofert dotyczacych wspierania tychze
przedsiebiorstw? Jesli tak, to na jakie kwalifikacje wykazujg najwieksze
zapotrzebowanie? Jesli nie — dlaczego?
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Czy jestescie Panstwo w stanie zareagowac¢ na ewentualne potrzeby
przedsiebiorcow na biezaco czy z opdéznieniem i ewentualnie jak duzym? Jesli
opd6znienia wystepuja, co stanowi gtdwnag przyczyne op6znien?

Jakie znaczenie (udziat) w Panfistwa ofercie (na przyktad szkoleniowej skierowanej
na przekwalifikowanie pracownikéw) do przedsiebiorcéw majag ponizsze obszary? Na
ile uwzgledniaja Panstwo w swoich programach zapotrzebowanie ptyngce

z ponizszych sektorow? Czy przy uktadaniu programoéw zwracajg Panstwo uwage
na IS (inteligentne specjalizacje) i przedsiebiorstwa z tym obszarem zwigzane?

e przemyst rolno-spozywczy i sektory z nim powigzane

e przemyst metalowo-maszynowy i sektory z nim powigzane

e sektor medyczny, nauki o zyciu i sektory z nim powigzane

e ekoinnowacje, nauki o srodowisku i sektory z nim powigzane

Czy wspotpracuje Pan/Pani z innymi osrodkami w zakresie opracowania ofert?
Dlaczego tak badz nie?

Czy widzg Panstwo potrzebe i zasadnosé rozszerzania oferty z zakresu
przekwalifikowania pracownikow szkolen, spotkan, kurséw o nowe zawody

w kierunku rozwoju inteligentnych specjalizacji regionu (to jest przemystu rolno-
spozywczego, przemystu metalowo-maszynowego, sektora medycznego i nauk

o zyciu, ekoinnowacji i sektoréw powigzanych)? W Parnstwa opinii jakie to miatyby
by¢ kierunki rozwoju lub nowe zawody? Jakie formy przekwalifikowania mozecie
zaproponowacg?

Czy Panstwa zdaniem wystepujg bariery i co jest barierg na linii przedsiebiorca-
instytucja otoczenia biznesu, czyli instytucja, ktérg Pan/Pani reprezentuje: brak lub
zbyt mate zainteresowanie kandydatéw, niewystarczajgca baza technologiczna,
niewystarczajgca wiedza pracownikoéw, trudnosé z dostepem do informaciji, luki
finansowe, brak lub stabe mozliwosci wspétpracy z przedsiebiorstwami w ramach
stazy/praktyk niezbednych do zrealizowania oferty edukacyjnej, brak Swiadomosci
kierunkdéw rozwoju inteligentnych specjalizacji regionu, inne?

Jakie czynniki wptywajg na zmiane czestotliwosci korzystania z Panstwa ustug

(w strone regionalnych inteligentnych specjalizacji wojewddztwa podlaskiego)? Na
przyktad zapotrzebowanie na rynku pracy (miedzy innymi ze strony pracodawcow),
zainteresowanie danym zawodem, sytuacja spoteczno-ekonomiczna, trendy
ekologiczne, zmiany technologiczne, powstawanie nowych zawoddw, specyfika
gospodarcza regionu, kierunki i zakres finansowania projektow UE. Co jest gtéwnym
powodem/czynnikiem?

Jakie sg wedtug Panstwa przyczyny brakow kadrowych w obszarze regionalnych
inteligentnych specjalizacji: niedopasowanie kompetencyjne, niska zastepowalnosé
pokoleniowa, brak zainteresowania ludzi mtodych na rynku pracy niektérymi
zawodami, rozwoj nowej technologii powodujgcy powstawanie nowych zawodow,
brak znajomosci specjalistycznego oprogramowania (specyficznego dla danej
branzy), brak oséb chetnych na poszczegdlne stanowiska pracy, przechodzenie
pracownikéw na samozatrudnienie, niedopasowanie oferty szkét/uczelni

do aktualnych potrzeb rynku pracy, zbyt niskie wynagrodzenia na danych
stanowiskach, inne? Jak jest wedtug Panstwa gtéwna przyczyna/powdd?

211



17. Prosze wskazac, co Panistwa instytucja robi, aby rozszerzyc¢ te oferte edukacyjng dla
IS? Czy na przyktad poprzez organizacje szkolen, organizacje dodatkowych kurséw
i innych moga zwiekszac, usprawnic proces przekwalifikowania w kierunku rozwoju
IS? Czy istniejg w Panstwa placéwce inne systemy, procesy wspomagajgce proces

18.

19.

20.

przekwalifikowania?

Jakie sg Panstwa przewidywania/rekomendacje co do przysztego rozwoju ofert
w kierunku inteligentnych specjalizacji wojewddztwa podlaskiego? Co Panstwo
jestescie w stanie zrobi¢ badz co planujecie zrobi¢ z ofertg, aby dostosowac jg do I1S?

Na przyktad:

istnieje potrzeba znacznego (ponad 50%) zwiekszenia zrédet finansowania
szkolen, aby spetniaty one wymogi rynku pracy

nalezy inwestowac w nowe, specjalistyczne technologie

pojawig sie braki kadrowe w zakresie szkolen

nalezy dwukrotnie (lub wiecej) zwiekszy¢ baze szkoleniowcow

nalezy zwiekszy¢ dostepnos¢ materiatéw informacyjnych

nalezy zmieni¢ narzedzia dydaktyczne

nalezy zwiekszy¢ zakres wspdtpracy w ramach szkolen z przedsiebiorstwami

z rdzenia inteligentnych specjalizaciji (IS) wojewddztwa podlaskiego

istnieje potrzeba rozszerzenia ofert pod katem realnych potrzeb przedsiebiorcow
z sektora IS

niedopasowane oferty pogtebiaja luke kompetencyjng, a zatem potrzebna jest
gruntowna zmiana sposobu nauczania zawodoéw

nalezy poprawié mechanizm przekwalifikowania pracownikéw

nalezy zwiekszy¢ liczbe szkolen i kursdw w tym zakresie

nalezy zmniejszyc liczbe szkolen i kurséw w tym zakresie

inne

Jakie sg Pana/Pani rekomendacje co do sprawnego przeprowadzenia procesu

przekwalifikowywania pracownikéw? Jakie Pana/Pani zdaniem mozna podjgé

dziatania, aby usprawni¢ proces przekwalifikowania na potrzeby I1S?

Jaka ma by¢ to skala zmian i na czym miatyby polegac? Czy i jakie zmiany ustawowe

bytyby rekomendowane. Na kim spoczywa najwieksza odpowiedzialnosé, jezeli

chodzi o przekwalifikowanie pracownikéw? Czy Pani/Pana zdaniem proces

przekwalifikowania bgdz relacja przedsiebiorca-instytucje otoczenia biznesu sa

przeregulowane?
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