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V &

Stownik pojec i skréotow

3PL

Ustugi logistyczne swiadczone przez
podmiot trzeci na rzecz danej organizacji
(ang. Third-Party Logistics)

Al
Sztuczna inteligencja
(ang. artificial intelligence)

API

Zestaw regut oraz protokotéw, ktére umoz-
liwiaja réoznym aplikacjom komputerowym
komunikowanie sie ze sobg (ang. Applica-
tion Programming Interface)

Bootcamp

Intensywny program szkoleniowy,

ktéry ma na celu nauczenie uczestnikdw
w krétkim czasie konkretnych umiejet-
Nnosci, zazwyczaj zwigzanych z programo-
wanhiem lub okreslonym rozwigzaniem
technologicznym.

BSS/ssC

BSS — ustugi wsparcia dziatalnosci bizne-
sowej, tj. IT, HR, ksiegowos¢, zarzadzanie
dokumentami/archiwizacja (ang. Business
Support Services)

SSC - centra ustug wspdlnych, realizujace
zadania na rzecz kilku jednostek
(ang. Shared Services Center)

CATI
Wywiad telefoniczny (ang. Computer-as-
sisted telephone interview)

CNC

Urzadzenie sterowane komputerowo,
ktére wykonuje precyzyjne operacje
obrébki metali, drewna i in. (ang. Compu-
ter Numerical Control)

ESCO

Europejska klasyfikacja umiejetnosci/kom-
petencji, kwalifikacji i zawoddw

(ang. European Skills, Competences,
Qualifications and Occupations)

FGI
Zogniskowane wywiady grupowe
(ang. Focus Group Interviews)

GUSs
Gtéwny Urzad Statystyczny

GwWo
Swiatowa Organizacja Energetyki Wiatro-
wej (ang. Global Wind Organization)

HR
Zarzadzanie zasobami ludzkimi
(ang. Human Resources)

HSE

Zintegrowane podejscie do zarzadzania
bezpieczenstwem, zdrowiem pracowni-
kéw i srodowiskiem (ang. Health, Safety,
and Environment)

IBE
Instytut Badan Edukacyjnych

IcT

Technologie informacyjno-komunikacyjne
(ang. Information and Communication
Technology)

IDI
Indywidualny wywiad pogtebiony
(ang. Individual in-Depth Interview)

IKR
Indywidualne Konta Rozwojowe




y

Stownik pojec i skréotow

I10GP

Istotne Obszary Gospodarki Pomorza,
obejmujace nastepujace dziedziny
gospodarki:

IOGP-1 - morska i stoczniowa;
IOGP-2 - transport, logistyka,
magazynowanie;

IOGP-3 - nowoczesne technologie
w produkgcji i ustugach;

IOGP-4 — zdrowie i ustugi opiekuncze;
IOGP-5 — turystyka i MICE;

IOGP-6 — energetyka, w tym OZE
(odnawialne zrédta energii);
IOGP-7 — branza rolno-spozywcza;
IOGP-8 - produkcja przemystowa,

w tym branze: metalowo-maszynowa,
drewno-meblarska i tworzyw sztucznych

IT
Technologie informacyjne
(ang. Information Technology)

KPI
Kluczowe Wskazniki Efektywnosci
(ang. Key Performance Indicators)

Kzis
Klasyfikacja Zawoddw i Specjalnosci

MEW
Morskie Elektrownie Wiatrowe

MICE

Przemyst spotkan/Turystyka biznesowa
(ang. Meetings, Incentives, Conferences,
Exhibitions)

Net Promoter Score
Wskaznik Rekomendacji Netto

Offshore wind
Morska energetyka wiatrowa

OZE
Odnawialne zrodfa energii

QSHE

Zintegrowane podejscie do zarzadzania
jakoscia, bezpieczenstwem, zdrowiem

i Srodowiskiem (ang. Quality, Safety,
Health and Environment)

PKD
Polska Klasyfikacja Dziatalnosci (2007)

PUP
Powiatowy Urzad Pracy

Raportowanie ESG

Proces ujawniania informacji dotyczacych
dziatan firmy w obszarach: srodowiskowym
(E —ang. Environmental), spotecznym
(S-ang. Social) oraz odpowiedzialnego
zarzadzania (G — ang. Governance)

Reskilling

Proces nabywania nowych kompetencji,
aby dostosowac sie do wymogdow pracy
na innym stanowisku

SEP
Stowarzyszenie Elektrykéw Polskich

ubDT
Urzad Dozoru Technicznego

Upskilling

Proces nabywania bardziej zaawansowa-

nych umiejetnosci, koniecznych lub poza-
danych do wykonywania danego zawodu

wupP
Wojewddzki Urzad Pracy

ZUs
Zaktad Ubezpieczen Spotecznych







Wprowadzenie

W ciggu ostatnich dekad obserwuje sie
intensyfikacje proceséw transformacji
spoteczno-gospodarczej, ktérej kataliza-
torami sa w szczegdlnosci: postepujacy
rozwoj zaawansowanych technologii
informatycznych, upowszechnienie sie
cyfrowych narzedzi komunikacji,

a od kilku lat rowniez dynamiczny
wzrost zastosowan sztucznej inteligencji.
Rownoczesnie widoczne sg niekorzystne
procesy demograficzne, takie jak sta-
rzenie sie spoteczenstwa, oraz zmiany
pokoleniowe ksztattujace nowa sytuacje
na rynku pracy. Ponadto spoteczenstwo
mierzy sie z nastepstwami wielolet-

nich zaniechan i nietrafionych decyzji
dotyczacych systemu ksztatcenia, ktore
przektadaja sie na luki kompetencyjne
absolwentéw wchodzacych na rynek

pracy.

Procesy zmieniajace rynek pracy
zachodza na wszystkich poziomach:
globalnym, krajowym i regionalnym.
Jednakze stanowig one szczegodlne
wyzwanie w wymiarze regionalnym,
gdzie konieczne jest zapewnienie opty-
malnego pod wzgledem iloSciowym

i jakosciowym zestawu kompeten-

cji, adekwatnych do specyfiki lokalnej
gospodarki, zasoboéw regionu, jego zrédet
przewagi konkurencyjnej i niedostatkdw.

Wobec ograniczonego potencjatu kadr
oraz przy niewystarczajgcym — w ocenie
pracodawcow — poziomie kompetencji
absolwentdw zasilajgcych rynek pracy,

a takze przy niskim poziomie bezrobocia,
motywowanie pracownikow do zwiek-
szania kompetencji nie jest zadaniem
fatwym. Jednoczesnie, pomimo dyna-
micznego rozwoju rozwigzan technicz-
nych i technologicznych zastepujacych
prace cztowieka, kapitat ludzki pozostaje
kluczowym zasobem umozliwiajacym
rozwoj gospodarczy i spoteczny regionu.

Podstawa racjonalnych dziatan zmie-
rzajacych do zapewnienia wtasciwych
zasobow kadrowych, umozliwiajgcych
dalszy rozwdj spoteczno-gospodarczy
wojewodztwa pomorskiego, powinna
by¢ rzetelna diagnoza oraz monitoro-
wanie zmian i trendéw wystepujacych
na rynku pracy. Wsparcie tych procesow
transformacyjnych, zaréwno w perspek-
tywie krotko-, jak i sSrednioterminowej,
wymaga takze potagczenia wysitkow
szerokiego grona interesariuszy — przed-
siebiorcoéw, organizacji rynku pracy,
instytucji otoczenia biznesu, a takze
przedstawicieli systemu osSwiaty i szkol-
nictwa wyzszego, wtadz samorzadowych
i centralnych, wspierajacych procesy
transformacyjne.

Niniejszy raport przedstawia wyniki
badania zrealizowanego w ramach
projektu ,Przeprowadzenie badania
dotyczacego identyfikacji luk kompe-
tencyjnych dla poszczegdlnych Inteli-
gentnych Specjalizacji Pomorza i branz
kluczowych dla gospodarki wojewddz-
twa pomorskiego”. Jego celem jest
dostarczenie informacji, ktére beda
wspierac¢ planowanie skoordynowanych
dziatan na rzecz zwiekszenia potencjatu
kadrowego regionu, ewaluacje rozwia-
zan systemowych, a takze wdrazanie
inicjatyw umozliwiajacych zapewnienie
dostepnosci odpowiednio wykwalifi-
kowanych pracownikéw w branzach
uznanych za Istotne Obszary Gospodarki
Pomorza (IOGP).

W pierwszej czesci opracowania zawarto
opis podejscia metodycznego. Nastep-
nie przedstawiono przekrojowe wnioski
z badania prowadzonego z wykorzysta-
niem triangulacji metod badawczych.
Obejmuja one charakterystyke pomor-
skiego rynku pracy, w tym zagadnienia
Zwigzane z uwarunkowaniami demogra-
ficznymi, sytuacja kadrowa, zidentyfiko-
wang luka kompetencyjna — ilosciowa




i jakosciowa oraz z deficytami kompe-
tencyjnymi absolwentow. Kolejna czesé
raportu prezentuje informacje na temat
sposoboéw radzenia sobie z brakami
kompetencyjnymi przez pracodawcow
oraz ocene funkcjonowania instytucji
rynku pracy. Opracowanie konczy sie
prezentacja kluczowych rekomenda-
cji, sformutowanych w odniesieniu do
trzech obszaréw: edukacji i ksztatcenia
kompetencji, rynku pracy i zasoboéw
kadrowych oraz transformacji technolo-
gicznej i wspotpracy systemowe,.

Z uwagi na fakt, ze ninigjsza publikacja'
ma charakter przekrojowy, pogtebionag
analize wynikéw badan dotyczacych
poszczegdlnych IOGP zaprezentowano
w osmiu raportach branzowych, stano-
wigcych uzupetnienie niniejszego opra-
cowania.

1 W raportach branzowych niniejsze opracowanie jest okreslane jako raport gtéwny.







Nota metodyczna

W celu przeprowadzenia szerokiegj

i obiektywnej diagnozy aktualnych

i przysztych potrzeb kompetencyjnych
pomorskiego rynku pracy, uwzglednia-
jacej wspoitczesne trendy spoteczno-
-gospodarcze, technologiczne, a takze
uwarunkowania demograficzne i bie-
Z3ca sytuacje w systemie ksztatcenia,
Jjako strategie badawcza zastosowano
triangulacje. W procesie tym wykorzy-
stano nastepujace techniki badawcze:
analize danych zastanych, w tym m.in.
studia literatury i analize internetowych
ofert pracy, wywiady telefoniczne (CATI),
pogtebione wywiady indywidualne (IDl),
zogniskowane wywiady grupowe (FGl),
badanie metoda grup konfrontacyjnych
(ang. clash groups), panele eksperckie
oraz krzyzowa analize wptywow. Zestaw
procedur badawczych obejmowat takze
analizy heurystyczne, prowadzace do
mozliwie syntetycznych i pragmatycz-
nych wnioskow.

Cele szczegoétowe
badania obejmowaty:

1. Okreslenie katalogu kompetencji
i/lub zawoddw istotnych dla rozwoju
poszczegdlnych IOGP;

2. |dentyfikacje luki kompetencyjnej
w poszczegolnych IOGP;

3. Prognhoze zapotrzebowania na
kompetencje i/lub zawody istotne
dla kazdego IOGP w perspektywie
krétko- i sredniookresowej;

4. Okreslenie wptywu transformacji
technologicznej (cyfrowej), zielonej
(energetycznej), proceséw automa-
tyzacji, Al, trenddw demograficznych
i innych czynnikdw na obecne
i przyszte potrzeby kadrowe

15342

uczestnikéw wywiadow
telefonicznych (CATI)

85

uczestnikéw indywidualnych
wywiadéw pogtebionych (IDI)

129

uczestnikéw wywiadéw
grupowych (FGI)

27

uczestnikéw badania metoda
grup konfrontacyjnych

88

uczestnikéw paneli
eksperckich IOGP 1-8

8

uczestnikéw panelu
eksperckiego horyzontalnego

oraz zapotrzebowanie na kompeten-
cje i/lub zawody dla kazdego IOGP;

. Opracowanie rekomendacji dla poli-

tyki regionalnej i wiadz centralnych
w zakresie mozliwych dziatan stu-
zacych wypetnieniu/niwelowaniu
okreslonych w badaniu luk kompe-
tencyjnych.
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Badaniem objeto przedsiebiorstwa

wg wszystkich klas wielkosci, z wyta-
czeniem przedsiebiorstw niezatrudnia-
jacych zadnego pracownika, zaliczane
do IOGP, zdefiniowane poprzez liste
kodow dziatalnosci wg klasyfikacji PKD
2007. Lista? zostata opracowana m.in. na
podstawie Listy branz kluczowych dla
gospodarki wojewddztwa pomorskiego,
z uwzglednieniem specyfiki subregio-
nalnej? oraz Zakresu przedmiotowego
Inteligentnych Specjalizacji Pomorza“.
Ponadto w badaniu wzieli udziat przed-
stawiciele kluczowych interesariuszy
rynku pracy — organizacji pracodaw-
cow, instytucji otoczenia biznesu i stuzb
zatrudnienia, a takze przedstawiciele
kuratorium oswiaty, szkot z wojewodz-
twa pomorskiego, jak rowniez eksperci
zajmujacy sie zagadnieniami ksztatcenia
i kompetencji.

Badanie CATI (N=1342) zostato zreali-
zowane w okresie od pazdziernika do
grudnia 2025 r. Badania IDI (N=88), FGI
(N=129) oraz badanie metoda grup kon-
frontacyjnych (N=27) byty prowadzone
od listopada 2025 r. do stycznia 2026 r.
Panele eksperckie branzowe (N=88)
odbywaty sie od listopada 2025 r. do
marca 2026 r. W marcu 2026 r. odbyt sie
panel ekspercki horyzontalny z udziatem
ekspertow ds. kompetencji, ksztatcenia
i rynku pracy.

2 Lista kodéw PKD stanowi zatgcznik nr 1do niniejszego raportu.
3 Zatgcznik do Uchwaty Nr 580/548/24 Zarzadu Wojewddztwa Pomorskiego z dnia 16 maja 2024 r
Zatgcznik do Uchwaty Nr 1502/48/24 Zarzadu Wojewddztwa Pomorskiego z dnia 10 grudnia 2024 r.

4 Zatgcznik nr1do Uchwaty nr 591/549/24 Zarzadu Wojewddztwa Pomorskiego z dnia 21 maja 2024 r.

n






Globalizacja gospodarki, kryzysy i konflikty o globalnym zasiegu, wzrastajaca mobil-
nos¢ kadr, swobodny przeptyw towarow i ustug sprawiaja, ze zjawiska obserwowane
w odlegtych zakatkach Swiata staja sie takze istotne z perspektywy wojewddztwa
pomorskiego. Lokalne uwarunkowania gospodarcze oraz czynniki spoteczno-kultu-
rowe ksztattujg ich specyfike, jednak porownanie wynikow studiow literatury i badan
empirycznych, prezentowanych w dalszej czesci raportu, potwierdza wystepowanie
szeregu podobienstw na poziomie globalnym i lokalnym. Uprawnione zatem wydaje
sie czerpanie z doswiadczen innych krajow i rynkdw w celu przewidywania zjawisk,
ktore w regionie jeszcze nie wystepuja lub ktdérych dotychczasowe nasilenie jest
niewielkie. Dlatego kluczowe jest zwrdécenie uwagi na wzajemnie wzmachniajace sie
Zjawiska, ktdre ksztattuja i beda ksztattowac rynek pracy w wiekszej skali i dtuzszej

perspektywie.

Praca w warunkach rosnacej
niepewnosci i duzej dynamiki
zmian otoczenia

Rynek pracy funkcjonuje obecnie

w warunkach ciggtych zakitécen i nie-
pewnosci, ktorych zrodtami sg zmiany
geopolityczne, konflikty zbrojne, kryzysy
gospodarcze, a takze transformacja tech-
nologiczna, bedaca powodem elimino-
wania udziatu cztiowieka w niektérych
pracach i likwidacji zawodow. Naktadaja
sie na to zmiany demograficzne i obawa
0 dostepnosc pracownikow oraz kryzysy
klimatyczne. Niepewnos¢ przestaje miec
charakter incydentalny i staje sie statym
elementem srodowiska pracy, co ostabia
kondycje psychofizyczng pracownikdw,
a zarazem niesie ze sobg koniecznosc
ksztattowania nowych kompeten-

cji. Wzrost udziatu umow czasowych

i pracy projektowej prowadzi do wiek-
szej rotacji pracownikdw oraz skutkuje
trudnosciami w planowaniu stabilnych
Sciezek zawodowych. Rynek pracy staje
sie bardziej elastyczny, ale jednoczesnie
mniej przewidywalny dla pracownikdw,
a stabilnos¢ zatrudnienia maleje. Dla
wielu oséb stanowi to zrodto napiec

i frustracji. Wedtug raportu Manpower

z badania ,Nastroje polskiego rynku
pracy” (Manpower, 2026) az 66% bada-
nych uwaza, ze liczba ofert zatrudnienia
spada, a sytuacje najbardziej pesymi-

stycznie oceniajg osoby miode z grupy
wiekowej 18-29 lat, w ktorej odsetek ten
siega 75%.

Duze tempo postepu techniczno-techno-
logicznego sprawia, ze na pierwszy plan
Wysuwaja sie kompetencje adaptacyjne

i uczenia sie, obejmujace zdolnosc szyb-
kiego przyswajania howych umiejetnosci,
aktualizacji wiedzy oraz elastycznego
dostosowywania sie do zmieniajacych sie
wymagan zawodowych.
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W warunkach permanentnej
niepewnosci na rynku pracy
znaczenie zyskujg kompetencje
umozliwiajgce funkcjonowanie

w Srodowisku charakteryzujgcym
sie duzg zmiennoscia, ograniczona
przewidywalnoscia oraz
podwyzszonym poziomem ryzyka.

Rosnie rola kompetencji adaptacyjnych,
transferowalnych i odpornosciowych,
pozwalajacych reagowac na czeste
zmiany rol, zadan i warunkoéw pracy,

a szczegolnie zdolnosci funkcjonowania
w sytuacjach braku petnej informacji,
sprzecznych sygnatdw oraz duzej zmien-
nosci warunkow pracy. Pozwalajg one na
podejmowanie decyzji pod presja ryzyka,
umozliwiaja tolerancje niejednoznaczno-
Sci oraz myslenie scenariuszowe. Kom-
petencje te maja znaczenie zaréwno dla
pracownikow, jak i dla kadry zarzadza-
jacej, co znajduje potwierdzenie w ana-
lizach wptywu niepewnosci na decyzje
przedsiebiorstw dotyczace zatrudnienia

i inwestycji w kapitat ludzki (ILO, 2026).

W odniesieniu do kadr zarzadzajacych
nieoceniona staje sie takze umiejet-
Nosc¢ zarzadzanie stresem, regulowa-
Nnia emocji, utrzymywania motywacji
oraz budowania poczucia sprawczosci
w warunkach niestabilnosci.

Algorytmizacja
i automatyzacja pracy

Algorytmizacja i autonomizacja pracy
Oznaczajg postepujace wiaczanie syste-
mow opartych na sztucznej inteligencji,
algorytmach i automatyzacji do pro-
cesOw pracy, zarzadzania oraz podej-
mowania decyzji zawodowych. Praca
coraz czesciej odbywa sie w srodowi-
sku hybrydowym, w ktorym zadania s3a

wspotdzielone pomiedzy ludzi i systemy
cyfrowe, a czesc decyzji operacyjnych,
planistycznych lub analiz jest wspie-
rana lub przejmowana przez algorytmy.
Zrodtami tego trendu sg szybki rozwoj
technologii sztucznej inteligencji, presja
na wzrost produktywnosci, niedobory
kadrowe oraz dazenie do optymalizacji
procesow w warunkach rosnacej kon-
kurencji. Algorytmizacja pracy prowadzi
do zmiany struktury zadan w niekto-
rych zawodach, ograniczajac znaczenie
czynnosci rutynowych i zwiekszajac
zapotrzebowanie na kompetencje ana-
lityczne, nadzorcze i interpretacyjne.
Jednoczesnie rosnie znaczenie kom-
petencji etycznych, transparentnosci
decyzji algorytmicznych oraz potrzeba
redefinicji odpowiedzialnosci w relacji
cztowiek-system. Kluczowe staje sie
krytyczne myslenie, ktére w potaczeniu
z zestawem kompetencji analitycznych
umozliwia obiektywnga ocene wynikow
generowanych przez systemy, swiadome
korzystanie z narzedzi cyfrowych oraz
ograniczanie ryzyka bezrefleksyjnego
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podporzadkowania sie decyzjom algo-
rytmicznym.

W dtuzszej perspektywie
autonomizacja pracy znaczaco
wptynie na redefinicje rol
zawodowych, relacji pracownik-
—-pracodawca oraz ram
regulacyjnych rynku pracy.

Konsekwencja cyfryzacji sSrodowiska
pracy bedzie wzrost zapotrzebowania
na kompetencje zwigzane z nadzorem,
audytem i bezpieczenstwem syste-
mow informatycznych, ktére obejmuja
monitorowanie jakosci danych, ocene
zgodnosci wdrozen z regulacjami oraz
kontrole wptywu algorytmow na procesy
pracy. Kompetencje te stanowig pod-
stawe powstawania nowych rél zawo-
dowych o wysokiej wartosci dodanej,
zwigzanych z odpowiedzialnym wdra-
zaniem i uzytkowaniem Al w organiza-
cjach.

Postepujaca automatyzacja i algorytmi-
zacja pracy powoduje, ze kompetencje
miekkie oraz poznawcze wyzszego rzedu
stajg sie kompetencjami krytycznymi.
Komunikacja interpersonalna, wspot-
praca w réznorodnych zespotach mie-
dzykulturowych i miedzypokoleniowych,
kreatywnoscg, krytyczne myslenie oraz
rozwigzywanie ztozonych problemow
mMoga stawac sie wazniejsze niz kompe-
tencje twarde, ktére beda sukcesywnie
substytuowane w procesie automaty-
zacji. Kompetencje miekkie warunkuja
bowiem zdolnos¢ efektywnej wspot-
pracy z technologig oraz funkcjonowania
w srodowisku pracy opartym na pro-
jektach i niejednoznacznie okreslonych
zadaniach.

Obecnie powinno sie mowic takze
0 nowej grupie ksztattujacych sie kom-
petencji — tzn. o kompetencjach inter-

personalnych w srodowisku cyfrowym,
gdzie sposéb przekazywania informacji,
jezyk, sposdb wyrazania emocji,
znaczenie i forma informacji zwrot-

nej Maja zupetnie inny charakter niz

w dotychczasowych formach komuni-
kacji. Ich znajomosc¢ przekitada sie z kolei
na skutecznos¢ komunikowania sie.

Transformacja
energetyczna (zielona)

Transformacja energetyczna nie jest
jedynie procesem technologicznym
polegajacym na zmianie zréodet wytwa-
rzania energii z paliw kopalnych

na odnawialne zrédia energii (OZE).
Jest to gteboka zmiana strukturalna,
obejmujaca wymiar ekonomiczny, spo-
teczny, polityczny oraz instytucjonalny.
Jej oddziatywanie na rynek pracy bedzie
wieloaspektowe.

Motorem napedowym zielonej transfor-
macji sa nie tylko aspekty ekonomiczne,
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ale takze potrzeba zapewnienia bez-
pieczenstwa energetycznego, w tym
dywersyfikacji zrodet wytwarzania ener-
gii. Sektor jest jednak wrazliwy na decy-
zje polityczne, ktdre stanowig istotny
czynnik ryzyka w procesie planowania
rozwoju dziatalnosci poszczegdlnych
podmiotow. Przyktadowo od 2016 r.,

w nastepstwie oddziatywania decyzji
politycznych na poziomie krajowym,
mozna byto odnotowac znaczace spo-
wolnienie rozwoju lagdowej energetyki
wiatrowej na terenie catej Polski.

Sektor energetyczny, jakkolwiek sta-
nowiacy jeden z najbardziej stabilnych
fundamentdw gospodarki, nalezy zatem
uznac za wysoce wrazliwy na zmiany
zachodzace w otoczeniu, co moze skut-
kowac wiekszym zainteresowaniem
formuta outsourcingu niz budowaniem
wiasnych zasobdw kadrowych. Mimo to
rozwoj technologii w obszarze instalacji
fotowoltaicznych, ladowych i morskich
farm wiatrowych oraz magazynowania
energii (baterie, wodor) jest kluczowy

w kontekscie zapewnienia stabilnych
dostaw mozliwie taniej energii elek-
trycznej. Rozwdj tego sektora warunkuje
bowiem mozliwosci rozwoju innych
gatezi przemystu, wymagajacych sta-
bilnych zrodet taniej energii (np. duze
centra przetwarzania danych). Nalezy
przy tym pamietac, ze kluczowe nie jest
jedynie samo generowanie energii, ale
takze elastycznos¢ i cyfryzacja sieci (ang.
smart grids) oraz mozliwos¢ magazyno-
wahnia wytworzonych zasobdéw. Budowa
i utrzymanie infrastruktury przesytowej,
magazyndw energii i innych obiektow
generowac bedzie kolejne potrzeby
kadrowe.

Sukces zielonej transformacji zalezy

w rownym stopniu zarowno od rozwig-
zan technologicznych w zakresie maga-
zynowania energii, jak i od akceptacji
spotecznej i stworzenia sprawiedliwych

mechanizmow ostonowych dla grup
najbardziej narazonych na koszty tej
transformacji. Skala planowanych inwe-
stycji w Polsce jest znaczaca. Ich skutki
dotycza wielu interesariuszy — np. ryba-
kédw w przypadku morskich elektrowni
wiatrowych (MEW), wiascicieli nierucho-
mosci i obiektoéw turystycznych sgsiadu-
jacych z terenami elektrowni jadrowej,
wiascicieli terendw, na ktérych stawiane
s3 instalacje fotowoltaiczne lub budo-
wane sieci przesytowe itd.

Sprawiedliwa transformacja musi
wiec uwzglednia¢ koszty spoteczne
i korzysci z planowanych inwestycji.
Jedna z potencjalnych korzysci

jest wtasnie budowa regionalnych
kompetencji w zakresie
wytwarzania, magazynowania

i przesytu energii, opartych na
lokalnych zasobach kadrowych.

Zielona transformacja nie tylko odnosi
sie do budowy i eksploatacji duzych
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zrodet wytworczych, ale obejmuje takze
pojedyncze procesy zwigzane ze zwiek-
szaniem efektywnosci energetycznej
przedsiebiorstw, zmianami zrédet zasi-
lania, modyfikacjami profilu zuzycia
energii i z innymi dziataniami, ktére maja
zmniejszy¢ koszty zaopatrzenia w ener-
gie. Dlatego zmiana kompetencyjna
bedzie nastepowac zaréwno w zakresie
rozumienia celu i istoty tej transformacji,
sprawozdawczosci ESG, jak i moderniza-
cji oraz eksploatacji nowej infrastruktury.

Niedopasowanie
kompetencyjne

W Polsce od lat obserwowane jest zja-
wisko znacznego niedopasowania kom-
petencyjnego® absolwentdéw — zaréwno
szkot ogolnoksztatcacych, szkdt ksztatca-
cych w zawodach, jak i uczelni wyzszych
—do potrzeb rynku pracy. Wystepowanie
niedopasowan kompetencyjnych obej-
muje nadwyzki kwalifikacji formalnych
(ang. overqualification), a takze deficyty
kompetencji praktycznych, funkcjonal-
nych oraz przekrojowych (Sitek i Pen-
szko, 2025). Zjawisko to ma charakter
systemowy i dotyczy istotnej czesci
populacji oséb pracujacych, niezaleznie
od poziomu wyksztatcenia czy sektora
zatrudnienia.

Raport ,Umiejetnosci na polskim rynku
pracy” (Sitek i Penszko, 2025) wskazuje,
ze znaczna czesc 0sob z wyksztatceniem
Srednim i wyzszym wykonuje prace,
ktoéra nie wymaga poziomu kompetencji
odpowiadajgcego ich formalnym kwa-
lifikacjom. Jednoczesnie pracodawcy
zgtaszaja trudnosci w pozyskiwaniu
pracownikow posiadajacych kompeten-
cje praktyczne, transferowalne i miekkie,
takie jak samodzielnos¢, wspdtpraca,

uczenie sie w dziataniu czy elastyczne
reagowanie na zmiany.

Niedopasowanie kompetencyjne
generuje wymierne koszty
ekonomiczne zaréwno

na poziomie jednostkowym,

jak i makroekonomicznym.

Osoby doswiadczajace takiego niedopa-
sowania — zwitaszcza w zakresie niewy-
korzystywania posiadanych kompetencji
—otrzymuja nizsze wynagrodzenie niz
pracownicy o poréwnywalnym pozio-
mie umiegjetnosci, ktérych kwalifikacje
sg adekwatnie wykorzystywane w pracy.
Moze to obniza¢ poziom ich motywacji

i prowadzi¢ do wczesniejszego wypa-
lenia zawodowego, ze wszystkimi tego
konsekwencjami. Pracownicy z nad-
wyzka kwalifikacji rzadziej inwestuja

w dalszy rozwoj kompetencji, postrze-

5 Kwestia kompetencji oraz luki kompetencyjnej analizowana jest w punkcie 4.5.
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gajac je jako nieadekwatne do realnych
mozliwosci awansu lub zmiany pozycji
zawodowej. W kontekscie gospodarki
skutkuje to obnizeniem produktywnosci
pracy oraz stabszg zdolnoscig absorp-

¢ji innowacji technologicznych i orga-
nizacyjnych. Ponadto spoteczenstwo
poniosto koszt ich ksztatcenia, ktory nie
przynosi efektéw z uwagi na niewykorzy-
stywanie nabytych kompetencji.

Ostabienie dobrostanu
psychicznego pracownikow

Opisywane zmiany w otoczeniu powo-
duja zwiekszenie dtugotrwatej presji na
wzrost produktywnosci, intensyfikacje
pracy, a takze narastajaca niepewnosc¢
zawodowa. Osoby pracujace w takich
warunkach doznaja wiekszego obcia-
Zenia poznawczego, emocjonalnego

i cyfrowego, ulegaja szybszemu wypale-
niu zawodowemu, odczuwajg chroniczny
stres, co skutkuje nie tylko rosnaca
absencja z przyczyn zdrowotnych, ale

i przedwczesnym wycofywaniem sie

Z aktywnosci zawodowe,.

Pojawia sie zatem zwiekszony popyt na
ustugi z obszaru poradnictwa psycholo-
gicznego oraz zjawisko siegania po leki

i sSrodki o dziataniu relaksujgcym, ktore
Moga zagrazac bezpieczenstwu pracy.
Obecnie obserwowany jest zauwazalny
wzrost zapotrzebowania na terapeutow,
psychologdéw klinicznych, psychotera-
peutow i psychiatrow, ktdrzy zaczynaja
na state wpisywac sie w struktury organi-
zacyjne wiekszych zaktadow pracy.

Postepujace pogarszanie sie dobro-
stanu psychicznego i zdolnosci do pracy
powoduje, ze rynek pracy coraz bar-
dziej bedzie premiowac predyspozycje
psychiczne umozliwiajgce utrzymanie
dtugookresowej aktywnosci zawodo-
wej w warunkach wysokiej presji oraz

narastajgcych obcigzen psychicznych

i poznawczych. Na znaczeniu zyskuja
umiejetnosci Swiadomego zarzadzania
czasem, priorytetyzacji zadan, ogranicza-
nia wielozadaniowosci oraz korzystania

z technologii w sposdb wspierajacy, a nie
degradujacy zdolnosci poznawcze.

Przecigzenie cyfrowe staje sie
bowiem jednym z kluczowych
czynnikéw obnizajgcych jakos¢
pracy, koncentracje i dobrostan
psychiczny, co stanowi wazne
wyzwanie dla wspétczesnej
gospodarki.

Istotne znaczenie maja rowniez kom-
petencje komunikacyjne i spoteczne,

tj. zdolnosc¢ do artykutowania potrzeb,
wyznaczania granic oraz wspotpracy

w zespotach zréznicowanych pod wzgle-
dem mozliwosci psychofizycznych. Sta-
wianie granic i przedktadanie osobistego
dobrostanu nad potrzeby zespotu moze
stawac sie zrédtem napiec i konfliktow.
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Juz dzis w badaniach odnotowywany
jest problem nadmiernej asertywnosci
mitodego pokolenia.

Starzenie sie populacji wymuszac bedzie
Z kolei wydtuzanie aktywnosci zawo-
dowej osdb w wieku poprodukcyjnym,
co spowoduje koniecznos¢ wzmozo-

nej troski o ich dobrostan psychiczny,

a w konsekwencji potrzebe elastycznego
dostosowywania tempa i zakresu pracy
do ich zdolnosci psychofizycznych. Utrzy-
manie aktywnosci zawodowej seniorow

i ich dobrostanu psychicznego bedzie
stawac sie niebawem istotng kwestig

dla wielu organizacji.

Presja na rozwoéj zrownowazonej
i regeneratywnej gospodarki

Koncepcja zrownowazonej i regenera-
tywnej gospodarki zaktada stopniowe
przechodzenie od modelu rynku pracy
opartego na maksymalizacji krotkookre-
sowej wydajnosci do modelu uwzgled-
niajacego dtugofalowg odpornosc
spoteczng, sSrodowiskowa i gospodarcza.
W tym ujeciu praca jest przedstawiana
jako element szerszego ekosystemu,
powigzanego z transformacja energe-
tyczng, ochrong zasobdw naturalnych
oraz spojnoscia spoteczng. Motorami
napedowymi tego trendu sa: kryzys kli-
matyczny, europejska presja regulacyjna,
rozwoj zielonych technologii oraz zmiany
w strategiach odpowiedzialnosci spo-
tecznej przedsiebiorstw.

W krotkim okresie obserwowany bedzie
wzrost zapotrzebowania na zielone
kompetencje i nowe zielone zawodys,
takie jak specjalisci ds. raportowania
ESG, projektanci zero waste, projek-

tanci magazynow energii, natomiast

w dtuzszej perspektywie spodziewany
jest rozwoj lokalnych, regeneratywnych
ekosystemow pracy oraz nowych modeli
wartosci i wiasnosci pracy. Trend ten
moze przyczynic sie do redefinicji jakosci
zatrudnienia, produktywnosci oraz roli
rynku pracy w realizacji celéw rozwojo-
wych przedsiebiorstw, o ile wytrzyma
konfrontacje z presja wynikajaca z nie-
doboréw kadrowych i kompetencyjnych.
Paradoksalnie bowiem liczne nowo
wprowadzane regulacje srodowiskowe

i ich ustawiczne zmiany, niedostatki
oczekiwanych (nowych) kompetencji
itp. sg czynnikami wywotujacymi presje

i zmiany struktury poznawczej u pracow-
nikéw, a w konsekwencji staja sie zro-
dtem dodatkowych napiec¢ obnizajacych
poziom ich dobrostanu.

& Terminem zielone zawody okresla sie profesje, ktére pozwalaja chroni¢ srodowisko
lub je odbudowywac (np. specjalista ds. ochrony srodowiska, monter instalacji OZE).
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Dlatego, w nastepstwie zachodza-

cych zmian, na znaczeniu beda zyski-
wac umiejetnosci funkcjonowania

w warunkach rosnacej liczby regulacji
srodowiskowych oraz standardéw ESG.
Obejmuja one znajomosc wymogow
raportowania niefinansowego, zasad
odpowiedzialnosci srodowiskowej i spo-
tecznej, a takze umiejetnos¢ wdrazania
tych standardow w praktyce organizacyj-
nej. Kompetencje te stajg sie szczegolnie
istotne w obszarze zarzadzania zasobami
ludzkimi w przedsiebiorstwach — kom-
ponent G (ang. Governance) standardow
ESG wptywa na rekrutacje, rozwoj pra-
cownikdw, ocene pracy i warunki zatrud-
nienia.

Wspolnym wymogiem dla przedstawi-
cieli wielu profesji bedzie posiadanie
kompetencji sSrodowiskowych (green
skills), opisywanych jako rozumienie
celéw transformacji energetycznej, zasad
efektywnosci energetycznej, gospo-
darki obiegu zamknietego oraz wptywu
dziatalnosci zawodowej na srodowisko.
Kompetencje te coraz czesciej stanowia
element wymagan rekrutacyjnych takze
w zawodach niezwigzanych bezposred-
nio z ochrong srodowiska, a trend ten,

w zaleznosci od uwarunkowan politycz-
nych i presji na zielong transformacje,
moze sie nasilac.

W zwigzku z presja zielonej
transformacji szczegélnego
znaczenia zaczynajg nabieraé
kompetencje myslenia
systemowego i abstrakcyjnego,
obejmujace zdolnos¢ oceny
efektéw pracy - nie tylko

przez pryzmat efektywnosci
ekonomicznej, lecz takze wartosci
spotecznych i Srodowiskowych.

Zmiany pokoleniowe

Proces zmian pokoleniowych jest
istotnym czynnikiem ksztattujgcym
wspotczesny rynek pracy. O ile zmiany

i konflikty miedzypokoleniowe nie s3
zjawiskiem nowym, to wspodtczesnie
mamy do czynienia ze specyficzng sytu-
acja, w ktdrej na rynku pracy spotyka
sie jednoczesnie 5 grup pokolenio-
wych: od przedstawicieli pokolenia baby
boomers, urodzonych przed 1965 r., ktorzy
pomimo osiggania wieku emerytalnego
pozostajg aktywni na rynku pracy, po
przedstawicieli pokolenia Alfa, urodzo-
nych w minionej dekadzie, decydujacych
wiasnie o swoich drogach zawodowych.
Kazda z tych grup wychowywata sie

W nieco innym otoczeniu, ma rézne
autorytety, przejawia inne wzorce zacho-
wan i co istotne, komunikuje sie w nieco
odmienny sposdb.

Rozwéj technologii
informacyjnych, a w szczegdlnosci
upowszechnienie sie smartfonéw

i medidéw spotecznosciowych,

W sposob trwaty wptynat na zycie
najmtodszych pokolen, ich relacje
z otoczeniem oraz system wartosci.
W konsekwencji wspoétczesne
podziaty pokoleniowe s3 gtebsze
niz kiedykolwiek wczesniej,

co podkresla np. Twenge (2019).

Mtodzi pracownicy cechuja sie wiek-

szg asertywnoscia i silniejszg potrzeba
zachowania rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym. Przejawiaja
takze szereg deficytdw istotnych z per-
spektywy rynku pracy, ktorych omowie-
nie, podobnie jak szersze przedstawienie
problematyki roznic miedzypokolenio-
wych, znajduje sie w dalszej czesci opra-
cowania.

20






4.1

Uwarunkowania demograficzne

Prognozy demograficzne

Wojewoddztwo pomorskie liczy 2 358 779
mieszkancow (stan na 30.06.2025r.),

co stanowi 6,3% ludnosci Polski.
Pomimo tego, ze w ostatnim dziesiecio-
leciu pomorskie utrzymywato sie w czo-
todwce wojewddztw z dodatnim saldem
ludnosci, niedawno liczba mieszkan-
cow (r/r) zaczeta spadac i w okresie od
01.07.2024 r. do 30.06.2025 r. zmniejszyta
sie 0 1177 0s6b (-0,05%)7. Wobec pro-
gnozowanych spadkow liczby ludnosci
w kraju uzyskiwanie dodatniego salda
mieszkancow bedzie coraz trudniejsze,
co stanowi jeden z kluczowych czynni-
kow ryzyka dla pracodawcow.

Prognoza demograficzna GUS, obej-
mujaca okres 2025-20608, ukazuje
perspektywe gtebokiej transformacji
wojewodztwa pomorskiego. Jedynym
obszarem, gdzie moze zosta¢ odnoto-
wany realny wzrost liczby mieszkancow,

jest subregion gdanski, dla ktérego GUS
przewiduje 9-procentowe zwiekszenie
populacji —z 729 tys. do blisko 800 tys.
0sob. Na wynik ten wptywaja powiaty
ziemskie bezposrednio sgsiadujace z Trdj-
miastem: kartuski (wzrost o 31%), gdanski
(wzrost 0 17%) oraz wejherowski (wzrost

0 3%). Obszar ten petni funkcje sypialni
metropolii i przycigga zarowno miodych
mieszkancow Tréjmiasta, jak i innych
regionow Polski. Prognozy te maja zwia-
zek z rozwojem inwestycji zwiekszajacych
dostepnosc¢ komunikacyjna tych obsza-
row (Obwodnica Metropolitalna Trojmia-
sta, Pomorska Kolej Metropolitalna, w tym
tzw. bajpas kartuski).

W prognozie widoczne s3 dwa przeciw-
stawne wektory zmian: z jednej strony
silna koncentracja ludnosci w strefie
podmiejskiej Trojmiasta, z drugiej —
postepujaca depopulacja miast rdzenio-
wych oraz subregionéw peryferyjnych
(zob. Rysunek 1).

Rysunek 1. Prognoza zmian liczby ludnosci w subregionach (rok bazowy 2025=100%)
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2025 2030 2040 2050
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subregion tréjmiejski 90%

subregion chojnicki 86%

___——subregion stupski 80%
— ——subregion starogardzki 80%
2060

-o- Silny spadek

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS

7 Zrédto: GUS — Gdansk 02.2026, Dane o woj. pomorskim. https://gdansk.stat.gov.pl/zakladkal/.
8 Zrédto: GUS - Prognoza ludnoéci na lata 2023-2060, 31.08.2023.
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/ludnosc/prognoza-ludnosci/prognoza-ludnosci-na-lata-2023-2060,11,1.html.
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Jezeli nie nastapia zasadnicze zmiany,
obszar o najwiekszym znaczeniu dla
gospodarki regionu, tj. subregion troj-
miejski, moze wejs¢ w faze trwatego
spadku (-10%). Wynik ten bytby wypad-
kowa relatywnej stabilnosci demogra-
ficznej Gdanska (-4%), ktory jako stolica
wojewodztwa wcigz jest atrakcyjnym
miejscem do zycia i pracy, oraz gwat-
townego kurczenia sie populacji Gdyni
(-22%) i Sopotu (-31%). Gdynia stoi w obli-
Cczu utraty statusu miasta ¢wiercmiliono-
wego (spadek do 186 tys. mieszkancow),
co Swiadczy o wyczerpaniu sie jej obec-

nego modelu rozwoju demograficznego.

Najtrudniejsza sytuacja bedzie doty-
czyta obszarow oddalonych od aglo-
meracji, ktore traca funkcje lokalnych
centrow rozwoju. GUS prognozuje, ze
subregion stupski skurczy sie az o jedna
pigta (-20%), co w kontekscie rozwoju
offshore wind wymaga gtebszej reflek-

sji, na ile realizowane inwestycje stang
sie impulsem do trwatego zwiekszenia
atrakcyjnosci osiedlenczej tego obszaru,
a na ile wygeneruja tylko czasowe miej-
sca pracy w okresie trwania procesu
inwestycyjnego.

W subregionie starogardzkim moze
zostac¢ odnotowana identyczna skala
spadku liczby mieszkancow (-20%).
Wewnatrz tego obszaru widac jednak
drastyczne réznice: o ile powiaty sta-
rogardzki czy tczewski stracg umiar-
kowanie (okoto 15-19%), o tyle powiaty
wschodnie — sztumski (-34%) i malbor-
ski (-25%) — beda zagrozone zapascia
demograficzna i marginalizacja. Rela-
tywnie najtagodniejszy przebieg (poza
miastem Gdansk) moze miec proces
depopulacji w subregionie chojnickim
(-14%), a z wyludnianiem moze walczyc¢
tam powiat cztuchowski (-27%)

(zob. Rysunek 2).

Rysunek 2. Prognoza zmiany liczby ludnosci w powiatach (rok bazowy 2025=100%)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS
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Jezeli nie dojdzie do przetomu demo-
graficznego, Pomorze w 2060 r. bedzie
regionem silnie spolaryzowanym. Klu-
czowym wyzwaniem rozwojowym staje
sie wiec zapewnienie na catym obszarze
wojewoddztwa odpowiedniegj liczby pra-
cownikow, ktérzy pomimo obserwowa-
nych proceséw cyfryzacji i automatyzacji
Wwcigz pozostaja kluczowym zasobem
determinujacym rozwoj przedsiebiorstw
i regionu.

Charakterystyka
poziomu wynagrodzen

Analiza struktury i dynamiki zmian

W poziomie wynagrodzen? w latach
2020-2025 potwierdza, ze Pomorze
pozostaje jednym z najatrakcyjniejszych
pod wzgledem finansowym rynkow
pracy w Polsce. Z przecietnym wyna-
grodzeniem na poziomie 9 015,48 zt
wojewodztwo pomorskie utrzymuje sie
W Scistej czotdwce krajowej i zajmuje

4. miejsce w Polsce, ustepujac woje-
wodztwu mazowieckiemu (10 447,87 zt),
matopolskiemu (9 166,93 zt) i dolnosla-
skiemu (9 147,21 zt) (zob. Rysunek 3).

Rysunek 3. Przecietne miesieczne wynagrodzenie brutto w wojewodztwach w pazdzierniku 2025 r. (w zt)

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych GUS i Banku Danych Lokalnych

2 Dane dotyczace wynagrodzen z lat 2020-2024 na podstawie: Bank Danych Lokalnych, Rozktad wynagrodzen

w gospodarce narodowej w pazdzierniku 2025 r. (https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-
zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/rozklad-wynagrodzen-w-gospodarce-narodowej-w-pazdzierniku-
2025-r-,32,22.html). W momencie sporzadzania analizy najbardziej aktualne dane dotyczace wynagrodzen byty
dostepne za pazdziernik 2025 r. Wszystkie analizowane dane dotycza podmiotéw gospodarki narodowej o liczbie
pracujacych 10 i wiecej 0séb oraz jednostek sfery budzetowej, niezaleznie od liczby pracujacych, i sa podane w zt.
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Zestawienie wysokich zarobkdw

z umiarkowana dynamika ich wzrostu
(zob. Rysunek 4) przektada sie jednak
na obraz regionu, ktdry osiggnat suk-
ces szybciej niz pozostata czesc kraju,

a jego przewaga konkurencyjna zaczyna
malec. Wzrost przecietnych wynagro-
dzen w woj. pomorskim w okresie od
2020 r. do pazdziernika 2025 r. wyniost

64,4%. Jest to pigty najstabszy wynik
wsréd wojewddztw, przy czym poziom
zréznicowania pomiedzy nimi nie jest
znaczacy. Najwyzsza dynamika wzro-
stu przecietnych wynagrodzen w ww.
okresie charakteryzowato sie woj. lubu-
skie (70,5%) a najnizszym mazowieckie
(58,7%).

Rysunek 4. Przecietne miesieczne wynagrodzenie brutto w paZdzierniku
2025 r. (w zt) - lewa strona wykresu — oraz wzrost wynagrodzenia od 2020 r.
do pazdziernika 2025 r (w %) — prawa strona wykresu, wg wojewodztw
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych GUS

W wojewddztwie pomorskim motorem
napedowym wzrostu ptac pozostaje
subregion trojmiejski (zob. Rysunek

5 oraz Rysunek 6). Gdansk utrzymuje
pozycje lidera — z wynagrodzeniem na
poziomie 10 520,52 zt (wzrost w stosunku

do 2024 r. 0 4,1%), a Sopot i Gdynia utrzy-
muja sie od 2020 r. na pozycjach 2.1 3.,
ze srednimi wynagrodzeniami odpo-
wiednio: 10 363,05 zt (wzrost o 7,6%)

i 9 642,40 zt (wzrost o 7,1%).
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Rysunek 5.
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych GUS

Drugi obszar o znacznej dynamice
wzrostu ptac tworzg miasto Stupsk — ze
srednimi wynagrodzeniami na poziomie
8198,09 zt (wzrost 0 4,9%) i okalajace

je powiaty: stupski (7 748,84 zt i wzrost

0 8,2%), bytowski (7 987,88 zt i wzrost

0 7,6%) oraz leborski (7 853,39 zt i wzrost
0 4,7%). Najnizsza dynamike wzrostu
srednich wynagrodzen mozna zauwa-
zy¢ w powiatach: koscierskim (7 336,18 zt
i wzrost 0 2,6%) i nowodworskim

(7 599,57 zt i wzrost 0 0,9%).

Pomimo obserwowanego wzrostu

ptac powodem niepowodzenia cze-

Sci procesow rekrutacyjnych jest zbyt
niskie wynagrodzenie oferowane przez
pracodawcdw. Przyktadowo w branzy
nowoczesnych technologii (IOGP-3)

8,1% wszystkich postepowan rekrutacyj-
nych konczy sie niepowodzeniem z tego
powodu (problem ten zostat szerzej omo-
wiony w dalszej czesci opracowania).
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By nie ulec marginalizacji w porownaniu
do regionéw dynamicznie zwiekszaja-
cych ptace,

rynek pracy na Pomorzu potrzebuje
inwestycji w zawody pozwalajace
generowac wysoka wartosé
dodang, a wiec takie, w ktérych
pracodawcy moga zaoferowac
relatywnie wysokie wynagrodzenie.

W przeciwnym wypadku wysoka presja
ptacowa, ktdrej nie bedzie towarzyszyc¢
wzrost wydajnosci pracy i rentowno-

Sci przedsiebiorstw, moze byc¢ trudna

do pokonania barierg rekrutacyjna.
Wprawdzie wysoki poziom kosztéw
wynagrodzen moze stymulowac pro-
cesy automatyzacji niektdrych obszarow
operacyjnych i prowadzi¢ do wzrostu ich
rentownosci, jednak wymaga to zarowno
naktadow finansowych na modernizacje,
jak i gotowosci wiascicieli i managerow
na szybki postep technologiczny ich
przedsiebiorstw. Sama dostepnosc¢ srod-
kow finansowych, bez otwartosci oséb
zarzadzajacych firmami na zmiany, moze
nie przyniesc spodziewanych rezultatow.

Zmiany pokoleniowe

Proces starzenia sie ludnosci w Polsce
prowadzi do systematycznego wzro-

stu udziatu os6b w wieku 50+ oraz 60+
w strukturze populacji, przy jednocze-
snym spadku liczby oséb w mtodszych
kohortach wieku produkcyjnego. Zjawi-
sko to przektada sie na rosnaca presje

na rynku pracy, zwitaszcza w sektorach
wymagajacych ciggtosci zatrudnienia

i doswiadczenia zawodowego. Aktyw-
nos¢ zawodowa 0séb starszych pozostaje
w Polsce wyraznie nizsza niz w wielu kra-
jach UE, a wczesniejsze dezaktywizacje
zawodowe maja czesto charakter trwaty
(Czarnikiin., 2023).

Rysunek 7. Piramida wieku
w woj. pomorskim (stan na 31.12.2024 r.)
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Zrédto: Opracowanie wiasne
na podstawie danych GUS

Analiza piramidy wieku mieszkan-

cow wojewddztwa pomorskiego (zob.
Rysunek 7) nie napawa optymizmem,
bowiem u jej podstawy widac¢ nadcig-
gajacy wieloletni niz demograficzny.
Ponadto stosunek liczby oséb w wieku
produkcyjnym do liczby oséb w wieku
poprodukcyjnym bedzie zmieniac sie
niekorzystnie. Najmiodsze grupy wie-
kowe sg zdecydowanie mniej liczne
(waska podstawa piramidy) niz grupy
wypetniajace dzis rynek pracy, a stan ten
bedzie przynosit konsekwencje przez
wiele kolejnych lat. Nawet jezeli obecnie
zwiekszytaby sie dzietnos¢, efekty tego
Zjawiska rynek pracy zacznie odczuwac
za dwie dekady.
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Nalezy zatem przygotowac
pomorska gospodarke na deficyt
kadr, ktéry jeszcze dzis nie jest tak
znaczny, jak moze by¢ za 10-20 lat.

Godnymi uwagi z perspektywy rynku
pracy sa rowniez struktura ptci oraz
poziom aktywnosci zawodowej osob

w wieku produkcyjnym. W Polsce wsréd
0s6b do 50. roku zycia nieznacznie prze-
wazaja mezczyzni.

W starszych kohortach wiekowych
zaczynajg dominowac kobiety, a roz-
nica ta systematycznie powieksza sie
wraz z wiekiem. Niestety odsetek kobiet
czynnych zawodowo jest zdecydowanie
nizszy niz mezczyzn. Tymczasem, w obli-
czu zachodzacych zmian demograficz-
nych i kurczenia sie puli oséb w wieku
produkcyjnym, zwiekszanie aktywnosci
zawodowej kobiet staje sie kwestig coraz
bardziej istotna. W tym kontekscie zna-
czace moze byc réwniez odchodzenie od
tradycyjnego podziatu na zawody uzna-
wane za typowo meskie i kobiece oraz
zwiekszanie udziatu kobiet w zawodach,
w ktorych dotychczas przewage liczebna
wykazywali mezczyzni. Dlatego zasadne
jest podejmowanie celowanych dziatan,
w tym inicjatyw przetamujacych stereo-
typowe postrzeganie profesji.

Warto zauwazyc, ze obecnie stopa bez-
robocia rejestrowanego w wojewodz-

10 Kolor granatowy — filar do$wiadczenia.
Starsza kadra. Odnosi sie do fachowosci, bez ktorej
rynek traci fundamenty jakosSciowe.

Kolor pomaranczowy — mtoda kadra. Grupa ta
dostarcza dynamiki niezbednej do transformacji
cyfrowej, cho¢ wymaga osadzenia w praktyce.

Kolor fioletowy — wartosci wspdlne. Strefa styku
i integracji pokoleniowej. Most kompetencyjny.
Cechy, ktore facza oba pokolenia w sposéb naturalny.

Kolor zielony i jasnozielony — ryzyka i bariery.
Wymagaja interwencji zarzadczej.

Rozmyte chmury — dyfuzja. Symbolizuja domeny
merytoryczne (kompetencje twarde, miekkie, cyfrowe).

twie pomorskim wynosi 5,3% (stan na
31.12.2025 r.), a jednoczesnie w wielu
branzach odnotowywane s3g deficyty
pracownikéw. Wobec prognozowanego
spadku liczby ludnosci w wieku produk-
cyjnym, rosnacej ztozonosci procesow
produkcyjnych i wymagan jakosciowych
w ustugach, a takze ze wzgledu na opi-
sane ponizej réznice miedzypokole-
niowe, istnieje ryzyko zwiekszania sie
deficytu pracownikéw — przy jednocze-
snym wzroscie stopy bezrobocia.

Przedstawione powyzej kwestie doty-
czace zmiany struktury demograficz-
nej powoduja pojawianie sie nowych
wyzwan wynikajacych z réznic miedzy-
pokoleniowych. Analiza semantyczna
wypowiedzi zebranych w realizowanych
badaniach pozwolita na opracowanie
mapy poréwnawczej cech pracowni-
kow starszego i mtodszego pokolenia,
kluczowych z perspektywy rynku pracy
(zob. Rysunek 8). W zestawieniu tym
widoczne s3 najwazniejsze napiecia,
ryzyka oraz obszary komplementarnosci,
ktore w kolejnych latach beda ksztatto-
wac sytuacje pracodawcow i zespotdw
miedzypokoleniowych.

Wyniki analizy!® obrazujg poziom swia-
domosci spoteczne] — wiekszos¢ poza-
danych przymiotéw pracownika, tj.
fachowosc¢, praktyka, wiedza techniczna,
solidnosé, przypisywana jest przedsta-
wicielom starszego pokolenia. Mtodsza
kadra, jakkolwiek bez doswiadczenia,

Ich rozmycie i nachodzenie na siebie pokazuje,

ze na wspotczesnym rynku pracy nie da sie oddzieli¢
pracy rak od technologii. Wymagaja one wspdlnego
Srodowiska komunikacyjnego.

Rozmiar punktu — waga danego problemu

W narracji pracodawcow. Im wiekszym, tym czesciegj
badani wskazywali go jako kluczowy dla firmy.

Centralna luka kompetencyjna (kolor zielony) — oznacza
trudnos¢ w transferze wiedzy miedzy fundamentem
oznaczonym kolorem granatowym (starsza kadra)

a innowacja, oznaczona kolorem pomaranczowym
(mtodsza kadra).
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Rysunek 8. Roznice pokoleniowe — mapa cech pracownikow starszego i mtodszego pokolenia

OBSZAR FACHOWOSCI TECHNICZNEJ

Emerytura kadry  Wiedza techniczna

olidnos¢
Warsztat

Naprawa

oswiadczenie
Fachowosé Wytrwa s¢  Zaan

Praktyka
Etos pr

Lo;alnosc

Spokdj

STARSZY PRACOWNIK

Opornos¢ cyfrowa

Manualnosé

spi;raca?
Istrz

Cheé na

<

ﬁ

Luka kompetencyjna o

owanle zczenia 8

N

Ambicja ‘ ;

. N|e0|erp||wosc g

0O

Komunlkaqa Projekty o)

Szybkosé Elastyczno g

Jezyki obce §
Nowoczesnos¢ i Riaktyki

. Cyfryzacja
Al

OBSZAR TRANSFORMACII CYFROWEJ

>

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI, internetowych ofert pracy, IDI, FGI

moze stanowic¢ fundament transfor-
macji cyfrowej i zmian, ktére musza
dokonywac sie w przedsiebiorstwach

W procesie tworczej destrukcji. Mtodzi
ludzie nierzadko cechuja sie otwartoscia
i elastycznoscia, co wskazuje na ich duzy
potencjat rozwojowy. Wskazywanymi
przez badanych wadami tej grupy sa
natomiast niecierpliwosé, roszczenio-
woscC i braki kompetencyjne. Za zmiane
tego stanu rzeczy powinni wzig¢ odpo-
wiedzialnos¢ wszyscy interesariusze
rynku pracy, zwtaszcza pracodawcy oraz
sektor oswiatowy. Ksztattowanie odpo-
wiednich postaw i kompetencji mtodych
pracownikow jest bowiem szczegdlnie
istotne w kontekscie wyzej omawianych
prognoz demograficznych. Dziatania

zZmierzajace do zwiekszania motywacji

i wdrazania mtodych osob do rzetelnego
wykonywania zawodu sg kluczowe, aby
zapewnic¢ efektywna baze kompeten-
cyjna regionu.

Diagnoza, ktérej wyniki prezentowane sg
W Nniniejszym opracowaniu, jest odzwier-
ciedleniem stanu faktycznego, a bez
odpowiedniej interwencji prawdopodob-
nie nie ulegnie on zmianie. Konieczne
jest wiec uznanie wystepowania réznic
miedzy pracownikami starszego i mtod-
szego pokolenia oraz postrzeganie ich

w kategoriach szans w celu tworzenia
rozwigzan opartych na komplementar-
nosci postaw i kompetencji. Wykorzysta-
nie punktow wspodlnych (zob. Rysunek 9,
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kolor fioletowy), tj. gotowosci uczenia sig,
wspotpracy i zaangazowania, powinno
stanowic¢ droge do budowania porozu-
mienie i do realnej wspotpracy.

Szansg dla pomorskiej gospodarki
jest miedzypokoleniowy transfer
wiedzy i doswiadczen,

ktorego efektem moze by¢ m.in. wzrost
kompetencji cyfrowych w starszych gru-
pach wiekowych oraz dyfuzja pozada-
nych postaw i umiejetnosci do populacji
mitodszych pracownikow.

Cechy przypisywane obu grupom prze-
ktadaja sie takze na konkretne konse-
kwencje dla organizacji. Moga zapewnic
jej wzmocnienie badz stac sie przyczyna
kosztow, napiecia lub ryzyka. Wyniki
przeprowadzonych badan pozwolity

na zobrazowanie struktury wspotzalez-
nosci, w ktérej doswiadczenie, reprezen-
towane przez starszg kadre, i zmiana,
ktorej uosobieniem sg mtodsi pracow-
nicy, sg wobec siebie komplementarne

i potrzebne. Ponizsza maypa relacji

(zob. Rysunek 9) pozwala wskazac,
gdzie przebiegaja granice miedzy zaso-
bem, napieciem i ryzykiem, a takze

Rysunek 9. Mapa relacji — kapitat rozwojowy i wyzwania organizacyjne
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m
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania CATI
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w ktérych punktach mozliwe jest budo-
wanie rzeczywistej komplementarnosci
pokoleniowej. Stanowi ona tym samym
punkt wyjscia do dalszej analizy, w jaki
sposdb poszczegdlne cechy przypisy-
wane obu grupom przektadaja sie na
konkretne konsekwencje organizacyjne.
Zaleznosci te przedstawiono w ukfadzie
przeptywowym, prezentujac przejscie
od zrédta cech przypisywanych starszym
i mtodszym pracownikom, przez ich
konkretny wymiar atrybutowy, az po ich
Znaczenie organizacyjne.

W strukturze przeptywodw wyraznie
widoczny jest udziat zjawisk, ktore z per-
spektywy organizacji nalezy traktowac
Jjako obcigzajace. Sa to czynniki zwigzane
z konfliktem, kosztem i ryzykiem. Udziat
kategorii Konflikt (koszt) oraz Rotacja
(ryzyko) wynosi 22,4%, co oznacza, ze
nieco ponad jedna pigta wszystkich
skojarzen i ocen formutowanych przez
badanych dotyczy zjawisk ostabiajacych
sprawnosc¢ organizacji, zwiekszajacych
koszty zarzadcze lub tworzacych zagro-
zenie dla ciggtosci jej dziatania. Mtodzi
pracownicy ponad dwukrotnie czesciej
niz starsi sg lokowani przez badanych

w obszarach konfliktu i ryzyka organiza-
cyjnego.

Na kazde 3 zjawiska budujace potencjat
firmy przypada 1, ktére stanowi dla niej
obcigzenie lub ryzyko

+4++ A

(np. doswiadczenie, (np. opor
solidnosé, otwartosé) na zmiany)

soa AA

ah 9
Mtodsza kadra Miodsza 32,1%
ponad dwukrotnie kadra
czesciej niz starsza
stanowi obcigzenie :.; A
organizacyjne AN 14,8%
Starsza

kadra

Na kazde trzy zjawiska budujace poten-
cjat firmy (np. doswiadczenie, solidnosg,
otwartosc) przypada jedno, ktére sta-
nowi dla niej obcigzenie lub ryzyko (np.
opoér wobec zmian). Oznacza to koniecz-
Nnosc swiadomego zarzadzania napie-
ciami pokoleniowymi, transferem wiedzy
i dopasowaniem kompetencyjnym.

Wyniki te pokazuja, ze gtdbwnym wyzwa-
niem organizacyjnym nie jest sam fakt
wspotwystepowania roznych pokolen na
rynku pracy, lecz nieréwnomierne rozto-
zenie kosztow adaptacyjnych pomiedzy
nimi.

Mtodsza kadra wymaga
intensywniejszego wsparcia
wdrozeniowego i kulturowego,
podczas gdy starsza wymaga
edukowania w zakresie
rozwigzan zabezpieczajacych
transfer wiedzy i utrzymanie
ciggtosci kompetencyjnej.
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4.2
Sytuacja kadrowa

w wojewodztwie pomorskim

Struktura zatrudnienia
w poszczegodlnych
sekcjach PKD

W celu identyfikacji zawoddw kluczo-
wych dla rozwoju wojewoddztwa pomor-
skiego wykorzystano dane ZUS, ktory
gromadzi informacje o pracownikach
zgtaszanych do ubezpieczen spotecz-
nych. Wprawdzie obowigzek wskazania
zawodu wszedt w zycie 16.05.2021 r. i nie
wszyscy zatrudnieni maja juz przypi-
sany kod zawodu, jednak kazda zmiana
pracodawcy, stanowiska czy podjecie
zatrudnienia wigze sie z koniecznoscia
zdefiniowania kodu zawodu zgodnie

z KZiS (Klasyfikacjg Zawoddw i Specjal-
nosci). Wedtug stanu na 31.12.2024 r. kod

zawodu byt juz wypetniony w przypadku
ok. 45% ogotu osob podlegajacych ubez-
pieczeniom emerytalnemu i rentowemu,
co pozwala wyciggnac wnioski o struk-
turze zatrudnienia w poszczegdlnych
branzach. Oznacza to réwniez, ze na
przestrzeni 3,5 roku (16.05.2021-31.12.2024
r.) prawie potowa ubezpieczonych znaj-
dujacych sie w bazie do 16.05 2021 .
zmienita pracodawce, stanowisko lub
zostata przyjeta do pracy po raz pierwszy.

Z uwagi ha odmienng dynamike proce-
sow kadrowych w przedsigebiorstwach
zaliczanych do danej sekcji PKD odse-
tek oséb z oznaczonym kodem zawodu

jest w poszczegdlnych sekcjach rézny

(skrajne wartosci obrazuje Tablica 1).

Tablica 1. Skrajne wartosci wskaznika udziatu osob z okreslonym

kodem zawodu w wybranych sekcjach PKD

Sekcja PKD

Udziat pracownikéw z oznaczonym
kodem zawodu w danej sekcji PKD

Najwyzsze wartosci:

F — Budownictwo

J - Informacja i komunikacja

48,5%

48,3%

| — Dziatalnos¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi 47,4%

Najnizsze wartosci:

O — Administracja publiczna i obrona narodowa

B — Gornictwo i wydobywanie

15,3%

29,2%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych ZUS

Analiza danych ZUS pozwolita takze na
oszacowanie wspdtczynnika homoge-
nicznosci zawodow w sekcji PKD, ktory
wskazuje, jaki odsetek zatrudnionych

w danej sekcji pracuje w 10 najliczniej
reprezentowanych zawodach (zob. Rysu-

nek 10). Nalezy pamietac, ze poszcze-
golne sekcje zawierajg rézna liczbe
dziatow, a to moze skutkowac wiekszym
zréznicowaniem zawodow w obrebie
danej sekcji.
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Rysunek 10. Wspdtczynnik homogenicznosci zawodow w danej sekcji PKD

Zakwaterowanie i ustugi gastronomiczne
Edukacja

Transport i gospodarka magazynowa

Informacja i komunikacja

Pozostata dzialalnosc¢ ustugowa

Handel hurtowy i detaliczny pojazdami

Ustugi administrowania i wspierajace

Goérnictwo | wydobywanie

Dostawa wody, gospodarka sciekami i odpadami
Dziatalnosc finansowa i ubezpieczeniowa
Administracja publiczna i obrona narodowa
Rolnictwo, lesnictwo i rybactwo

Budownictwo

Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

Obstuga rynku nieruchomosci

Wytwarzanie energii elektrycznej, gaz i woda
Dziatalnosé profesjonalna, naukowa i techniczna
Kultura, rozrywka i rekreacja

Przetworstwo przemystowe

ES

70,7%
64,4%
59,7%
54,5%

54,4%

50,0%

49,5%

|

44,7%
43,8%
41,3%
38,8%

30,1%

29,5%
26,5%

23,5%

20% 40% 60%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych ZUS.

Najbardziej homogeniczna jest sekcja | —
Dziatalnos¢ zwigzana z zakwaterowaniem
i ustugami gastronomicznymi, w ktoérej
70,7% kadr pracuje w jednym z 10 naj-
liczniej reprezentowanych zawodow?1,

darce magazynowej (59,7%), gdzie
dominuja zawody, takie jak: kierowca
samochodu ciezarowego, kierowca
ciagnika siodtowego i kierowca samo-
chodu dostawczego.

W pierwszej dziesigtce znalazty sie takie

profesje, jak: kucharz — 23,3%, kelner -

1,5%, pomoc kuchenna - 10,9%.

Stosunkowo duzy poziom koncentracji
wystepuje takze w transporcie i gospo-

Najbardziej zréznicowana pod wzgle-
dem zawodow jest natomiast sekcja C

— Przetworstwo przemystowe, w ktorej
tylko 23,5% zatrudnionych pracuje w 10
najliczniej reprezentowanych zawodach.

11 Na 19 311 0s6b, w przypadku ktérych podano kod zawodu (47,4% ogdtu ubezpieczonych w tej sekcji PKD),
12 289 0sbb pracuje w jednym z 10 najliczniej reprezentowanych zawodow.
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Na szczycie listy zawodow w przetwor-
stwie przemystowym znajduja sie: spa-
wacz - 4,2%, slusarz — 3,6%, stolarz 3,0%.
Na czwartej pozycji jest z kolei zawdd:
magazynier, przy czym przedstawiciele
tej profesji sg rowniez na liscie najpopu-
larniejszych zawodow w sekcjach

H - Transport i gospodarka magazy-
nowa, N — Dziatalno$¢ w zakresie admi-
nistrowania i dziatalnos¢ wspierajaca
oraz G — Handel hurtowy i detaliczny
pojazdami. Lacznie w tych 4 sekcjach
zawdd magazyniera (kod 432103) miato
przypisane 5520 oséb (uwzgledniajac
braki danych z okresu przed 16.05.2021
r., mozna szacowac, ze w tym zawodzie
pracuje tacznie ok. 11 tysiecy osob).

Wspotwystepowanie tych samych zawo-
dow w réznych sekcjach PKD wskazuje
jednoznacznie, ze

podmioty uznawane za istotne

dla gospodarki Pomorza konkuruja
o pracownikéw zaréwno miedzy
sobg, jak i z podmiotami z innych
niz IOGP obszaréw gospodarki.

W statystykach wszystkich branz
(sekcje A-U) w pierwszej dziesiagtce
zawodOw nhajczesciej pojawiaja sie:
magazynier (432 103) — 4 sekcje PKD,
kierowca samochodu ciezarowego
(833 203) — 4 sekcje PKD, pracownik
utrzymania czystosci (sprzatacz(-ka))
(91 207) — 4 sekcje PKD, pozostali
pracownicy obstugi biura, gdzie indziej
niesklasyfikowani (441 990) — 9 sekcji
PKD. Fakt wystepowania tych samych
zawodow w réznych sekcjach stanowi
wyzwanie podczas analizy i prezentacji
danych, bowiem jeden zawdd okazuje
sie istotny w dwoch lub wiecej
obszarach.

Zmiany dynamiki
i struktury bezrobocia

Wedtug stanu na 31.12.2025 r. w woje-
wodztwie pomorskim stopa bezrobo-
cia wynosita 53% i byta 0 0,7 punktu
procentowego wyzsza niz na koniec
2024 r. Bezrobocie w tym regionie
utrzymuje sie na nizszym poziomie
niz srednia dla catego kraju

(zob. Rysunek 11).

Rysunek 11. Stopa bezrobocia w wojewddztwie pomorskim na tle kraju
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Pomorskiego Obserwatorium Rynku Pracy
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W pomorskiej gospodarce od lat brakuje
pracownikow w kilkudziesieciu zawo-
dach, co cyklicznie odnotowuje m.in.
Barometr zawoddow. Ponizej (zob. Tablica
2) wskazano 10 zawododw, w przypadku
ktorych wystepuje najwieksza dynamika
zmian liczby zarejestrowanych bezrobot-
nych, liczby dtugotrwale bezrobotnych
oraz naptywu ofert pracy do Central-

nej Bazy Ofert Pracy (CBOP) w latach
2021-202612. Takie ujecie pozwala na
syntetyczne odwzorowanie tendencji
zachodzacych na pomorskim rynku

pracy.

Najwiekszy wolumen zmian odnoto-
wano w kategorii pracownikow fizycz-
nych w produkcji i pracach prostych.

Od Il pétrocza 2023 r. do konca pierw-
szego potrocza 2024 r. liczba ofert pracy
zmniejszyta sie tu o 2 000, podczas gdy
juz w kolejnym okresie, tj. od Il pdtrocza
2024 r. do konca pierwszego poétrocza
2025 r. wzrosta az o 6 559 ogtoszen. Moze
to by¢ wynikiem zmian legislacyjnych,
Nnp. zwigzanych z zatrudnianiem obco-
krajowcow. Warto bowiem zauwazyc,

ze pomimo tak znacznych wahan
popytu liczba bezrobotnych ulegta zmia-
nie w niewielkim stopniu. Liczba zareje-
strowanych bezrobotnych i dtugotrwale
bezrobotnych nie tylko nie spadta przy
wzroscie liczby ofert o 6 559, ale takze
odnotowata wzrost. Najwiekszy spadek
liczby bezrobotnych wynosi w tej grupie
zaledwie 374 osoby wg stanu na koniec
pierwszego potrocza 2022 r.

Znaczaca liczba ofert pracy moze takze
Swiadczy¢ o wyczerpaniu zasobow pra-
cownikow. W rezultacie pracodawcy

sg zmuszeni do publikowania tysiecy
nowych ofert, by obsadzi¢ wakaty, jed-
nak nie dochodzi do adekwatnego
wzrostu dostepnosci kandydatow.
Trudno oczekiwac, ze pomorski rynek
pracy bytby w stanie zapewnic taka
podaz przy ryzyku znacznych wahan
koniunkturalnych. To wskazuje na
konieczno$¢ automatyzacji procesdw
wymagajacych niewykwalifikowanych
kadr oraz na potrzebe wdrazania racjo-
nalnej polityki zatrudniania obcokrajow-
cow.

W badanym okresie podobne, choc

0 mniejszej skali skokowe zmiany
naptywu liczby ofert pracy obserwowane
sg w zawodach takich jak elektrycy, elek-
tromechanicy i elektromonterzy (wzrost
01052 oferty miedzy Il potroczem 2022

12 Zakres danych obejmuje liczbe zarejestrowanych bezrobotnych, zarejestrowanych dtugotrwale bezrobotnych

wg stanu na koniec pierwszego poétrocza, a takze naptyw ofert pracy do CBOP w | pdtroczu i Il pétroczu roku
poprzedniego. W analizie uwzgledniono dane poczawszy od 2021 r. do marca 2026 r. Badany okres nie obejmuje
petnego pierwszego poétrocza 2026 r. Niepetne pétrocze zostato uwzglednione w analizie, poniewaz juz w tym
krétkim czasie nastapity znaczne zmiany w poziomach omawianych zjawisk. Interpretujac ww. dane, powinno sie
bra¢ pod uwage wptyw czynnikéw zewnetrznych, w szczegdlnosci zmiany regulacyjne (nowa ustawa o rynku pracy

i stuzbach zatrudnienia), ktére weszty w zycie od czerwca 2025 r. i mogty istotnie wpltywac na wartosci prezentowane

w statystykach.
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a | pdtroczem 2023 r.), robotnicy obrobki
drewna i stolarze (wzrost o 981 ofert

miedzy Il pétroczem 2021 a | potroczem
2022 r.). Warto zwréci¢ uwage, ze popyt
na pracownikoéw w tych zawodach cha-

rakteryzuje sie bardzo silnymi zmianami
okresowymi. W kolejnych okresach
12-miesiecznych liczba ofert znaczaco
wzrasta, a w nastepnych odnotowuje sie
wyrazny spadek.

Tablica 2. Zmiany liczby ofert pracy, zarejestrowanych bezrobotnych
i trwale bezrobotnych w wybranych zawodach w woj. pomorskim

Zmiana liczby ofert pracy
w wybranych 10 zawodach

Zmiana liczby zarejestrowanych
bezrobotnych ogdlem (gérna wartosc)

i dlugotrwale bezrobotnych
(dolna wartosc)

Pracownicy fizyczni 87 Z74 57 46 321
w produkcji
i pracach prostych 193 -190 -9 12 109
- sbki -15 -301 103 3 15
pgb°t”'°5f obrobki g1 | 213 | 382 45:1 | -803
rewna i stolarze 185 -108 -23 -7 34
a 4 399 -1874 @ -168 | -126 72
Sprzedawcy i kasjerzy -857 | 589 @ -1601  -240 50
923 -786 | -390 -129 -15
Etektryf:y, 4 -219 75 12 14
elektromechanicy @ -312 | 1052 223 -713 | -486
i elektromonterzy ne -89 -34 27 38
i . 183 -318 82 17 80
Robotnicy budowlani n 281 -659 49 -86
127 -101 -34 33 9
i iotd 6 197 -28 -10 -13
Nauczycu-ele przedmiotow 10 756 85 39 15
ogolnoksztatcacych 6 90 1 A -4
53 -352 21 8 309
Kucharze -14 215 -172 -60 143
152 -133 -78 -8 137
) 12 -53 n -9 303
Monterzy elektronicy 7 33 =22 42 208
26 -18 -9 4 154
. 108 -180 46 -18 51
Fryzjerzy -22 12 -123 -20 -12
97 -33 -72 34 14
Socjolodzy i specjalisci 9 a8 1 18 220
ds. badan spoteczno- -3 3 -1 2 38
-ekonomicznych 14 -9 -9 14 92
'9' ’I:" ’b"‘ "ﬁ’ ’L‘b > '9’ "ib q}" rf?
O O O O O O O . O O
\\\q" \\q, \\"' \\q' \04;" \q, \"’ \q’ \q' \"’
|
ol 'Pr& '19'9 S
NN N NN

11 2021 /12022 - réznica pomiedzy stanem w | pdtroczu danego
roku (2022) i Il pétroczu roku poprzedniego (2021)

Wyjasnienie:

1 2021 - stan na koniec | potrocza 2021 r.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych publikowanych przez Barometr zawoddw
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Naprzemiennosc¢ tych wzrostow

i spadkéw moze Swiadczy¢ o wysokiegj
sezonowosci zapotrzebowania na przed-
stawicieli ww. profesji lub o oddziaty-
waniu innych czynnikéw, ktérych nie
mozna zidentyfikowac jedynie na pod-
stawie danych o zatrudnieniu. Baro-
metr zawodow, jakkolwiek stanowi
cenne zrodto informacji o potrzebach
rynku pracy, powinien byc¢ analizowany
W powigzaniu z innymi danymi, charak-
teryzujgcymi m.in. sezonowosc¢ w danej
profesji, korelacje zatrudnienia z kursami
walut (w przypadku znacznej populacji
pracodawcow bedacych importerami
lub eksporterami), wskaznikami rozwoju
gospodarczego, takimi jak PKB. Swiad-
czy to o potrzebie integracji rozproszo-
nych zrodet informacji, pozwalajacych
na wykonywanie analiz przekrojowych

i przyczynowo-skutkowych.

Analiza zmian poziomu liczby bezrobot-
nych oraz naptywu ofert pracy w bada-
nym okresie (zob. przypis 12) dowodzi,
ze pomorski rynek pracy podlega silnym
fluktuacjom. Na tej podstawie mozna
wskazac nastepujace wyzwania struktu-
ralne:

= W sektorach produkcyjnych
i rzemieslniczych obserwowane sa
skokowe zmiany popytu na prace,
ktore nie znajduja pokrycia w podazy.
Moze to prowadzi¢ do powstawania
waskich gardet w okresach ozywienia
gospodarczego.

= Sektory ustugowe (handel,
administracja) charakteryzuje
narastanie diugotrwatego bezrobocia.
Problemem jest nie tylko liczba
bezrobotnych, ale tez szybkos¢, z jaka
osoby te tracag kontakt z rynkiem pracy.

= Ustugi pomocnicze (dozorcy,
sprzatanie) sg narazone na zalamania
popytu, co wymaga monitorowania

ryzyka utraty pracy w tych grupach
i budowania sciezek przechodzenia
do innych sektorow.

= W zawodach produkcyjnych
i rzemieslniczych spadki liczby ofert
pracy maja charakter korekt i nie
zmieniaja strukturalnego charakteru
niedobordow kadr.

Wobec szybkich zmian technologicz-
nych konieczna wydaje sie rownolegta
analiza liczby bezrobotnych w kontekscie
dtugookresowego zapotrzebowania na
przedstawicieli danego zawodu, zmian
struktury zatrudnienia w przedsiebior-
stwach, poziomu dyfuzji innowacji zaste-
pujacych prace cztowieka, a takze innych
czynnikow wptywajacych na charakter
niedoboru kadr. Jezeli wzrost bezrobocia
ma charakter sezonowy, mozna uznac to
za naturalny mechanizm rynkowy. Jezeli
zas obserwowany jest spadek zaintere-
sowania pracownikami w danym zawo-
dzie — przy jednoczesnym wzroscie liczby
0s6b bezrobotnych — w odniesieniu do
tej grupy nalezy, w miare mozliwosci,
uruchamiac procesy reskillingowe, ktore
pozwola na wypetnienie luki ilosciowej
w innych branzach i beda przeciwdziatac
dtugotrwatemu bezrobociu.
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Struktura podazy
absolwentow

Co roku rynek pracy jest zasilany przez
absolwentéw szkdt branzowych, ksztat-
conych w zawodach, ktére w swietle
urzedowych statystyk!3 znajduja sie na
listach zawodoéw deficytowych. Nie elimi-
nuje to jednak wystepujacych niedobo-
row kadrowych.

Wbrew potocznym opiniom o domi-
nacji licealnego modelu edukacji

W wojewoddztwie pomorskim w wiek-
szosci ksztatcona jest kadra wyposazona
w kompetencje techniczne i branzowe.
taczny udziat absolwentdw technikow,
szkdt branzowych i policealnych, kté-
rzy ukonczyli szkote w 2023 r., wynosi
60,4%. Oznacza to, ze na rynek pracy
potencjalnie mogto trafia¢ wiecej kan-
dydatoéw przygotowanych do podjecia
specjalistycznych zadan zawodowych
Nniz osob posiadajacych wyksztatcenie
0godlne (39,6%). Jest to pozytywny sygnat

Sciezka
zawodowa

Absolwenci szkét technicznych,
branzowych i policealnych

60,4%

Sciezka
OQOInOKSZta}cha Absolwenci liceéw
ogoblnoksztatcacych

39,6%

Z perspektywy pracodawcow poszu-
kujacych konkretnych kwalifikacji. Jak
wynika z danych dotyczacych absolwen-
tow szkdt ponadpodstawowych z 2023

r., mimo ze nadal liceum ogdlnoksztat-
cace dla miodziezy pozostaje najliczniej
wybieranym typem szkoty (37,2%),

to technika (27,5%) stanowia dla nich
silng konkurencje (zob. Rysunek 12).

Rysunek 12. Struktura populacji absolwentow z woj. pomorskiego z 2023 r.,

objetych monitoringiem, wg typow szkot

Technikum

Branzowa szkota | stopnia

Szkota policealna

Liceum ogdlnoksztatcace dla dorostych
Szkota specjalna przysposabiajaca do pracy I 218 (0,8%)

Branzowa szkota Il stopnia | 42 (0,2%)

Il ogdlne

el

. 624 (2,4%)

B zawodowe

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Raportu z monitoringu karier absolwentow szkot
ponadpodstawowych z wojewddztwa pomorskiego, ktorzy ukonczyli nauke w 2023 r. Edycja 2025, wersja 8

12 Np. Barometru zawodow, Rozporzadzenia Ministra Edukacji w sprawie prognozy zapotrzebowania
na pracownikéw w zawodach szkolnictwa branzowego na krajowym i wojewddzkim rynku pracy.
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Wysoki odsetek absolwentéw technikéow
moze wskazywac na pragmatyzm mio-
dego pokolenia, ktdre dazy do uzyskania
matury otwierajacej droge na studia oraz
tytutu technika, ktéry daje dobre per-
spektywy zawodowe. Zwiekszajace sie
tempo postepu technologicznego spra-
wia jednak, ze jezeli absolwent techni-
kum nie podejmie pracy lub ksztatcenia
w kierunku komplementarnym do jego
wyksztatcenia zawodowego, uzytecznosc
wiedzy i kompetencji zdobytych w szkole
sredniej szybko maleje, co utrudnia
wykonywanie zawodu.

Niepokojace moze byc¢ takze zjawisko
podejmowania ksztatcenia w zawodach
czy dyscyplinach naukowych, ktére nie
sg zwigzane z wczesniejszym kierun-
kiem edukacji. Raport z monitoringu
losdw absolwentow wskazuje, ze 48%
absolwentow technikéw z 2023 r. podjeto
studia z zakresu nauk spotecznych, 9.5%
na kierunkach medycznych, 5.5% na kie-
runkach humanistycznych. Jedynie 30%
absolwentdéw podjeto nauke na studiach
inzynieryjno-technicznych. Ponadto
czesc¢ absolwentdow po ukonczeniu
szkoty staje sie bezrobotna i nie podej-

muje dalszej nauki. Przyktadem moze
byc¢ zawod technika fotografii i multime-
dioéw (zob. Rysunek 13) oraz sprzedawcy
(zob. Rysunek 14).

Warto rowniez zwroci¢ uwage na zjawi-
sko ksztatcenia mtodziezy w zawodach
charakteryzujacych sie wysoka podaza
pracownikoéw i wysokim bezrobociem
(np. w zawodzie sprzedawcy — zob. Rysu-
nek 14). Wysoka liczba ksztatconych
sprzedawcow wydaje sie jaskrawym
przyktadem braku koordynacji pomiedzy
strategig szkdt i ich organdw prowadza-
cych a celami regionalnej gospodarki,
ktéra powinna by¢ beneficjentem efek-
tywnej polityki edukacyjnej.

Najliczniejsza grupe absolwentow szkot
branzowych | stopnia stanowig sprze-
dawcy, podczas gdy wg Barometru
zawodow, wg stanu na 30.06.2025 .,

W grupie zawodow: sprzedawcy i kasje-
rzy zarejestrowanych byto 6 074 bez-
robotnych, w tym 2 989 dtugotrwale
bezrobotnych, a liczba ofert pracy, jakie
wptynety do Centralnej Bazy Ofert Pracy
W | potroczu 2025 r. i |l potroczu 2024 r.
wynosita 1964.
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Rysunek 13. Status absolwentow technikow
rok po ukonczeniu nauki w 2023 r.

Technik mechanik [ INNENTEY 15

Technik pojazdéw 15
samochod.
Technik elektryk 42 30 9
Technik arch.
krajobrazu 40 36
Technik handlowiec 37 29 15

erres IS 13
budownictwa
Technik ywien's IEEENZINETIN 16
i ustug gastr.
Technik elektronik [IIESIINSNENETNN 12
Technik oze [IIEINSIIEERN 13
Technik logistyk 34 33 n
Technik spedytor 34 34 10
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i poligrafii
ey, TR | 13
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Wbl 30 | 38 |
i multimediow 8 13
Technik
hotelarstwa 29 40 610

Technik weterynarii 10
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B Tyiko praca [ Nauka i praca
B Tylko nauka
Brak danych
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Rysunek 14. Status absolwentow szkoft
branzowych | stopnia rok po ukonczeniu
nauki w 2023 r.
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Monter st I IO
sanitarnych 25
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Mechanik pojazdéw
samochod. 54 12 19
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Fotograf 42 37 14
Magazynier- 40 26 15
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Raportu z monitoringu karier absolwentow szkot

ponadpodstawowych z wojewddztwa pomorskiego, ktorzy ukonczyli nauke w 2023 r. Edycja 2025, wersja 8




Na liscie zawododw, w jakich ksztatceni
s3 uczniowie w poszczegolnych typach
szkot (zob. Rysunek 15),

nie s obserwowane istotne
tendencje w zakresie masowego
ksztatcenia w zawodach scisle
produkcyjnych (np. operatorzy
maszyn, monterzy), na jakie rynek
zgtasza duze zapotrzebowanie,

co moze by¢ bariera dla rozwoju
przemystu w regionie.

Wysoki odsetek absolwentow szkdt
policealnych (15,8%) prawdopodobnie
Swiadczy o duzej potrzebie zdobycia
konkretnych umigjetnosci, jednak taka
forma zdobywania kompetencji jest
wybierana w poézniejszych latach zycia,
co moze by¢ objawem nieefektywnego

doradztwa zawodowego na wczesniej-
szych etapach edukacji zawodowej
miodziezy. Ten typ szkoty powinien
petni¢ funkcje szybkiej sciezki zdobywa-
nia kwalifikacji dla osdb, ktdre chca sie
przekwalifikowac lub zdoby¢ zawdd — nie
tylko bezposrednio po nauce w liceum,
ale takze w wyniku zmian strukturalnych
zachodzacych na rynku pracy.

Szkoty branzowe | stopnia dostarczaja na
rynek tylko 16,2% absolwentow, podczas
gdy jest to grupa kluczowa dla utrzy-
mania ciggtosci w zawodach rzemiesl|-
niczych i produkcyjnych, gdzie deficyty
kadrowe s3 najbardziej odczuwalne.

Oceniajac efektywnos¢ pomorskiego
systemu ksztatcenia, nalezy zwrdcic
uwage takze na wysoki poziom bezro-
bocia wsrod absolwentow uzyskujacych

Rysunek 15. Najczesciej wystepujgce zawody w poszczegolnych

typach szkot — w odniesieniu do absolwentow z 2023 r.

Branzowa | stopnia
(uczniowie mtodociani)

Sprzedawca

Mechanik pojazddw
samochod.

Fryzjer

Kucharz

Elektryk

Branzowa |l stopnia

Technik ustug fryzjerskich 12 (28,6%)
Technik pojazdéw samochod.
Technik technologii drewna
Technik zywienia

Technik logistyk - 3(71%)

Technikum

Technik informatyk

889 (12,3%)

Technik zywienia

Technik ekonomista

Technik logistyk
Technik hotelarstwa

Branzowa | stopnia
(uczniowie niemtodociani)

Kucharz 271(21%)

Mechanik pojazdéw samochod. IR EY R [ N:14)

Mechatronik - 67 (5,2%)
Monter zabudowy - 63 (4,9%)

Fryzier [JI 63 (4,9%)

Szkota policealna

Florysta 627 (15,1%)
Technik administracji 548 (13,2%)
Technik ustug kosmet. 477 (11,5%)
Technik BHP 437 (10,5%)
Technik sterylizacji med. 401(9,7%)

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Raportu z monitoringu karier absolwentow szkot
ponadpodstawowych z wojewddztwa pomorskiego, ktorzy ukorniczyli nauke w 2023 r. Edycja 2025, wersja 8
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wyksztatcenie w zawodach uznawanych
za deficytowe (np. stolarz — 7%, kucharz —
9%, cukiernik —12%). Moze to oznaczac, ze
osoby wybierajace te kierunki nie miaty
wiasciwego wsparcia ze strony doradcow
zawodowych i wybraty ksztatcenie w pro-
fesji, do ktorej nie maja predyspozycji, nie
miaty wyobrazenia o warunkach pracy

i wynagrodzeniach w danym zawodzie,
koncza edukacje w wieku, ktéry uniemoz-
liwia im podjecie pracy (sa niepetnoletni)
lub tez na lokalnym rynku nie ma zapo-
trzebowania na takie kadry, a ich mobil-
Nnosc¢ jest niewystarczajaca.

Istotnym zagadnieniem w kontekscie
kompetencji zdobywanych przez absol-
wentow jest zjawisko konczenia szkoty
bez uzyskania dyplomu potwierdzaja-
cego kwalifikacje zawodowe, co moze
by¢ efektem ubocznym procesu deregu-
lacjit# (od kiedy istnieje mozliwos¢ pod-
jecia pracy w zawodzie bez koniecznosci
wykazania sie dyplomem, uczniowie s3
mniej zmotywowani, aby podjac trud
jego uzyskania). Analiza aspektu uzyski-
wania dyplomow potwierdzajacych kwa-
lifikacje zawodowe przez absolwentow
szkot branzowych | stopnia (rocznik 2023)

Rysunek 16. Struktura kwalifikacji uzyskanych przez absolwentow szkdt branzowych | stopnia w 2023 r.

Monter sieci i instalacji sanitarnych [[T1S200 89%
Kierowca mechanik _ 72%
Monter kadtubéw jednostek ptywajacych [[IEEEEZZ S 52%
Magazynier-logistyk [ ESIA. 47%
Pracownik pomocniczy slusarza _ 45%
Elektromechanik 42%
Pracownik obstugi hotelowej 40%
Elektronik 40%
Mechanik-monter maszyn 40%
Fotograf 33%
Mechatronik 24%
Rolnik 23%
Monter zabudowy 22%
Mechanik motocykiowy [N 20%
Przetwérca migsa 20%
Mechanik-operator rolniczy [ 7. 1'%
Pracownik pomocniczy gastronomii 17%
Elektromechanik pojazdow 17%
Lakiernik samochodowy 47 15%
Elektryk 63% 14%

Mechanik pojazdéw samochod.
Kucharz 16%

Stolarz

Blacharz samochodowy 5

Cukiernik

o
R

B Swiadectwo czeladnicze
I Dyplom zawodowy

] K |
-
N
R

58% 13%

62% 12%

3%

]
X

50% 75% 100%

B Tylko certyfikat
Brak certyfikatéw i dyplomu

Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie Raportu z monitoringu karier absolwentdow szkot
ponadpodstawowych z wojewodztwa pomorskiego, ktorzy ukorniczyli nauke w 2023 r. Edycja 2025, wersja 8

14 Deregulacja - proces zmniejszania liczby regulacji prawnych, ktére determinuja funkcjonowanie okredlonych
obszaréw zycia spoteczno-gospodarczego, prowadzacy m.in. do eliminacji barier wejscia na rynek, uproszczenia
warunkéw prowadzenia dziatalnosci gospodarczej lub obnizenia kosztéw funkcjonowania przedsiebiorstw.
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ujawnia zasadnicze réznice w skuteczno-
Sci procesu nabywania efektow ksztatce-
nia/uczenia sie i ostatecznie uzyskiwania
certyfikatow zawodowych. W niektérych
profesjach proces ksztatcenia konczy sie
dla wiekszosci ucznidéw bez formalnego
potwierdzenia umigjetnosci, a w konse-
kwencji bez prawa wykonywania zawodu
(zob. Rysunek 16).

W przypadku zawodu monter sieci

i instalacji sanitarnych odnotowano
najwyzszy odsetek absolwentéw kon-
czacych edukacje bez certyfikatu

i dyplomu (88,5%)5. Wskazuje

to na systemowy problem z formalnym
potwierdzaniem efektdw ksztatcenia

w tej grupie, co moze wynikac z sys-
temu egzaminacyjnego lub ze specyfiki
rynku pracy, ktéry dopuszcza zatrud-
nianie osob, ktore nie zdobyty kwali-
fikacji w ramach edukacji formalnej.
Wysoki odsetek oséb nieposiadajgcych
certyfikatu i dyplomu wystepuje row-
niez w branzy transportowej (kierowca
mechanik: 72,2%, magazynier-logi-
styk: 46,8%) oraz w waznym dla regionu
zawodzie monter kadtubéw jednostek
ptywajacych (52,0%), co moze takze
wynikac z tego, ze absolwenci przed
osiggnieciem petnoletnosci nie moga
zdac okreslonych egzamindéw i nabyc¢
uprawnien (np. SEP, prawo jazdy, praca
na wysokosci).

4.3

Charakterystyka Istotnych
Obszarow Gospodarki Pomorza

Strategia Rozwoju Wojewddztwa Pomor-
skiego 2030 koncentruje sie na priory-
tetowych dziedzinach gospodarki, ktére
przyczynia sie do rozwoju regionu dzieki
wykorzystaniu i stymulowaniu lokalnych
potencjatéw. Realizacja tej idei odbywa
sie przy uzyciu mechanizmow wsparcia
skoncentrowanych na Inteligentnych
Specjalizacjach Pomorza oraz regio-
nalnych branzach kluczowych, ktérych
wyznaczenie miato na celu zapewnie-
nie mozliwie rwnomiernego rozwoju
gospodarczego na obszarze catego
wojewodztwa.

15 Raport z monitoringu karier absolwentéw szkdt ponadpodstawowych z wojewddztwa pomorskiego nie
wymienia nazw konkretnych certyfikatéw. Mozna zatem sadzi¢, ze chodzi o wszelkie certyfikaty zawodowe,
mozliwe do uzyskania przez absolwenta w trakcie nauki w szkole branzowej w danym zawodzie.
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Na bazie branz wchodzacych w oba
strategiczne obszary rozwojowe, tj. Inte-
ligentne Specjalizacje Pomorza oraz
regionalne branze kluczowe, Samorzad
Wojewddztwa Pomorskiego wyznaczyt
8 obszardéw, ktére wskazat jako Istotne
Obszary Gospodarki Pomorza (IOGP).
To ich rozwoéj ma stymulowac wzrost
gospodarczy regionu dzieki wykorzy-
staniu lokalnych potencjatéw oraz renty
lokalizacyjnej.

W niniejszym opracowaniu obszary te
opisano przy wykorzystaniu kodow PKD
(zob. zatacznik nr 1 do raportu) podsta-
wowej dziatalnosci tworzacych je przed-
siebiorstw. Lacznie w ramach o$miu
IOGP dziata 14 769 przedsiebiorstw
zatrudniajacych co najmniej jednego
pracownika (stan na 31.12.2024 r.).

161,5 tys.

podmiotéw tworzacych
miejsca pracy w woj.
pomorskim

14,8 tys.

przedsiebiorstw IOGP 1-8,
zatrudniajacych co najmniej
1 pracownika

T min

pracujacych mieszkancéw
WOj. pomorskiego

pracujacych jest zatrudnionych
w podmiotach z siedziba
W WOj. pomorskim

Co dziesiaty
mieszkaniec

WOj. pomorskiego
pracuje u wiecej
niz 1 pracodawcy

Ponizej przedstawiono strukture tych
podmiotow w podziale na subregiony
oraz IOGP, tj. udziat pieciu subregionéw
wojewodztwa pomorskiego w kluczo-
wych branzach gospodarki (IOGP 1-8),
w odniesieniu do struktury ogolnej.

Dane procentowe odzwierciedlaja rela-
tywna koncentracje aktywnosci gospo-
darczej, co pozwala na identyfikacje
regionalnych specjalizacji.

(zob. Rysunek 17).

v



Rysunek 17. Struktura przestrzenna |IOGP wg liczby przedsiebiorstw
w subregionach (stan na 31.12.2024 r.)

OGOLEM I0GP-1 I0GP-2
4% 28% 35% = 9% 61% o 2% 29%
14% 7% 18%
9% 5% 13%
IOGP-3 IOGP-4 IOGP-5
4% 14% 5% 13% 23% 0% 15% 27% g
5% 15% 1%
2% 9% 7%
I0GP-6 I0GP-7 IOGP-8
28% 14% 23%

% 37%

15%
9%

25%  24%

21%
16%

16%  35%

15%
1%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych ZUS

Branze morska i stoczniowa (IOGP-1)
oraz nowoczesnych technologii w pro-
dukgcji i ustugach (IOGP-3) wykazuja
najwyzszg koncentracje w Trojmiescie
(odpowiednio 61% i 75%), co potwier-
dza jego role jako centrum innowacji

i logistyki morskiej. Energetyka (IOGP-6)
koncentruje sie w subregionie gdanskim
(37%), natomiast dziatalnos¢ rolno-spo-
zywcza (I0OGP-7) rozktada sie bardziej
rdwnomiernie w catym regionie.

Szczegoétowe informacje nt. luk
kompetencyjnych, uwarunkowan
rozwoju rynku pracy i potrzeb
kadrowych w poszczegdélnych IOGP
zawarto w raportach branzowych,
stanowiacych rozszerzenie
niniejszego opracowania.
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IOGP-1 branze morska
i stoczniowa

Rynek pracy wojewodztwa pomor-
skiego ksztattowany jest w znacznym
stopniu przez potozenie geograficzne,
w szczegdlnosci dostep do Morza Bat-
tyckiego oraz rozwijane na przestrzeni
wielu dziesiecioleci funkcje portowo-
-przemystowe. Gospodarka morska —
obejmujaca porty morskie i przemyst
stoczniowy, a takze rozwijajaca sie
morska energetyke wiatrowa — jest
jednym z filaréw regionalnej struktury
zatrudnienia. Obszar ten moze petnic
funkcje regionalnej kotwicy zatrud-
nienia, stabilizujac lokalny rynek pracy
i generujac popyt zarébwno na prace
w sektorze, jak i w powigzanych tan-
cuchach wartosci (Actia Forum, 2024;
Invest, 2023). Nalezy przy tym zwroécic
uwage na silng koncentracje geogra-
ficzng podmiotéw z branz morskiej

i stoczniowej. Na obszarze subregionu
trojmiejskiego i okalajacego go subre-
gionu gdanskiego zarejestrowanych
jest ponad 83% firm z IOGP-1, zatrud-
niajacych co najmniej jednego pra-
cownika.

Za gtéwne sity napedowe tego obszaru
gospodarki i dokonujacych sie w jego
obrebie zmian mozna uznac rozwaj
branzy offshore wind i tancuchow

Y
IOGP-2 transport, logistyka,
magazynowanie

dostaw na potrzeby morskiej energe-
tyki wiatrowej, w tym wzrost popytu
na ustugi portowe, serwisowe, logi-
styczne i instalacyjne, wzrost znacze-
nia systemow bezpieczenstwa (QHSE
—ang. Quality, Health, Safety, and
Environment), w tym rosnaca role
kompetencji zwigzanych z praca na
wysokosci. Rbwnoczesnie postepuje
cyfryzacja portéw i stoczni, w zwigzku
Z czym rosnie znaczenie cyberbezpie-
czenstwa. Motorem zmian s3 takze
wymagania emisyjne, gospodarka
odpadami, a takze postepujaca auto-
matyzacja i robotyzacja w procesach
produkcji i remontach. Nalezy jed-
nak zwrdoci¢ uwage, ze ten obszar
gospodarki jest wrazliwy na zmiany
w obszarze geopolityki i zamdwien
publicznych. Konflikty zbrojne i daze-
nie do zwiekszenia bezpieczenstwa
narodowego moga przektadac sie

na wzrost liczby zamdwien publicz-
nych w sektorze zbrojeniowym, w tym
zamowien na jednostki ptywajace,
drony podwodne itp. rozwigzania. Pod-
mioty z tego sektora, jezeli nie poko-
najg barier finansowych, beda petnity
role podwykonawcoéw prostszych

i czasem mniej optacalnych elemen-
toéw konstrukcji i wyposazenia, reali-
zowanych dla zleceniodawcow spoza
wojewodztwa pomorskiego, takze
dla zagranicznych. W tym kontekscie
nabierajg znaczenia globalne procesy
gospodarcze, ktére moga wptywac
na lokalny rynek pracy.

Sektor transportu, logistyki i magazy-
nowania w wojewodztwie pomorskim
jest silnie powigzany funkcjonalnie
z portami morskimi, zapleczem inter-
modalnym oraz krajowa siecig dystry-
bucji. Potozenie regionu, dostep do




infrastruktury portowej oraz zmoder-
nizowanej w ostatnich latach infra-
struktury kolejowo-drogowej stanowig
przewage konkurencyjng Pomorza
jako wezta logistycznego o znaczeniu
krajowym i miedzynarodowym. Struk-
ture tego sektora w znacznej czesci
tworzg mate i Srednie przedsiebior-
stwa, dziatajgce w obszarze transportu
drogowego, spedycji, magazynowa-
nia oraz ustug operatorskich typu

3PL (Third-Party Logistics). Potrzeby
kadrowe podmiotdw z tego obszaru
s3 bardzo zréznicowane.

Branza funkcjonuje w warunkach silnej
presji Na terminowosc¢, niezawodnosc

i optymalizacje kosztoéw operacyjnych.
Rosnace wolumeny obstugiwanych
tadunkow, skracanie cykli dostaw oraz
rosngce oczekiwania klientow bizneso-
wych wymuszajg poprawianie jakosci
ustug oraz coraz szersze wykorzystanie

narzedzi cyfrowych. Automatyzacja
proceséw magazynowych i transporto-
wych staje sie warunkiem utrzymania
konkurencyjnosci, zwtaszcza w przy-
padku podmiotow sredniej wielkosci.
W tym kontekscie zdolnos¢ sektora
do absorpcji nowych technologii, inte-
gracji systemow informatycznych oraz
rozwoju kompetencji operacyjno-cy-
frowych staje sie waznym czynnikiem
dla dalszego rozwoju rynku logistycz-
nego w regionie.

Mozna zaktadacd, ze rozwdj kolejo-

wej sieci transportowej i przewozow
cargo powinien stabilizowac , a nawet
zmniejszac zapotrzebowanie na pra-
cownikdw obstugujacych transport
kotowy. Towarzyszy¢ bedzie temu
wzrost zapotrzebowania na kompe-
tencje zwigzane z obstuga transportu
intermodalnego.
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|IOGP-4 zdrowie
i ustugi opiekuncze

Sektor zdrowia i ustug opiekunczych
w wojewodztwie pomorskim obej-
muje ochrone zdrowia, opieke dtugo-
terminowa, rehabilitacje oraz szerokie
spektrum ustug opiekunczych, swiad-
czonych zaréwno przez podmioty
publiczne, jak i prywatne. Popyt na
Swiadczenia zdrowotne i opiekuncze
systematycznie rosnie, co jest bezpo-
srednig konsekwencja proceséw demo-
graficznych, w szczegdlnosci starzenia
sie populacji oraz wydtuzania sie sred-
niej dtugosci zycia. Region dysponuje
rozbudowang infrastrukturg medyczna
i opiekunczy, zwtaszcza w Trojmiescie,
gdzie zlokalizowana jest znaczna liczba
szpitali, placoéwek rehabilitacyjnych
oraz domow pomocy spotecznej (41%
pracodawcow zaliczanych do tego
IOGP, wg stanu na 31.12.2024 r.).

A

—
IOGP-5 turystyka i MICE

Jednak sektor ten funkcjonuje

w warunkach narastajgcego deficytu
kadr, obejmujacego zarowno zawody
medyczne, jak i personel opiekunczy
oraz pracownikow dziatow koordy-
nacyjno-administracyjnych. Istotnym
wyzwaniem jest miedzynarodowa
konkurencja o pracownikéw ochrony
zdrowia i opieki, skutkujgca odptywem
czesci kadr do krajow Europy Pot-
nocnej i Zachodniej. W perspektywie
Srednio- i dtugookresowej na strukture
sektora coraz silniej bedzie wptywac
cyfryzacja obiegu informacji medycz-
nej, rozwoj e-ustug oraz telemedycyny.
Roéwnolegle wzrasta znaczenie koor-
dynacji opieki i zarzadzania sciezka
pacjenta, co generuje zapotrzebowa-
nie na nowe role organizacyjne i kom-
petencje managerskie. W tej sytuacji
kluczowym wyzwaniem dla regionu
staje sie efektywne zarzadzanie zaso-
bami ludzkimi oraz ograniczanie
ryzyka przecigzenia personelu i wypa-
lenia zawodowego.

Sektor turystyki i MICE w wojewodz-
twie pomorskim obejmuje ustugi
turystyczne, hotelarstwo, gastronomie
oraz organizacje wydarzen targowych,
konferencyjnych i eventowych, ktore




stanowig istotny element gospodarki
ustugowej regionu. Struktura sektora
jest zdominowana przez mikro- i mate
przedsiebiorstwa, a jego funkcjonowa-
nie charakteryzuje sie wyrazna sezo-
nowoscig popytu na ustugi. Pomorskie
dysponuje silnymi atutami turystycz-
nymi, w tym atrakcyjnym wybrze-
zem morskim, licznymi zabytkami,
zapleczem miejskim Trojmiasta oraz
rozwijajaca sie infrastrukturg kongre-
sowo-wystawiennicza. Jednoczesnie
rosnie presja konkurencyjna na jakosc¢
Swiadczonych ustug, widocznosc¢
oferty w kanatach cyfrowych oraz
utrzymanie korzystnej relacji jakosci
do ceny. W perspektywie kolejnych

lat coraz wiekszego znaczenia nabiera
umiedzynarodowienie oferty sektora
MICE, w tym wydarzen organizowa-
nych przez uczelnie wyzsze oraz insty-
tucje otoczenia biznesu. Cyfryzacja
sprzedazy i obstugi klienta, odbywa-

\ A
/l )

IOGP-6 energetyka,
w tym OZE

jaca sie za posrednictwem platform
rezerwacyjnych oraz narzedzi marke-
tingu internetowego, staje sie waznym
aspektem skutecznego konkurowania
na rynku. Kluczowa role dla utrzyma-
nia wysokiej pozycji rynkowej ma row-
niez zarzadzanie reputacja i opiniami
online, ktdre bezposrednio wptywaja
na decyzje zakupowe znacznej cze-
sci klientow. Rownoczesnie wzrasta
znaczenie koncepcji zrbwnowazonej
turystyki, obejmujacej standardy sro-
dowiskowe i spoteczne oraz odpowie-
dzialne zarzadzanie zasobami. Sektor
Zmaga sie sezonowoscig zapotrzebo-
wania na pracownikéw zatrudnianych
na stanowiskach ustugowych, rosna-
cymi wymaganiami klientéw oraz

z wysoka sezonowa fluktuacja kadr,
co pokazuje, jak duze znaczenie maja
kompetencje zarzadcze i doskonalenie
jakosci obstugi klientow.
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IOGP-7 branza
rolno-spozywcza

IOGP 7 obejmuje przetworstwo zyw-
nosci, jej dystrybucje oraz powigzane
tancuchy chtodnicze, stanowigce
istotny element gospodarki wojewodz-
twa pomorskiego, w szczegdlnosci
branzy przetwaérstwa rybnego, silnie
skoncentrowanej w strefie nadmor-
skiej. Region charakteryzuje sie obec-
noscig zarowno srednich i duzych
zaktadow przetworczych, jak i licznej
grupy mniejszych podmiotéw funkcjo-
nujacych w lokalnych i regionalnych
tancuchach dostaw. Kluczowe znacze-
nie w tym sektorze maja kompetencje
produkcyjne, jakosciowe i logistyczne,

warunkujace stabilnos¢ dostaw oraz
wspotprace z sieciami handlowymi

i odbiorcami zagranicznymi. Branza
jest szczegdlnie wrazliwa na wzrost
kosztow energii, ktére wptywaja na
optacalnosé procesdéw przetworczych

i chtodniczych. Rosngce wymagania
w zakresie jakosci, bezpieczenstwa
Zywnosci oraz petnej identyfikowal-
nosci pochodzenia produktéw (ang.
traceability) staja sie standardem
rynkowym. Coraz wiekszego znaczenia
nabiera automatyzacja linii produk-
cyjnych i pakowania, a takze rozwgj
logistyki chtodniczej, opartej na moni-
toringu parametréw jakosciowych.
Jednoczesnie sektor stoi przed wyzwa-
niem zwiekszenia odpornosci tancu-
choéw dostaw oraz ograniczania strat

i marnowania zywnosci.
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|IOGP-8 produkcja
przemystowa

Struktura sektora przemystowego jest
rozproszona i zdominowana raczej
przez mate i Srednie przedsiebior-
stwa, funkcjonujace w warunkach
silnej presji na jakos¢, terminowoscé
realizacji zamowien oraz koszty pro-
dukcji. Wspdolnym wyzwaniem dla
wszystkich segmentéw z tego sektora
jest narastajacy deficyt wykwalifiko-
wanych fachowcoéw technicznych,

w szczegdlnosci operatorow CNC,
automatykow i specjalistow utrzyma-
nia ruchu. Postepujaca transformacja
w kierunku Przemystu 4.0 zwieksza
zapotrzebowanie na kompetencje
Zwigzane z automatyzacja, integracja

danych produkcyjnych oraz predykcja
awarii. Rbwnoczesnie rosng wyma-
gania srodowiskowe, ktore w branzy
tworzyw sztucznych zwiekszaja zna-
czenie recyklingu i ekoprojektowania,
a W pozostatych sektorach wymuszaja
ograniczanie zuzycia energii i mate-
riatow. W sektorze metalowo-maszy-
nowym kluczowa role odgrywa rozwaj
automatyzacji i stabilnos¢ proceséw
utrzymania ruchu. W branzy drewno-
-meblarskiej coraz wieksze znaczenie
maja kompetencje w zakresie opty-
malizacji produkcji, kontroli jakosci

i standaryzacji procesow. W efekcie
tych zmian rynek pracy sektora prze-
mystowego w wojewodztwie pomor-
skim bedzie coraz bardziej premiowat
kompetencje techniczne o charakterze
hybrydowym, tgczace obstuge nowo-
czesnych technologii z wiedza proce-
sowaq i jakosciowa.

4.4

Luka kompetencyjna ilosciowa

Luka ilosciowa jest interpretowana przez
przedsiebiorcow w roézny sposob. Uczest-
nicy badania najczesciej okreslali jg jako
.liczbe pracownikow, na ktérych zapo-
trzebowanie zgtasza dane przedsiebior-
stwo”. Pojawialy sie jednak takze bardziej
kompleksowe definicje, takie jak: deficyt
0s6b z ,petnym zakresem kompetenc;ji”,
,orak rgk do pracy, [0s6b — przyp. red.]

z odpowiednim zacieciem i doswiad-
czeniem”. Dowodzi to, ze nieodtgcznym

elementem podejscia ilosciowego jest
komponent jakosciowy.

W celu zobrazowania zapotrzebowania
na pracownikow w IOGP w pierwszej
kolejnosci dokonano kalkulacji nomi-
nalnych wartosci zapotrzebowania, zas
aspekt jakosciowy zilustrowano odreb-
nie, prezentujac szersze spektrum ocze-
kiwan pracodawcow.
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Wyniki zakonczonych

proceséw rekrutacyjnych Firmy aktywne
rekrutacyjnie

W swietle wynikoéw przeprowadzonych
badan zapotrzebowanie na pracowni-
kdw jest uzaleznione od wielkosci przed-
siebiorstwa i obszaru jego dziatalnosci.
Ogdlnie mozna szacowac, ze w ciggu

6 miesiecy poprzedzajacych realizacje 909 firm
badania, 67,7% firm zaliczanych do
IOGP podejmowato dziatania zmie- 67,7%
rzajgce do zatrudnienia pracownikow,
podczas gdy 32,3%, nie wykazywato

w tym okresie potrzeb kadrowych. Firmy nieaktywne ]
rekrutacyjnie 433 firmy

Odsetek podmiotéw prowadzacych pro- (o)

cesy rekrutacyjne byt rozny w poszcze- 32,3 /O

go6lnych IOGP (zob. Rysunek 18).

Rysunek 18. Odsetek przedsiebiorstw rekrutujgcych pracownikow
w poszczegolnych IOGP w ciggu ostatnich 6 miesiecy®

71,9 69.5 74,1

10GP-1 10GP-2 10GP-3 I0GP-4 I0GP-5 10GP-6 10GP-7 I0GP-8

75%

50%

25%

0%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania CATI

W przekroju uwzgledniajagcym wielkosc wypetniaty rekrutacje dotyczace 6-20

firmy najwiekszy popyt generowaty pod- os6b. Srednie i duze firmy rzadko prowa-
mioty srednie i duze, ktdre rekrutowaty dzity procesy, ktérych celem byto zatrud-
w analizowanym okresie przecietnie nienie 1-5 oséb (zob. Rysunek 19).

17 pracownikow, co dato tgcznie 2 241

zatrudnionych przez 1342 badane firmy. Potowe pracownikoéw (50,3%) zrekruto-
Najwieksza liczebnie czes¢ wakatow waty mate przedsiebiorstwa prowadzace

16 W publikacji okreslenie ,w ciggu ostatnich 6 miesiecy” oznacza 6 miesiecy
poprzedzajacych realizacje badania CATI (zob. Nota metodyczna).
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niewielkie nabory (srednio 3,3 osoby na
1firme) oraz srednie i duze firmy pro-
wadzace nabory ok. 15 oséb. tacznie

w wyniku tych dziatar zatrudniono 2 192

Z 4 354 pracownikdw zrekrutowanych
przez badanych przedsiebiorcow w okre-
sie 6 miesiecy poprzedzajacych badanie.

Rysunek 19. Liczba pracownikow zatrudnionych w ciggu ostatnich 6 miesiecy

Firm: 278 Firm: 371 Firm: 132 Firm: 781
RAZEM Zatrudnionych: 488 | Zatrudnionych: 1624 | Zatrudnionych: 2 241 = Zatrudnionych: 4 353
Srednia: 1,8 Srednia: 4,4 Srednia: 17,0 Srednia: 5,6
=, diss Firm: 31
8 e Zatrudnionych: 921
20+ 0so6b
; 120 gsab) Srednia: 29,7
Q
@
e} Firm: 88 Firm: 174
== érednia . .
o (6-20 o0s6b) Zatrudnionych: 685 Zatrudnionych: 1938
z Srednia: 7,8 Srednia: 11,1
Firm: 278 Firm: 15 Firm: 576
(1-5 :;'2;? Zatrudnionych: 488 Zatrudnionych: 67 Zatrudnionych: 1494
Srednia: 1,8 Srednia: 4,5 Srednia: 2,6
mikro mate srednie i duze RAZEM

Wielkosé przedsiebiorstwa

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania CATI

Ekstrapolujac dane z badania na popu-
lacje wszystkich podmiotéw zatrudnia-
jacych co najmniej jednego pracownika,
dziatajacych we wszystkich IOGP

(wg stanu na 31.12.2024 r.), mozna sza-
cowac , ze catkowite zapotrzebowanie
na pracownikdw wynosito 53,8 tys. oséb.
Rozktad zapotrzebowania wg poszcze-

gdlnych IOGP przedstawiono ponizej
(zob. Tablica 3).

Prowadzone nabory miaty na celu
zarowno wypetnianie luki wynikajacej

z dodatkowych potrzeb kadrowych, jak

i uzupetnianie wakatow po osobach, ktére
zwolnity sie lub odeszty na emeryture.

Tablica 3. Szacowane zapotrzebowanie na pracownikow wg IOGP

Wyszczegdlnienie IOGP-2 | IOGP-3 | IOGP-4 | IOGP-5 | IOGP-6 | IOGP-7 | IOGP-8
Liczba rekrutowanych pracownikéw | 13 884 | 13 884 | 13 884 | 13 884 | 13 884 | 13 884 | 13 884 | 13 884
Odsetek pracodawcéw w obrebie 8 IOGP 73% | 188% | 42% | 153% | 19,8% | 7,0% 6,2% | 21,4%
Odsetek rekrutowanych oséb w skali 8 IOGP : 74% | 20,4% | 37% | 16,6% | 176% | 57% 4,8% | 23,8%
Srednia liczba rekrutowanych na pracodawce 4,0 4.3 3.4 4.3 35 32 31 4.4

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikdéw badania CATI
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Przyczyny niepowodzen
rekrutacyjnych

Istotnym obszarem badan dotyczacych
luki ilosciowej byta ocena przyczyn nie-
powodzen rekrutacyjnych, rzutujacych
na niedostepnosc kadr. Gtowne powody
niepowodzenia stanowity: brak chetnych,
brak kompetencji kandydatow oraz

niezgodnosc¢ pomiedzy oczekiwaniami
finansowymi kandydata a ofertg praco-
dawcy. W analizie uwzgledniono takze
rezygnacje kandydata po zakonczeniu
procesu rekrutacji. Struktura przyczyn
nieudanych rekrutacji jest zréznicowana
w poszczegdlnych branzach

(zob. Rysunek 20).

Rysunek 20. Efektywnosc i bariery procesow rekrutacyjnych

100% A e G WG G T Eaa———mwyym
S 3,5% . 6,5% 5,6% 51%
O 70 8,1% 14%
75%
50%
85,7% 89,9%
25%
0%
I0GP-1 I0GP-2 IOGP-3 I0GP-4 IOGP-5 I0GP-6 10GP-7 I0GP-8
B sukces M Brak chetnych M Brak kompetencji Finanse M Rezygnacja kandydata

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI

Bariera kompetencyjna jest najsilniej
odczuwalna w branzy morskiej i stocz-
niowej, tj. IOGP-1, oraz w IOGP-3 — branzy
nowoczesnych technologii w produkcji

i ustugach, gdzie odpowiednio 9,1% i 4,7%
przedstawicieli badanych przedsie-
biorstw wskazato braki kompetencyjne
Jjako gtéwna przyczyne zakonczenia
rekrutacji niepowodzeniem. Bariera
finansowa stanowi gtéwne wyzwanie
dla branzy nowoczesnych technologii

w produkgcji i ustugach, tj. IOGP-3 (8,1%)
oraz turystyki i MICE, tj. IOGP-5 (6,9%).
Brak chetnych (dostepnos¢ kandyda-
téw) jest najbardziej widoczny w branzy
rolno-spozywczej, tj. IOGP-7 (4,8%) oraz
transportu, logistyki, magazynowania,

tj. IOGP-2 (4,4%).

Najwyzszg skutecznosc¢ rekrutacyjna
osiggnieto w obszarze zdrowia i ustug
opiekunczych (I0OGP-4), a najnizsza

w obszarze nowoczesnych technologii
w produkcji i ustugach oraz w branzy
morskiej i stoczniowej, gdzie co piaty
proces rekrutacji konczyt sie niepowo-
dzeniem.

Analiza wynikow badania CATI w pota-
czeniu z wynikami badan jakosciowych
pozwala stwierdzic, ze przedsiebiorstwa
produkcyjne osiggaty wysoka skutecz-
nosc¢ rekrutacji, poniewaz obnizyty ocze-
kiwania wobec kandydatow, zaktadajac
koniecznos$¢ ich przyuczenia w miejscu
pracy (np. poprzez programy szkole-
niowe wewnatrz przedsiebiorstwa).
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Za kluczowe kryterium oceny podmioty
te przyjety przede wszystkim chec roz-
WOju i uczenia sie. Gdyby nie takie podej-
scie, odsetek niepowodzen bytby wyzszy.
Nalezy jednak podkresli¢, ze nie w kazdej
branzy mozliwe jest ksztatcenie kandy-
datow dopiero po przyjeciu ich do pracy.

Plany rekrutacyjne
badanych przedsiebiorstw

Na podstawie wolumenu spodziewa-
nych wakatdéw w populacji 1342 bada-
nych przedsiebiorstw, wynoszacego
tacznie 5 070 osdb w okresie kolejnych 3
miesiecy, mozna szacowac, ze W perspek-
tywie roku zapotrzebowanie na pracowni-
kdw wyniesie nie mniegj niz 61,9 tys. osob.
Wartosc ta moze byc¢ obarczona btedem
poznawczym, wynikajacym z szacowania

przysztego popytu przez biorgcych udziat
w badaniu przedsiebiorcow w oparciu

o stan rekrutacji w omawianym okre-
sie. Z kolei w panelach eksperckich

i badaniach fokusowych respondenci
wskazywali na ogolne tendencje, bez
podawania wartosci liczbowych. Warto
zatem spojrzec na te kwestie nie tylko
pod katem wartosci nominalnych, ale
przede wszystkim wskaznikow dynamiki
oraz procesow rynkowych, mogacych
ksztattowac popyt w krétkim i srednim
horyzoncie czasowym.

Najwyzsza dynamike wzrostu zapotrze-
bowania na kadry (+11,3%) obserwuje sie
w IOGP-1 (branza morska i stoczniowa),
nastepnie w IOGP-8 (produkcja prze-
mystowa, +9,7%) oraz w IOGP-4 (zdrowie
i ustugi opiekuncze, +8,9%)

(zob. Rysunek 21).

Rysunek 21. Zrealizowane zatrudnienie i plany rekrutacyjne
przedsiebiorstw w poszczegolnych IOGP (liczba osob)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania CATI
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W przypadku IOGP-1taka dynamika
procesow moze sie wigzac z impulsami
rozwojowymi przemystu stoczniowego,
w tym z rozwojem sektora offshore wind
(np. port instalacyjny, porty serwisowe),

a takze z planami modernizacyjnymi
sektora obronnego, gdzie czes¢ zamo-
wien moze byc¢ realizowana w polskich
zaktadach produkcyjnych. W slad za tym
moze rozwijac sie branza metalowo-
-maszynowa, bedaca wazna sktadowa
IOGP-8 (produkcja przemystowa), a takze
pozostate sektory znajdujace sie w tan-
cuchu wartosci stoczni i przedsiebiorstw
produkcyjnych zwigzanych z gospodarka
morska.

Wzrost zapotrzebowania na kadry
medyczne mozna tgczy¢ zarébwno z pro-
cesami starzenia sie spoteczenstwa, jak

i z efektem wojny w Ukrainie, w wyniku
ktorej do Polski przyjechata fala uchodz-
cow, korzystajacych w naszym kraju ze
Swiadczen zdrowotnych. O ile uprawnie-
nia uchodzcéw od 30.09 2025 r. (a szcze-
golnie po 05.03.2026 r.) sg stopniowo
wygaszane, to wyzwania demograficzne
beda sie nasilac. Spadek ogdlnej liczby
ludnosci bedzie towarzyszyt wzrostowi
liczby oséb w wieku powyzej 65 lat, a jak
wynika z raportéw OECD i Komisji Euro-
pejskiej, nowe rozwigzania technolo-
giczne nie rekompensuja liczby odejs¢
na emeryture, brakdw pielegniarek czy
niewystarczajacej liczby pracownikow
Zzajmujacych sie osobami wymagajacymi
statej opieki (OECD, 2023). Systema-
tycznie rosnie liczba osdb z wielocho-
robowoscig i niesamodzielnoscig, ktore
wymagaja wsparcia ztozonego, czaso-
chtonnego i uwzgledniajgcego inte-
rakcje miedzyludzkie, czego nie da sie
W wiekszym stopniu zrekompensowac
automatyzacja (Bernini, Nedee i Natale,
2023). Powyzsze opracowanie wska-
ZUje, ze system opieki dtugoterminowej
w UE, a zatem takze w Polsce, napotyka
ograniczenia strukturalne wynikajace

z niedobordw sity roboczej, ograniczonej
zdolnosci Swiadczenia ustug oraz rosna-
cej ztozonosci potrzeb zdrowotnych,
ktére maja charakter instytucjonalny

i demograficzny, a nie technologiczny.
Oznacza to, ze rozwoj technologii nie
kompensuje tych deficytow.

Obecnie kluczowe dla zachowania sta-
bilnosci systemu jest zminimalizowanie
skutkow luki pokoleniowej, tj. konse-
kwencji odchodzenia na emeryture
starszych pracownikow — przy ciggtych
niedoborach mtodszej kadry. W krotkim

i Srednim horyzoncie czasowym bedzie to
sie wigzac¢ z wysokim zapotrzebowaniem
na pracownikdw z branzy medycznej.

Zastanawiajaco niski poziom zatrudnie-
nia i dynamiki jego wzrostu w badanym
okresie dotyczy energetyki, w tym OZE
(IOGP-6). Poziom ten nie koresponduje
z zapowiedziami skokowego wzro-

stu zapotrzebowania na pracownikéw
w sektorze energetycznym po urucho-
mieniu budowy MFW Battyk Il i MFW
Battyk Ill. Moze to sugerowac zaspoka-
janie popytu zasobami ludzkimi spoza
wojewodztwa i czesciowa realizacje
zatrudnienia w branzach, ktére nie zna-
lazty sie w katalogu IOGP.

Pogtebiona analiza potrzeb rekrutacyj-
nych, prowadzona z uwzglednieniem
branz wchodzacych w sktad poszczegdl-
nych IOGP, wskazuje na obszary, w kto-
rych bedzie koncentrowac sie w krotkigj
perspektywie najwyzszy popyt na pra-
cownikow (zob. Rysunek 22).
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Rysunek 22. Planowane zatrudnienie w ciggu najblizszych 3 miesiecy!”

branta mecyczna [ <0°
branza stoczniows [ >
branza elektroniczna i hardware _ 387
branza ustug morskich i projektowych [ NRBREIEEIEEEEEEEEE 314

branza przetwérstwa spozywczego

309

branza transportu ladowego N 306
brana drewno-meblarske - N 254

branza noclegowa i gastronomiczna

284

branza metalowo-maszynows [ 272
branta energetyii i mecicw [ 252

branza turystyczna i MICE

228

branza spedycyjno-logistyczna _ 2n
branza transportu morskiego  [[NNENGNNEEEE 210
branza tworzyw sztucznych [N 1638
branza IT i oprogramowania _ 159

branza rolnicza i rybactwo

158

branza instalacjii 0ZE [ 139

branza ustug inzynieryjnych _ 122

branza farmaceutyczna i produkcyjna _ 89

branza ustug opiekuriczych [ I 86
branza kultury i rozrywki T4

branZa napojowa 55

branza hydrotechniczna [ 4°

B oGP

B ocp2 W 1ocP-3 B 10GP-4

1oGP-5 M 10GP-6 locP-7 Il 10GP-8

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikdéw badania CATI

Po rozbiciu sektoréw na poszczegodlne
branze sktadowe mozna zauwazyc,

ze jezeli chodzi o planowane zatrud-
nienie, to na czoto wysuwa sie branza
medyczna, zdecydowanie deklasujaca
branze farmaceutyczng oraz ustug opie-
kunczych, takze zaliczane do IOGP-4,

co wskazywatoby na duzy deficyt pra-
cownikéw potrzebnych do biezacej
obstugi pacjentdéw. Wysoka chtonnosc¢
na nowe kadry ma réwniez branza stocz-
niowa i branza ustug morskich i projek-
towych, a takze branza elektroniczna,
wchodzaca w sktad IOGP-3, ktdra zgtasza

zdecydowanie wyzszy popyt na pracow-
Nikdw niz inne zaliczane do tego obszaru
przedsiebiorstwa, dziatajagce w branzy IT
i oprogramowanie.

Pogiebione analizy popytu

na pracownikéw w poszczegdlnych
IOGP, w tym w odniesieniu

do poszczegdlnych zawodow,
zostaty przedstawione

w raportach branzowych,
stanowiagcych uzupetnienie do
niniejszego opracowania.

17 Okreslenie ,w ciggu najblizszych 3 miesiecy” oznacza okres 3 miesiecy od momentu udzielenia
odpowiedzi przez respondenta w badaniu CATI (zob. Nota metodyczna).
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4.5
Luka kompetencyjna jakosciowa

Podstawowym wyzwaniem w procesie
identyfikacji luk kompetencyjnych jest
wielos¢ klasyfikacji i sposoboéw definio-
wania tego pojecial8. Analizy przeprowa-
dzone w niniejszym badaniu oparto na
triangulacji metod badawczych, wyko-
rzystujac zarowno oficjalne schematy
klasyfikacyjne, takie jak ESCO, jak réw-
niez pozostawiono badanym mozliwosc
swobodnego opisania potrzeb kompe-
tencyjnych, definiowanych w procesie
rekrutacji pracownikdw.

Ponizej przedstawiono syntetyczny
obraz struktury kompetencyjnej

osmiu IOGP wojewddztwa pomorskiego.
Wyraznie widoczna jest rola tych katego-
rii kompetencji, ktére w danym obszarze
maja kluczowe znaczenie (zob. Tablica 4).

18 Kompetencje to jeden z kluczowych terminow, opisujacych cechy danej osoby istotne z perspektywy rynku pracy.
Interdyscyplinarnos¢ zagadnien zwigzanych z kompetencjami i ich rozwojem przyczynita sie do powstania wielu
definicji tego pojecia, uimowanych w rézne nurty badawcze i klasyfikacje. W Swietle celu niniejszego opracowania
kompetencje analizowane sa przede wszystkim jako okreslone atrybuty jednostki, ktére podlegaja weryfikacji

W Mmiejscu pracy. Zgodnie z zatozeniami zrealizowanych badan pojecie obejmuje ,to wszystko, co obecni i potencjalni
pracownicy wiedza, rozumieja i potrafiag wykonac, odpowiednio do sytuacji w miejscu pracy”. W publikacjach Komisji
Europejskiej spotka¢ mozna takze pojecie kluczowych kompetencji, definiowane jako wiedza, umiejetnosci i postawy,
ktérych kazdy cztowiek potrzebuje do samorealizacji i rozwoju osobistego, do funkcjonowania na rynku pracy,
integrowania sie ze spoteczeristwem i uczestnictwa w zyciu obywatelskim” (zob. https://feducation.ec.europa.eu/pl/
focus-topics/improving-quality/key-competences).

Kompetencje, o ktérych mowa w niniejszym opracowaniu, opisywane sa trzema zbiorami atrybutdéw: wiedzy

(np. prawnej, specjalistycznej, branzowej, cyfrowej, technologicznej), umiejetnosci, w tym potwierdzonych
uprawnieniami formalnymi (np. prawo jazdy, uprawnienia SEP, kwalifikacje zawodowe) oraz umiejetnosci spotecznych
(np. odpowiedzialnosé, inicjatywa, samodzielnosd), przy czym umiejetnosci spoteczne okreslane sg takze terminem
kompetencji spotecznych, co jest zgodne z trescig Ustawy z dnia 22 grudnia 2015 r. o Zintegrowanym Systemie
Kwalifikacji (Dz.U. 2024.1606), gdzie kompetencje spoteczne opisywane s3a jako ,rozwinieta w toku uczenia sie
zdolnos¢ ksztattowania wiasnego rozwoju oraz autonomicznego i odpowiedzialnego uczestniczenia w zyciu
zawodowym i spotecznym, z uwzglednieniem etycznego kontekstu wiasnego postepowania”. Z uwagi na dylematy
terminologiczne tam gdzie byto to mozliwe, stosowano terminy definiowane w aktach prawnych i oficjalnych
klasyfikacjach, w tym w klasyfikacji ESCO, zas tam gdzie byto to konieczne, np. z uwagi na fakt, ze respondenci
postugiwali sie w toku badan jakosciowych witasnym aparatem pojeciowym, opracowywano autorskie konstrukcje
semantyczne, pozwalajgce potaczyc¢ istote wypowiedzi badanych z wynikami studidw literaturowych (niektére
pojecia anglojezyczne podlegaty ttumaczeniu na jezyk polski) oraz kategoriami funkcjonujacymi w aktach prawnych
i opracowaniach branzowych.

Zwazywszy na utylitarny charakter niniejszego opracowania oraz raportéw branzowych dotyczacych poszczegdlnych

IOGP, rekomendacje i wnioski odnoszono do pojecia umiejetnosci (zawierajacych sie w kompetencjach),
definiowanego i klasyfikowanego na gruncie Zintegrowanej Strategii Umiejetnosci 2030 (ZSU).
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Tablica 4. Waznosc¢ kompetencji w przekroju IOGP

IOGP-1 IOGP-2 IOGP-3 IOGP-4 IOGP-5 IOGP-6 IOGP-7 IOGP-8

Umiejetnos¢ krytycznego myslenia
Skrupulatnosé, uwaznosé
Zdolnosci manualne
Podejmowanie decyzji

Znajomos¢ prawa i BHP

Wiedza projektowa dot. maszyn
Wiedza o materiatach
Pozyskiwanie i analiza informacji/danych
Chec uczenia sie przez cate zycie
Samodzielne rozwigzywanie problemoéw
Adaptacja do zmian

Umiejetnosci inzynieryjne
Planowanie i harmonogram
Obstuga zaawansowanych maszyn
Poprawna polszczyzna

Relacje z klientem

Jezyki obce

Przekazywanie wiedzy

Praca w zespole

Przyjazne srodowisko pracy
Standardy etyczne

Kondycja fizyczna

Zarzadzanie danymi cyfrowymi
Umiejetnosci analityczne

Obstuga komputera

Nowoczesne rozwigzania cyfrowe
Kierowanie pojazdami
Rozwigzywanie konfliktéw
Negocjacje i mediacje

B A - bardzo wysoka
B D-niska

B - wysoka [ C - przecietna

B E - bardzo niska

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CATI,
analizy internetowych ofert pracy, studiow literaturowych

Na uwage zastuguje fakt, ze najwaz-
niejsza kompetencja w opinii przedsta-
wicieli wszystkich IOGP (wskazywana
wsréd pierwszych 5 kluczowych
kompetencji) jest umiejetnosé kry-
tycznego myslenia. Zaréwno w anali-
zach literatury przedmiotu, jak i w toku
badan sondazowych wskazywano,

ze bedzie to kluczowa umigjetnosc

XXI wieku. Tak wyrazna przewaga tej
kompetencji moze by¢ zwigzana m.in.
Z opisywanymi wczesniej procesami
transformacji cyfrowej, ktére w zasadni-
czy sposob zmieniaja sposdb wykony-
wania pracy, implikujac potrzebe oceny

prawdziwosci wynikdw generowanych
przez algorytmy.

Na szczycie listy pozadanych kompe-
tencji znajduja sie takze skrupulatnosé
i Uwaznos¢ oraz umiejetnos¢ podej-
mowania decyzji. W odniesieniu do
pozostatych kompetencji wystepuje
wieksze zroznicowanie, adekwatnie

do charakteru pracy w danej branzy.
Zdolnosci manualne sg bardzo istotne
w branzy morskiej i stoczniowej (IOGP-1)
czy w branzy energetycznej, w tym OZE
(I0GP-06), ale maja juz marginalne zna-
czenie w turystyce i MICE (IOGP-5).
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Analiza oczekiwan pracodawcow zgod-
nie ze struktura przedstawiona w Zin-
tegrowanej Strategii Umiejetnosci 2030
(ZSU, 2020), tj. z podziatem kompetencji
na podstawowe, przekrojowe i zawo-
dowel®, pokazuje, ze w wiekszosci
obszaroéw dominujace znaczenie (litera
A) maja kompetencje przekrojowe.
Jednoczesnie kompetencje pozwala-
jace na zarzadzanie danymi cyfrowymi,
ktore wydaja sie podstawa funkcjono-

dopiero w drugiej dziesigtce preferowa-
nych umiejetnosci (litery Ci D). W grupie
kompetencji podstawowych najwieksze
zroznicowanie wystepuje w przypadku
obstugi komputera, ktéra to umiejet-
nos¢ ma kluczowe znaczenie w branzy
transportu, logistyki, magazynowania
(IOGP-2) oraz nowoczesnych technolo-
gii (IOGP-3), ale drugorzedne w branzy
rolno-spozywczej (IOGP-7) czy produkcji
przemystowej (IOGP-8) (zob. Tablica 5).

wania w swiecie cyfrowym, znajduja sie

Tablica 5. Podziat kompetencji na kategorie w przekroju IOGP
IOGP-1 IOGP-2 IOGP-3 IOGP-4 IOGP-5 IOGP-6 IOGP-7 10GP-8

““““““““
A

Umiejetnosé krytycznego myslenia
Skrupulatnosé, uwaznosé

Zdolnosci manualne
Podejmowanie decyzji
Znajomosc¢ prawa i BHP

Wiedza projektowa dot. maszyn A B D D B B B B

B B B A Cc A c
--------

Wiedza o materiatach

Analiza informacji/danych

Chec uczenia sie przez cale zycie
Samodzielne rozwiazywanie probleméw
Adaptacja do zmian

Umiejetnosci inzynieryjne

Planowanie i harmonogram

ﬂﬂ-ﬂﬂ--
ﬂ--ﬂﬂ--ﬂ
--------
| o | B [ c | a] Al [ B [ A]
--—-----

o

(g}
v]

Obstuga zaawansowanych maszyn
Poprawna polszczyzna

Relacje z klientem

Jezyki obce

Przekazywanie wiedzy

Praca w zespole

(2]
(9]
2l O

Przyjazne srodowisko pracy -ﬂ“-“--
Standardy etyczne E C B
Kondycja fizyczna E E E

D A E D E D E
| e [ o [ e ] c | B | b [ D] c |
e | o | o | o | e | e | c | D |

. Przekrojowe

Zarzadzanie danymi cyfrowymi
Umiejetnosci analityczne
Obstuga komputera

Nowoczesne rozwigzania cyfrowe
Kierowanie pojazdami
Rozwigzywanie konfliktow
Negocjacje i mediacje

. Podstawowe Zawodowe

Waznos¢ kompetencji: A —bardzowysoka B-wysoka € - przecietna D - niska E - bardzo niska

Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie badania CATI,
analizy internetowych ofert pracy, studiow literaturowych

12 Kompetencje podstawowe obejmuja przede wszystkim umiejetnosci zwigzane z rozumieniem i tworzeniem
informacji, postugiwaniem sie jezykiem, korzystaniem z danych oraz podstawowym funkcjonowaniem w $rodowisku
cyfrowym. Kompetencje przekrojowe odnosza sie do zdolnosci transferowalnych miedzy branzami i stanowiskami,
takich jak krytyczne myslenie, rozwigzywanie problemow, adaptacja, wspdtpraca, komunikacja czy uczenie sie.
Kompetencje zawodowe obejmuja natomiast te obszary, ktére sa silniej zwigzane z wykonywaniem okreslonych
zadan, specjalistyczna wiedza branzowa lub konkretna praktyka technicznga i operacyjna.
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Na podstawie powyzszych danych mozna

Zauwazyc, ze we wspotczesnej gospo- Z perspektywy regionu oznacza
darce coraz wyrazniej widoczna jest to przejscie od modelu opartego
potrzeba integrowania kompetencji pod- na pojedynczych kwalifikacjach
stawowych, przekrojowych i zawodowych zawodowych ku modelowi,

w jednym spdjnym profilu pracownika. w ktérym rosnace znaczenie maja
W wielu obszarach najwiekszg wartosc kompetencje transferowalne,

ma pracownik zdolny tgczy¢ specjali- zdolnos¢ adaptacji oraz umiejetnosc¢
styczna wiedze z odpowiedzialnoscig, integrowania réznych aspektow
samodzielnoscig, umiejetnoscig wspot- dziatania zawodowego.

pracy, uczenia sie i funkcjonowania w sro-

dowisku danych oraz narzedzi cyfrowych.
Rozktad priorytetdw pomiedzy pod-

Warto zarazem podkresli¢, ze przedsta- miotami z oSmiu obszaréw pomorskiej
wiona klasyfikacja kompetencji petni gospodarki, bedacy wynikiem analizy
funkcje porzadkujaca. Nie wyczerpuje opartej na modelu réwnowagi kom-
catej ztozonosci obrazu poszczegdlnych petencyjnej, wskazuje na zasadnicze
branz, lecz pozwala uchwycic ich najwaz- réznice oczekiwan wobec kompetencji
niejsze tendencje w sposodb pozwalajacy pracownikow w poszczegolnych IOGP
na dokonywanie porownan miedzy sek- (zob. Rysunek 23).

torami.

Rysunek 23. Rozktad priorytetow kompetencyjnych wg IOGP

KOMPETENCIE
PRZEKROJOWE

[-'oﬂ‘ﬂ[
10GP-8

°

STREFA FUNDAMENTOW | STREFA INNOWACIJI
| ADAPTACII 1 ZMIANY

10GP-2 [ .STREI'A. 1
ROWNOWAGI )
STREFA PRAI\TYKI r )
| WDROZEN Lotad
KOMPETENCIE KOMPETENCIE
PODSTAWOWE ZAWODOWE

(10GP1 |

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania CATI
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Punktem odniesienia jest strefa rowno-
wagi, w ktorej wszystkie kompetencje sa
rownie istotne. W praktyce jednak kazdy
sektor koncentruje sie na réznych gru-
pach kompetencji: dla czesci z nich klu-
czowa jest dogtebna wiedza techniczna,
dla innych elastycznos¢, otwartosc

na zmiany i umiejetnosc¢ wspotpracy.

Najbardziej zréwnowazony profil kom-
petencyjny wymagany jest w branzy
morskiej i stoczniowej (IOGP-1) oraz
w energetyce (IOGP-6), choc¢ widac

tu cigzenie w kierunku obszaru, gdzie
dominuja kompetencje zawodowe,

tj. fachowosc i umiegjetnosci praktyczne.
Mimo to powyzsze IOGP znajduja sie
blisko strefy réownowagi, gdzie réwnie
wazne sg adaptacja i wspotpraca (kom-
petencje przekrojowe), specjalizacja
fachowa (kompetencje zawodowe)
oraz warsztat codziennej pracy
(kompetencje podstawowe).

Pozostate IOGP wyraznie oddalaja sie
od centrum. Szczegdlnie widoczne jest
to w odniesieniu do branz nalezacych
do strefy adaptacji i wspotpracy (kompe-
tencje przekrojowe), tj. branzy turystyki

i MICE (IOGP-5) oraz zdrowia i ustug
opiekunczych (IOGP-4). W tych bran-
zach od pracownika oczekuje sie przede
wszystkim elastycznosci, ciggtego ucze-
nia sie, sprawnej komunikacji i umie-
jetnosci dziatania w zmieniajgcych sie
warunkach. Osoba taka powinna szybko
odnajdowac sie w nowych rolach i sytu-
acjach.

Obszar kompetencji podstawowych
obejmuje absolutne minimum wyma-
ganych umigjetnosci. Jest to standard
na rynku pracy, ktéry nie daje przewagi

nad konkurencja. Lokuja sie tutaj branze:

transport, logistyka i magazynowanie
(IOGP-2) oraz nowoczesne technologie
w produkcji i ustugach (IOGP-3). Blisko

centrum, ale z akcentem na umiejetnosc¢

adaptacji i wspotpracy, lokuja sie branza
rolno-spozywcza (IOGP-7) i produkgcji
przemystowej (IOGP-8).

Przedstawione profile kompetencyjne
stanowia punkt wyjscia do analizy poten-
cjatow reskillingowych, w toku ktorej
nalezy identyfikowac¢ obszary kompeten-
cyjne ulokowane mozliwie blisko siebie,
tak aby przechodzenie miedzy sasiaduja-
cymi branzami wymagato jedynie uzu-
petnienia specjalistycznych umiejetnosci,
a nie catkowitej zmiany profilu kompe-
tencyjnego. Takie podejscie pozwala
pracownikowi stopniowo uzyskiwac
kompetencje z obszaru, w ktérym
dotychczas miat najwieksze braki, przy
wykorzystaniu juz posiadanych kompe-
tencji i doswiadczenia.
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4.6

Deficyty kompetencyjne absolwentéow

zasilajgcych rynek pracy

Przeprowadzone badania pozwolity na zidentyfikowanie stosunkowo licznego zbioru
wyzwan i deficytéow kadrowych, wskazywanych przez badanych. Synteze tych wyni-
kdow przedstawiono ponizej. Sktadaja sie one na aktualny obraz identyfikowanych
przez respondentéw niedostatkdw pomorskiego rynku pracy, a jednoczesnie stano-
wig punkt wyjscia do formutowania wnioskoéw i rekomendacji na przysztosc.

» Deficyty w postawach

i dojrzatosci zawodowej.

Brak odpowiedzialnosci, samodzielnosci
oraz niska kultura pracy wsrod absol-
wentow. Miodym ludziom czesto jest
obcy etos pracy i brakuje im wytrwatosci
niezbednej do petnienia wymagajacych
rél technicznych.

» Brak uprawnien zawodowych

po ukonczeniu szkoty.

Absolwenci czesto koncza edukacje

bez wymaganych prawem certyfikatow,
takich jak uprawnienia spawalnicze,
elektryczne czy morskie swiadectwa
bezpieczenstwa. Nie moga byc¢ zatrud-
nieni na stanowiskach specjalistycznych,
dopoki nie uzyskaja kosztownych i cza-
sochtonnych licencji. Proces zdobywania
uprawnien (np. dla agenta celnego czy
kierowcy z petna kwalifikacja) jest dtu-
gotrwaty, co sprawia, ze zastepowalnosc
pracownikow jest niska, a wrazliwosc
organizacji na odejscia wysoka.

» Brak mozliwosci nauki i pracy.

Do wykonywania niektdrych prac
konieczne sg okreslone uprawnienia,

a ich uzyskanie wymaga petnoletnosci.
Wielu ucznidéw jest zbyt mtodych, aby
pracowac na wysokosci, obstugiwac
urzadzenia pod napieciem lub wyko-
nywac prace, przy ktérych wystepuje
ustawowe ograniczenie wieku. Nie moga
takze efektywnie nabywac doswiad-
czenia w toku praktyk, bowiem nie sg

dopuszczani do prac podlegajacych
ograniczeniom wiekowym.

» Btedne wyobrazenia o prestizu

i charakterze pracy oraz stabe przysto-
sowanie do srodowiska pracy.
Wskazywane sg roznice pomiedzy aspi-
racjami miodziezy a rzeczywistoscia
zawodow przemystowych. Wielu absol-
wentow ulega stereotypom dotyczacym
brudnej pracy (ang. dirty work) i prefe-
ruje zatrudnienie w sektorze ustug lub
w modnych zawodach , zamiast rozwijac
sie w deficytowych profesjach technicz-
nych. Na to naktada sie brak odpornosci
Nna trudne warunki panujace w niekto-
rych branzach, co sprawia, ze absolwenci
szybko rezygnuja z danej pracy. Szkoty
rzadko przygotowujg mtodych ludzi

do rygoru, jaki panuje podczas pracy

W przestrzeniach zamknietych,

na wysokosciach, w ekstremalnych tem-
peraturach czy z trudnymi pacjentami,
podopiecznymi lub gosémi.

» Niedostateczna umiejetnosé pracy

z dokumentacja techniczna.

Mtodzi pracownicy koncza edukacje

z wiedzg teoretyczng, ale bez praktycznej
biegtosci w czytaniu rysunkéw technicz-
nych i schematow. Stanowi to bariere
wejscia na stanowiska produkcyjne,
gdzie samodzielne rozumienie doku-
mentacji jest warunkiem koniecznym
do podjecia pracy.
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» Brak kompetencji interpersonalnych.

Szkota coraz czesciej wykorzystuje elek-
troniczne narzedzia edukacyjne, ograni-
czajac kontakt bezposredni z uczniami.
Dlatego miodziezy brakuje np. umie-
jetnosci prowadzenia rozmowy przez
telefon oraz bezposredniego komuniko-
wania sie. Ta grupa wiekowa preferuje
komunikacje za posrednictwem narze-
dzi elektronicznych.

> Niski poziom kompetencji cyfrowych.

Absolwenci swietnie poruszajg sie

w mediach spotecznosciowych i spraw-
nie przeszukuja Internet. Z tatwoscia
odkrywaja nowe aplikacje i postuguja
sie nimi. Maja jednak ograniczong wie-
dze o programach potrzebnych podczas
pracy w firmie.

> Nieumiejetnosé krytycznego myslenia.

Mtodzi ludzie nadmiernie ufajg sztucz-
nej inteligencji. Nie weryfikuja wynikow,
przyjmujac za dobrg monete to,

co wygenerowat np. ChatGPT. Potrafia
napisac skuteczny prompt, gdy korzy-
stajag z Al, ale nie s3 w stanie krytycznie
ocenic efektdéw dziatania algorytmu.

» Brak motywac;ji.

Postawa okreslana przez respondentow
stowami: ,Zeby im sie chciato chciec¢”.
Brak motywacji oraz inicjatywy jest coraz
czesciej spotykanym zjawiskiem wsrod
absolwentéw. Takie podejscie wptywa
negatywnie zarobwno na zdolnosci per-
cepcyjne, jak i na otwartos¢ na uczenie
sie. Mtode osoby nie chca sie uczyc,
poniewaz nie widza w tym celu.

» Niskie kompetencje w zakresie
pisania funkcjonalnego.

Absolwenci nie potrafig pisac odrecz-
nie ani tworzy¢ krétkich, syntetycznych
notatek, a takze samodzielnie konstru-
owac pism. Pisanie okreslane jako funk-
cjonalne jest dla wielu z nich duzym
wyzwaniem. Aby cos stworzyc¢, potrze-
buja przyktaddw, wzorow i szczegoto-
wych wskazowek.

> Wybidrcze przestrzeganie norm.
Mtodzi pracownicy potrafig dostosowac
sie do norm zawodowych, wyuczonych
W Nna etapie edukacji lub praktyk

(np. przepisy BHP), maja jednak problem
z obowigzkowoscia, dotrzymywaniem
termindw i zobowigzan. Sg bardzo aser-
tywni i nie obawiajg sie odmowic¢ wyko-
nania zadania. Rzucaja prace z btahych
(w poczuciu pracodawcow) powodow.

» Brak predyspozycji zawodowych.
Brak efektywnego doradztwa zawodo-
wego na wczesnym etapie ksztatcenia
sprawia, ze absolwentami szkot niejed-
nokrotnie sg osoby, ktére nie maja pre-
dyspozycji (np. manualnych, fizycznych,
psychicznych) do wykonywania wyuczo-
nego zawodu.

» Brak kondycji psychofizycznej.
Absolwentom brakuje sity psychicznej
i fizycznej. Szybko sie zniechecaja, wiec
szukaja mniej wymagajacej pracy. Boja
sie podejmowania decyzji, nie potra-
fig uczyc sie na btedach, przyjmowac
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krytyki i przyznac sie do porazki. Nie
wytrzymujg warunkow pracy wymaga-
Jjacej wysitku fizycznego czy obcigzen
pracy zmianowej.

» Brak inteligencji praktycznej.

Mtodzi ludzie nie majg umiejetnosci
myslenia praktycznego, co objawia sie
niemoznoscig rozwigzania prostych pro-
blemdw, takich jak uzupetnienie papieru
w drukarce bez instrukcji (najlepiej w for-
mie wideo).

» Myslenie wycinkowe.

Absolwenci maja problem z mysleniem
niefragmentarycznym, ustalaniem stra-
tegii i celéw diugoterminowych. Skupiaja
sie na rozwigzaniu konkretnego zadania,
nie analizujac powigzan z innymi dziata-
niami oraz nie uwzgledniajac czynnikow
ryzyka.

> Problemy komunikacyjne

na wielu poziomach.

Absolwenci z tatwoscig prowadzg social
media firmy, ale nie potrafig rozmawiac
osobiscie. Chociaz maja swiadectwa
jezykowe, to nie umiejg porozumiewac
sie np. w branzowym jezyku angielskim.
Nie potrafig dyskutowac w zespole,

w szczegdlnosci miedzypokoleniowym,
a burza mozgdw i koniecznos¢ konfron-
towania opinii wywotujg u nich trudny
do opanowania stres. Chetnie napisza
e-mail, ale nie sg w stanie porozmawiac
z kontrahentem przez telefon.

» Bariera uprawnien, kwalifikacji
uregulowanych oraz kwalifikacji wol-
norynkowych, uznawanych w danej
branzy (certyfikaty, licencje itp.).

W wielu obszarach fakt ukonczenia edu-
kacji czesto nie wystarcza do podjecia
pracy, poniewaz czes¢ zadan wymaga
uzyskania uprawnien, ktérych nie zapew-
nia system edukacji. Jesli szkolnictwo

i rynek szkolen nie gwarantuja ptynnej

i kompletnej sciezki zdobywania upraw-

nien, powstaje luka wejscia do zawodu —
mMimo popytu na pracownikow.

+» Wysoki koszt zdobywania
specjalistycznych uprawnien.

Barierg wejscia na rynek pracy jest rygo-
rystyczny i drogi system walidacji i certy-
fikowania, ktéry zniecheca absolwentdow
do samodzielnego podnoszenia kwa-
lifikacji. Bez wsparcia finansowego ze
strony firm lub panstwa mozliwos¢ sta-
wania sie petnoprawnym specjalista jest
dla wielu oséb nieosiggalna finansowo.

+» Niewystarczajacy dostep

do infrastruktury szkoleniowej.

Braki kompetencyjne wynikaja rowniez
Z ograniczonego dostepu do realnych
praktyk, m.in. za sprawa zbyt matego
dostepu do nowoczesnych pracowni
oraz niemozliwosci uczenia sie w oparciu
o aktualne technologie, co utrudnia zdo-
bycie rzeczywistej sprawnosci w danej
dziedzinie.
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5.1
Schematy rekrutacyjne
przedsiebiorcow

Rozwdj technologii informacyjno-komu-
nikacyjnych zmienit przebieg proceséw
rekrutacyjnych, ktére sg obecnie pro-
wadzona w duzej mierze bezposrednio,
przy wykorzystaniu portali rekrutacyj-
nych (np. Pracuj.pl), mediéw spoteczno-
sciowych (np. LinkedlIn) i innych narzedzi
cyfrowych, pozwalajacych na wyszukiwa-
nie kandydatow na pracownikoéw i docie-
ranie do nich. Najpopularniejsze sposoby
rekrutacji w poszczegdlnych IOGP przed-
stawiono ponizej (zob. Tablica 6).

Obserwacja wykorzystania poszczegodl-
nych narzedzi wspierajgcych procesy
rekrutacyjne umozliwia ocene skuteczno-
sci podejmowanych dziatan. Jezeli jed-
nym z celdw ma byc¢ zwiekszenie udziatu
stazy i praktyk w procesie zaspokajania
potrzeb kadrowych przedsiebiorstw,

to wartosci wskazane w wierszu Staze/
praktyki/szkoty powinny by¢ wyzsze.

Tablica 6. Udziat poszczegdlnych metod rekrutacji w catkowitej liczbie zatrudnien, wg branz IOGP

IOGP-1  I0GP-2

Portale rekrutacyjne

I0GP-3

IOGP-4 |OGP-5 IOGP-6 I10GP-7 10GP-8

Rekomendacje

Media spotecznosciowe

Targi pracy

Brak dziatan 1% 9% 9%

13% 8% 9%

Staze/praktyki/szkoty 20% 22% 18% 26% 23% 18% 27% 25%
Directsearch  21% 18% 18% 16% 21% 12% 28% 20%
Agencje rekrutacyjne  18% 14% 16% 18% 8% 16% 21% 23%

8% 10% 9% 1% 8%

8% 14% 9% 6% 9%

Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie wynikdéw badania CATI
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Analiza danych dotyczacych rekrutacji
pokazuje, ze rynek pracy w wojewddz-
twie pomorskim charakteryzuje sie
wyrazng dychotomia, w ramach ktorej
schemat pozyskiwania pracownikoéw jest
scisle skorelowany z wielkosciag przed-
siebiorstwa oraz z rocznym wolumenem
zatrudnienia. Granica przebiega na styku
mikroprzedsiebiorstw (1-9 pracownikow)

oraz firm matych, srednich i duzych

(10+ pracownikdéw). Podziat ten determi-
nuje fundamentalne rozréznienie mie-
dzy rekrutacja doraznga oraz pozostatymi
schematami rekrutacyjnymi, ktére maja
charakter bardziej ustrukturyzowany
(zob. Rysunek 23. Rozktad priorytetow
kompetencyjnych wg IOGP).

Rysunek 24. Struktura stosowanych schematow rekrutacyjnych (% wskazan badanych przedsiebiorstw)

36%

36%

towcy
talentow

M%

Rekrutacja dorazna (mikrofirmy, 1-9 pracownikéw)

Rekrutacja oparta na relacji (mate firmy, 10-50 pracownikéw)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania CATI

Rekrutacja dorazna byta stosowana
przez 36% badanych firm, ktére zatrud-
nity pracownikéw w ciggu ostatnich 6
miesiecy. Taki model dominuje w grupie
mikroprzedsiebiorstw (1-9 pracownikow),
gdzie procesy rekrutacyjne sg nieregu-
larne, a zapotrzebowanie na nowych
pracownikow wynosi srednio mnigj niz
dwie osoby w ciggu roku. Niska skala
potrzeb kadrowych sprawia, ze budo-
wanie sformalizowanych struktur HR
jest tam nieuzasadnione ekonomicznie.
Dziatania opieraja sie na metodach bez-
kosztowych, sieciach kontaktéw i reko-
mendacjach wewnatrzbranzowych; sg
one realizowane bez sSrodkdéw celowych
na rekrutacje.

Gdy liczba zatrudnionych przekracza

10 pracownikéw, firmy przechodza na
model rekrutacji sformalizowanej.
Wraz z rozmiarem organizacji rosnie
Sredni wolumen przyjec (siegajacy

w duzych firmach ok. 30 oséb rocznie),
CO Wymaga oparcia procesow na statym
zespole HR oraz na narzedziach i pod-
miotach zewnetrznych.

Rekrutacja oparta na relacji i lokalnym
(oLe [ PAEYVWIWETRTV] (36% badanych firm,
ktore zatrudnity pracownikdéw w ciggu
ostatnich 6 miesiecy) jest najpopularniej-
szym schematem dziatania w matych
przedsiebiorstwach, wykazujacych
umiarkowane, lecz state zapotrzebowa-
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nie kadrowe (srednio 3-5 osdb rocznie).
Kluczowym narzedziem s3 tu systemy
polecen pracowniczych oraz networking,
co zapewnia wysoka jakos¢ dopasowania
kulturowego — przy nizszych kosztach
dotarcia do kandydatow.

(17% badanych firm, ktére zatrudnity
pracownikow w ciggu ostatnich 6 mie-
siecy). Takie dziatanie charakteryzuje
podmioty o najwyzszym wolumenie
przyjec pracownikow (srednie i duze
firmy), w ktérych kluczowym wyzwaniem
operacyjnym jest zapewnienie szero-
kiego doptywu kandydatéw. Aby obstu-
zy¢ masowe procesy, konieczne jest
wykorzystanie kanatéw o duzym poten-
cjale zasiegowym: ogdlnopolskich portali
ogtoszeniowych oraz wspotpracy z urze-
dami pracy. Metody oparte na relacjach
sa W tym przypadku niewystarczajace.
Priorytetem jest zbudowanie bazy kan-

Rysunek 25. Schemat rekrutacji — model hybrydowy

WYMIAR ORGANIZACYINY
MODEL HYBRYDOWY

WYMIAR BRANZOWY

I0GP-3, IOGP-6, IOGP-7
Rekrutacja: lowcy talentow

Giéwna metoda rekrutacji
aktywne pozyskiwanie pracow

IOGP-4, IOGP-5

Rekrutacja oparta na relacji
i lokalnym oddziatywaniu
Giéwna metoda rekrutacji:
polecenia pracownicze

i networking lokalny

dydatow adekwatnej do skali zapotrze-
bowania kadrowego.

Rekrutacja poprzez towcéw talentéw

(11% badanych firm, ktére zatrudnity pra-
cownikdw w ciggu ostatnich 6 miesiecy).
Model ten jest stosowany w segmencie
matych firm o ponadprzecietnej dyna-
mice wzrostu, gdzie pasywne metody
publikacji ogtoszen okazuja sie nie-
skuteczne. Wymusza to zastosowanie
rekrutacji aktywnej, opartej na metodzie
direct search (bezposrednie dotarcie do
kandydatow). Jest to model niszowy, lecz
kluczowy dla pozyskiwania pracownikow
w waskich specjalizacjach, w warunkach
ich niedoboru.

Oceniajac analizowane procesy w skali
wojewodztwa pomorskiego, mozna
zauwazyc, ze na poziomie regionalnym
realizowany jest schemat hybrydowy
(zob. Rysunek 25).

Mikroprzedsiebiorstwa (1-9 prac.)
Rekrutacja dorazna
Brak srodkéw celowych na rekrutacje
Oparcie na zasobach wiasnych
e
/
/s

Mate, Srednie i duze
przedsiebiorstwa (10+ prac.)
Rekrutacja sformalizowana
+ Wydzielone finansowanie operacyjne
Wykorzystanie narzedzi zewnetrznych

EFEKTYWNOSC PROCESU

Synergia technologii (obstuga skali)
z podejsciem relacyjnym

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikdw badania CATI
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Model hybrydowy rekrutacji tgczy zalety
wszystkich podejs¢ stosowanych przez
pracodawcdw. W duzych organizacjach
pozwala przy masowych naborach lepigj
weryfikowac kandydatow zamiast sku-
piac sie tylko na ich liczbie. Matym fir-
mom umozliwia wyjscie poza lokalne
relacje, by zyskac dostep do kandydatow
Z innych rynkoéw.

Taki model jest odzwierciedleniem ini-
cjatyw realizowanych oddolnie przez pra-

codawcow. Wydaje sie jednak, ze brakuje

W Nim waznego elementu — narzedzi
ksztattowania regionalnej polityki kadro-
wej, realizowanej przez wiadze samo-
rzadowe. To one powinny by¢ bowiem
animatorem rozwoju gospodarczego,
wspierajacym i zachecajacym przedsie-
biorstwa do budowania wysokospecja-
listycznych kompetencji, stanowigcych
zrédto przewagi konkurencyjnej regionu.

5.2

Sposoby radzenia sobie z brakami
kompetencyjnymi pracownikow

Pomorscy przedsiebiorcy zmuszeni sa
radzi¢ sobie z niedostatkami kompeten-
cyjnymi rekrutowanych pracownikow,
przejmujac czesc¢ obowigzkow, ktore
powinny by¢ realizowane w ramach for-
malnego systemu ksztatcenia. Na pod-
stawie wynikow zrealizowanych badan
mozna postawic hipoteze, ze firmy
czesto zaktadajg koniecznos¢ samo-
dzielnego przygotowania kandydata do
pracy, zatem nie formutuja wysokich
oczekiwan na etapie rekrutacji. Kandy-
dat musi wykazywac przede wszystkim
wole uczenia sie i miec predyspozycje do
wykonywania zawodu. Dlatego obserwo-
wany jest stosunkowo niewielki odsetek
niepowodzen rekrutacji z powodu nie-
wystarczajacych kompetencji kandyda-
tow (w szczegoblnosci w IOGP-8).
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Pracodawcy wskazali szerokie spektrum dziatan, ktére podejmuja,
aby pozyskac i utrzymac lub zastgpi¢ pracownikéw. Wsrdd nich sa:

» Budowanie i realizacja

wiasnych programéw edukacyjnych.
Firmy inwestuja w programy przeszka-
lania pracownikow, pozwalajac im na
zmiane specjalizacji wewnatrz zaktadu.
Np. mechanik moze zostac¢ przyuczony
do zawodu montera systemow pali-
wowych, co pozwala firmie elastycznie
reagowac na aktualne braki w konkret-
nych grupach zawodowych.

» Wdrazanie nowoczesnych
technologii wspomagajacych.
Przedsiebiorcy inwestuja w systemy
wirtualnej rzeczywistosci (VR) i symu-
latory, aby szkoli¢ pracownikow w bez-
piecznych warunkach przed wejsciem
W realng przestrzen pracy. Dzieki temu
osoba taka moze opanowac obstuge
skomplikowanego urzadzenia lub prze-
¢wiczyc¢ procedury bezpieczenstwa,
bez ryzyka dla zdrowia i mienia.

» Finansowanie zewnetrznych
certyfikatéw i licencji.

Pracodawcy pokrywaja koszty zdo-
bywania przez zatoge dodatkowych
uprawnien, traktujac to jako inwestycje
w stabilnosc firmy. Finansuja np. kursy
spawalnicze, specjalistyczne szkolenia
BHP czy nabywanie uprawnien elek-
trycznych, ktérych pracownicy nie posia-
dali w momencie zatrudnienia.

+ Wykorzystanie modelu
mistrz-uczen w codziennej pracy.
Niwelowanie luk odbywa sie rowniez
poprzez relacje doswiadczonych pracow-
nikdw z osobami nowo zatrudnionymi
w branzy. Ta forma nauki przez praktyke
pozwala na btyskawiczne nabycie spe-
cyficznych umiejetnosci, ktérych nie

da sie przekazac¢ w formie wyktadu czy
pozyskac podczas samodzielnej nauki

z podrecznika.

» Promowanie kultury

ciggtego rozwoju.

Firmy wprowadzajg systemy premiujace
podnoszenie kwalifikacji i zdobywanie
nowych umiejetnosci. Tworzenie klimatu
sprzyjajacego nauce motywuje pracow-
nikéw do samodzielnego pozyskiwania
wiedzy i do otwartosci na procesy upskil-
lingu oferowane przez pracodawce.

» Sieganie po pracownikow

Z zagranicy.

W obliczu wyczerpania lokalnych zaso-
bow kadrowych firmy coraz czescigj
rekrutuja specjalistow z Azji czy z AmerykKi
Potudniowej. Tworzenie wielokulturo-
wych zespotdw pozwala na zachowanie
ciggtosci produkcji, mimo niedoboru
pracownikow na rynku krajowym.
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> Upraszczanie proceséw

wdrazania i adaptacji kulturowe;j.
Firmy wprowadzaja wielojezyczne
instrukcje pracy oraz zatrudniajg koor-
dynatoréw pomagajacych migrantom
w codziennych sprawach bytowych

i urzedowych. Utatwia to szybka aklima-
tyzacje nowych pracownikdéw i pozwala
im skupic¢ sie na wydajnym wykonywa-
niu zadan technicznych.

» Inwestowanie w zakwaterowanie

i logistyke dla przyjezdnych.

Aby przyciggnac pracownikow z innych
regionow lub z zagranicy, firmy oferuja
kompleksowe pakiety relokacyjne, obej-

mujace pomoc W znalezieniu miesz-
kania oraz wsparcie dla rodzin. Takie
dziatania czynig oferte pracy bardziej
konkurencyjna i pomagaja w zatrzyma-
niu kadr naptywowych.

» Udostepnianie pracownikéw pomie-
dzy podmiotami branzowymi.
Pracodawcy stosujg model elastycznej
wspotpracy, w ktorym firmy wspieraja sie
nawzajem, udostepniajac sobie specjali-
stow w okresach duzego natezenia reali-
zowanych kontraktow. Taka solidarnosc
branzowa pozwala na efektywniejsze
wykorzystanie dostepnej na rynku puli
fachowcow.

5.3

Ocena funkcjonowania instytucji rynku
pracy i oczekiwania wobec Samorzadu
Wojewodztwa Pomorskiego

W toku badan jakosciowych zidentyfikowano szereg kwestii dotyczacych funkcjo-
nowania instytucji rynku pracy oraz postulaty dotyczace ich roli, a takze oczekiwania
wobec Samorzadu Wojewodztwa Pomorskiego. Najczesciej pojawiajace sie wnioski

przytoczono ponizej.

> Dostarczanie kandydatéw

do przyuczenia.

Instytucje publiczne, takie jak urzedy
pracy, petnia wazna role w procesie
wstepnej selekcji osdb bezrobotnych,
ktore moga zostac zatrudnione. Sg one
jednak postrzegane jako zrodio nie-
wykwalifikowanej sity roboczej, ktéra
wymaga dalszego szkolenia. Taki wizeru-
nek nie sprzyja budowaniu bazy poszuki-
wanych specjalistow, ktorzy nie chca byc¢

kojarzeni z osobami bezrobotnymi.

W tej sytuacji konieczne zdaje sie repo-
zycjonowanie urzeddow pracy w sSwia-
domosci spotecznej, aby staty sie
postrzegane jako sprawny posrednik —
kojarzacy oferenta z potencjalnym kan-
dydatem, dysponujacy aktualna i bogata
oferta mozliwosci zatrudnienia, a jed-
noczesnie zasobow kadrowych dla pra-
codawcow, zbudowanych sie nie tylko
Z 0sOb, ktoére nie maja zatrudnienia, ale
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takze takich, ktoérzy w perspektywie kilku
miesiecy planujg zmiane profilu zawodo-
wego lub miejsca pracy.

» Finansowanie szkolen

zawodowych dla bezrobotnych.
Zdaniem badanych instytucje rynku
pracy dysponuja srodkami na optaca-
nie kursow pozwalajacych na uzyskanie
uprawnien zawodowych, co odcigza
finansowo zaréwno kandydatow, jak

i przysztych pracodawcow. Dzieki temu
osoby poszukujace pracy moga zdo-
by¢ np. uprawnienia do pracy wdozkach
widtowych czy certyfikaty spawalnicze
jeszcze przed rozpoczeciem zatrudnie-
nia. W toku badania pojawiaty sie jednak
niepokojace opinie, ze poszczegodline
transze dofinansowan trafiajg zwy-

kle do tych samych podmiotow, ktdre
opanowaty juz umiejetnosc¢ aplikowa-
nia o srodki finansowe, wiec nie warto
podejmowac wysitku, aby dotgczyc¢ do
tego grona. Warto, by wiadze regionu
pamietaty o tym, ksztattujac polityke
komunikacyjna tego typu przedsiewziec.

+» Wspieranie programow

aktywizacji zawodowej migrantow.

W obliczu braku lokalnych kadr urzedy
pracy wspierajg przedsiebiorstwa

w formalnosciach zwigzanych z zatrud-
nianiem obcokrajowcdéw oraz organi-
zuja kursy adaptacyjne. Pomagajg one

w niwelowaniu barier jezykowych i kultu-
rowych, co utatwia witgczanie migrantow
do zespotdow.

» Monitorowanie potrzeb
kompetencyjnych regionu.

Rola instytucji publicznych polega réow-
niez na gromadzeniu danych o defi-
cytowych zawodach i przekazywaniu
tych informacji do szkdt i uczelni. Dzieki
temu system edukacji moze z wyprze-
dzeniem reagowac na zmieniajace sie
zapotrzebowanie pracodawcow, unika-
jac jednoczesnie ksztatcenia przysztych

pracownikow w zawodach nadwyzko-
wych. Forma udostepniania tych danych,
a takze zakres ich wykorzystania wydaja
sie jednak niewystarczajace.

+» Wspoétpraca z pracodawcami

w projektowaniu szkolen celowanych.
Instytucje rynku pracy moga petnic role
podmiotu integrujacego popyt i podaz,
wspolnie z firmami definiujac kompe-
tencje krytyczne i uruchamiajac szkole-
nia dokfadnie pod katem tych deficytow.

» Ograniczenie waskich gardet
systemu: promocja sciezek technicz-
nych i stabilizacja doptywu kadr.

W badaniu respondenci sygnalizowali,
ze sama rekrutacja przez instytucje
rynku pracy jest wazna, ale niewystar-
czajaca, jesli nie towarzysza jej dziatania
wzmachiajace doptyw kadr (informacja
zawodowa, przekierowanie na szkolenia,
wspotpraca z systemem edukacji). Insty-
tucje rynku pracy moga tu funkcjonowac
jako staty regionalny kanat, wspierajacy
procesy rekrutacyjne.

2
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» Regionalny program uprawnien

i certyfikacji: bilet do zawodu.
Samorzad Wojewddztwa Pomorskiego
powinien wspotfinansowac i koordy-
nowac szybkie sciezki zdobywania
kluczowych uprawnien i certyfikatow,
wymaganych w danym IOGP, tak aby
absolwenci lub osoby przebranzawiajace
sie mogty realnie wejs¢ na rynek pracy
po zakonczeniu edukacji i uzyskaniu
dyplomu.

» Program rozwoju kadr dydaktycz-
nych i staze branzowe dla nauczycieli.
Aby zmnigjszy¢ luke w zakresie umie-
jetnosci praktycznych, Samorzad
Wojewddztwa Pomorskiego powinien
wspierac systemowe podnoszenie
kompetencji nauczycieli i instruktorow
poprzez staze w firmach, szkolenia tech-
nologiczne, wspotprowadzenie zajec
przez praktykdow i mechanizmy utatwia-
jace faczenie pracy w branzy z aktywno-
Scig dydaktyczna.

» Regionalne prognozowanie
potrzeb i szybkie reagowanie
(monitoring + finansowanie).
Samorzad Wojewddztwa Pomorskiego
powinien prowadzi¢ staty monitoring
zapotrzebowania na kompetencje

i zawody (w podziale na subregiony

i segmenty poszczegdlnych branz),

a nastepnie kierowac finansowanie

na luki wymagajace najpilniejszego
uzupetnienia, w tym na reskilling oséb
dorostych oraz na wsparcie instrumen-
tow rynku pracy.

» Inwestycje w regionalng infrastruk-
ture szkoleniowg i centra kompetencji.
Samorzad Wojewddztwa Pomorskiego
powinien wspiera¢ doposazanie pra-
cowni i laboratoriow oraz tworzenie
wspolnych centrow szkoleniowych

(np. z zakresu fotowoltaiki, sieci, auto-
matyki, systemow SCADA, magazyndw
energii), poniewaz brak infrastruktury

i kadry praktykdéw zmniejsza mozliwosc
pozyskania przez pracownikow kompe-
tencji operacyjnych.

+» Staty mechanizm wspétpracy
edukacja-biznes zamiast doraznych
kontaktow.

Samorzad Wojewddztwa Pomorskiego
powinien uruchomic regionalna plat-
forme wspdtpracy dla szkdt, uczelni i pra-
codawcdw (z regularnymi spotkaniami,
listg priorytetowych kompetencji i wspodl-
nymi standardami praktyk), aby zmniej-
szyC rozbieznosci miedzy ksztatceniem
formalnym a realnymi oczekiwaniami

i potrzebami firm.
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6.

Whioski
i rekc




Whnioski i rekomendacje

Zmiana jest immanentng cecha rozwijajacego sie
Swiata. Zmiana uwarunkowan prowadzenia dziatalnosci
gospodarcze] moze byc¢ co do zasady pozytywnym
impulsem rozwojowym, o ile prowadzi do tzw. tworczej
destrukcji, o ktorej pisali F. Nietzsche, czy J. Schumpeter.

Fundamentalnym wyzwaniem w kontekscie transformacji
pomorskiego rynku pracy nie sg zmiany jako takie, ale ich
tempo. Wzrost tempa rozwoju gospodarczego, szybki postep
techniczno-technologiczny czy gwattowny przyrost rozwigzan
opartych na algorytmach i sztucznej inteligencji sprawiaja,

ze ludzie s przyttoczeni nowymi mozliwosciami, rozwigzaniami,
oczekiwaniami, a w szczegdlnosci zalewem nowych informacji,
ktorych nie sg w stanie przetworzy¢ i wykorzystac. Staje sie

to przyczyna napiec, wypalenia zawodowego, absencji chorobowej,
przedterminowego schodzenia z rynku pracy i innych dysfunkcji
opisywanych w tresci niniejszego opracowania. Naktada sie

na to niepokdj wywotany dyskusjami o starzeniu sie spoteczenstwa
i braku rak do pracy, co w obliczu zmian geopolitycznych

oraz konfliktow zbrojnych, coraz silniej rzutujacych na globalna

i lokalng gospodarke, wywotuje poczucie niepewnosci i zagrozenia.

W tych warunkach kluczowym zadaniem Samorzadu
Wojewoddztwa Pomorskiego jest zarzgdzanie zmiana.

Niezbedne jest koordynowanie procesdw transformacyjnych

W oparciu o aktualizowane na biezagco dane i prowadzenie

Z interesariuszami merytorycznej debaty o przysztosci,

co powinno prowadzi¢ do wypracowywania konkretnych
rozwigzan. Kompleksowe podejscie strategiczne (analiza,
planowanie, dziatanie, kontrola) pozwala na efektywne ksztatto-
wanie przysztosci.

Pomorski rynek pracy, pomimo swojej lokalnej specyfiki,
stanowi czesc globalnej gospodarki i bez watpienia bedzie
odczuwat konsekwencje zmian geopolitycznych, klimatycznych,
technologicznych czy kryzysow gospodarczych. Z uwagi

na przyspieszajaca transformacje technologiczng i zmiennos¢
otoczenia niezbedne jest podjecie kompleksowych dziatan,
umozliwiajacych elastyczne reagowanie na zmiany, w celu
ksztattowania adekwatnej bazy kompetencyjnej w regionie.
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Ponizej przedstawiono kluczowe rekomendacje, zaréwno

na poziomie polityki regionalnej, jak i wiadz centralnych,
odnoszace sie do trzech obszardw, tj. edukacji i ksztatcenia
kompetencji, rynku pracy i zasobow kadrowych oraz transfor-
macji technologicznej i wspdtpracy systemowe;.

W celu wsparcia procesu decyzyjnego dotyczacego aloka-

cji zasobow oraz kolejnosci wdrazania dokonano niezaleznej
oceny kazdej rekomendacji wedtug dwoch kryteridw — wpltywu
i naktadow —w skali od 1 (poziom najnizszy) do 6 (poziom
najwyzszy). Ocena wptywu odzwierciedla szacowana site
oddziatywania danej rekomendacji na zmnigjszenie ilosciowej

i jakosciowej luki kompetencyjnej na pomorskim rynku pracy
w perspektywie 3-10 lat. Uwzgledniono m.in. charakter wptywu
(czy rekomendacja dziata na luke bezposrednio, czy posrednio),
skale oddziatywania (w odniesieniu do grup beneficjentdw,
ktorych obejmuje), horyzont czasowy efektow oraz potwierdze-
nie skutecznosci podobnych interwencji w literaturze. Ocena
naktadow uwzglednia szacunkowe koszty finansowe, organi-
zacyjne i legislacyjne zwigzane z wdrozeniem rekomendacji,

w tym koniecznos¢ zaangazowania wielu podmiotdw, budowy
nowej infrastruktury lub dokonania zmian systemowych.
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6.1
Obszar I: Edukacja i ksztalcenie kompetencji

REKOMENDACIJA 1.1

Cztery sciezki do kompetencji — architektura rozwoju kadr dla pomorskiej gospodarki

Problem: Brak spéjnego, wielopoziomowego modelu
ksztatcenia i rozwoju kompetencji kadr dla IOGP

Obecny system edukacji i rozwoju kompetencji jest oparty

na tradycyjnych formach ksztatcenia, realizowanego w takich
formach, jak edukacja w liceach ogdlnoksztatcacych, szkotach
branzowych | stopnia, technikach, szkotach policealnych, na
studiach | i Il stopnia, studiach podyplomowych, kwalifikacyj-
nych kursach zawodowych (KKZ). W kontekscie realizacji celow
rozwojowych regionu system ten charakteryzuje sie fragmen-
tarycznoscia i brakiem koordynacji, co skutkuje m.in. nadwyzka
kwalifikacji formalnych, przy jednoczesnym deficycie kom-
petencji praktycznych, niewystarczajaca liczba absolwentow

W obszarach zawodow deficytowych czy niewystarczajagcym
przygotowaniem absolwentdw do natychmiastowego podjecia
pracy w zawodzie ze wzgledu na brak wymaganych uprawnien
(np. spawalniczych, elektrycznych).

Potwierdzenie w badaniach: CATI, IDI, FGI, badanie metoda
grup konfrontacyjnych, panele eksperckie, desk research
(m.in. WEF (2025c¢), ILO (2022, 2024b), Cedefop (2022, 2023,
2024), OECD (2024b, 2024e, 2024f), IBE (2023, 2025)).

Cel gtéwny rekomendacji:

Systematyczne zmniejszanie ilosciowej i jakosciowej luki kom-
petencyjnej poprzez skoordynowany system czterech komple-
mentarnych sciezek rozwoju kadr dla pomorskiej gospodarki.

Cele szczegodtowe:

1. Zwiekszenie jakosci i selektywnosci ksztatcenia w ramach
sciezki eksperckiej i inzynierskiej — zmniejszenie wskaznika
drop-out na pomorskich uczelniach, zwiekszenie odsetka
absolwentdéw podejmujacych prace zgodna z profilem ksztat-
cenia, zmniejszenie zjawiska nadwyzki kwalifikacji formal-
nych, przy deficycie kompetencji praktycznych.

2. Wzmocnienie sciezki branzowej i rzemieslniczej — zwiek-
szenie udziatu absolwentow szkot branzowych w ogdlnej
populacji absolwentdéw, zwiekszenie odsetka absolwentow
uzyskujacych dyplom potwierdzajacy kwalifikacje zawodowe.
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3. Uruchomienie i skalowanie sciezki adaptacyjnej — skrocenie
czasu uzupetniania luki kadrowej w sektorach o znacznych
wymaganiach w zakresie potwierdzonych kwalifikacji (IOGP-
1, IOGP-3, IOGP-6, IOGP-8) poprzez szybkie sciezki certyfikacji
i uprawnien (m.in. KKz, SEP, UDT, GWOQ), z czasem ksztatce-
nia nieprzekraczajacym 3-6 miesiecy.

4. Zapewnienie ciggtosci upskillingu w ramach sciezki ustawicz-
nej ewaluacji kompetencji — utrzymanie aktualnosci wie-
dzy specjalistow i ekspertéow w branzach o duzej dynamice
rozwoju (w szczegdlnosci IOGP-2, IOGP-3, IOGP-5, IOGP-7)
poprzez krotkie, punktowe formy ksztatcenia w modelu just-
-in-time.

5. Wdrozenie mechanizmdw koordynacji czterech sciezek
na poziomie regionalnym, zapewniajacych ich komplemen-
tarnosc¢, okresowa ewaluacje i adekwatnos¢ do dynamicznie
zmieniajacych sie potrzeb IOGP.
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Proponowane dziatania

-

L.1.A. Sciezka ekspercka i inzynierska
(fundament rozwoju regionu)

Osoby ksztatcone w ramach tej Sciezki powinny
stanowic¢ grupe bazowa rozwoju spoteczno-
-gospodarczego. Proces edukacji jest tu dtugo-
trwaty i kosztowny, dlatego szczegdlng uwage
nalezy przywigzywac do jakosci i efektow
ksztatcenia. Absolwenci uczelni powinni zasi-
lac szeregi kadry naukowej i dydaktycznej oraz
stanowic trzon kadry specjalistycznej i zarza-
dzajacej, szczegdlnie w obszarach wymagaja-
cych wysokich kompetencji, tam gdzie mozna
generowac wysoka wartos¢ dodang. Gotowosc¢
uczenia sie przez cate zycie powinna byc¢ konse-
kwencja wyboru tej sciezki kariery zawodowe].
Nabdr na studia powinien byc¢ staranny i selek-
tywny, tak aby zminimalizowac coraz powszech-
niejsze zjawisko porzucania nauki (drop out)
oraz opisywany w raporcie problem nadwyzki
kwalifikacji formalnych, przy jednoczesnym
deficycie kompetencji praktycznych.

1.

Stosowanie w procesach rekrutacyjnych na uczelnie wyzsze testéw,
ktére dodatkowo weryfikowatyby kompetencje i predyspozycje
zawodowe kandydata, tak aby nabdr na studia byt staranny i w miare
mozliwosci selektywny20,

Monitorowanie loséw absolwentéw w celu sSwiadomego ksztatto-
wania limitéw rekrutacyjnych na kierunkach, ktérych absolwenci nie
podejmuja pracy zgodnej z opisem sylwetki absolwenta.

Ulatwienie mozliwosci wejscia na sciezke eksperckg osobom, ktére
chciatyby potaczy¢ edukacje z praca zawodowa, w tym umozliwianie
im rozliczania okreslonej liczby punktow ECTS?2! poprzez odpowied-
nie udokumentowanie kompetencji zdobytych w praktyce (procedura
potwierdzania efektodw uczenia sie na podstawie odpowiednio udoku-
mentowanego doswiadczenia zawodowego).

Lider wdrozenia:
Ministerstwo Nauki

i Szkolnictwa Wyzszego,
Samorzad Wojewddztwa
Pomorskiego, wiasciwi
prorektorzy pomorskich
uczelni wyzszych

Podmioty wspierajace:

Wiadze rektorskie pomorskich
uczelni wyzszych, Konferencja
Rektorow Uniwersytetow Polskich,
Konferencja Rektoréw Polskich
Uczelni Technicznych, Instytut
Badan Edukacyjnych

20 Nalezy zaznaczyc¢, ze malejaca liczba kandydatéw, bedaca w szczegdlnosci nastepstwem proceséw demograficznych, moze by¢ silnym argumentem przeciwnikéw wprowadzenia
ograniczen w procesie rekrutacyjnym. Gtebsze zmiany moga wymagac korekty zasad finansowania szkolnictwa wyzszego, tak aby w algorytmie podziatu Srodkéw premiowane byty

inicjatywy projakosciowe, a nie tylko liczba ksztatconych studentéw.

21 Punkty ECTS (ang. European Credit Transfer and Accumulation System) to jednostka miary w systemie edukacji europejskiej, ktéra umozliwia ocene oraz przenoszenie osiggniec
edukacyjnych studentéw w ramach réznych uczelni i krajow. ECTS ma na celu utatwienie mobilnosci studentéw oraz zapewnienie poréwnywalnosci programow nauczania.
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1.1.B. Sciezka branzowa i rzemieslnicza
(fundament efektywnosci operacyjnej)

Osoby ksztatcone w ramach tej sciezki sta-
nowig trzon operacyjny, zdolny do tego, zeby
realizowac biezgce dziatania operacyjne, dosko-
nalac swoj warsztat w praktyce zawodowej

oraz korzystajac z mentoringu, gdzie transfer
wiedzy (mistrz—uczen) odbywa sie w miejscu
pracy. Aby rzetelnie realizowac swoje obowigzki,
uczen powinien zdoby¢ gruntowne wyksztat-
cenie branzowe w systemie edukacji formalnej,
najlepiej w systemie dualnym. W zaleznosci

od charakteru branzy wiedza teoretyczna — np.
z zakresu materiatoznawstwa, budowy maszyn
i urzadzen, ich montazu (w przypadku branz
przemystowych) czy znajomosci procedur

(w przypadku ustug) — powinna byc¢ ugrunto-
wana w toku rzetelnych praktyk zawodowych,
pozwalajacych na poznanie realidow pracy jesz-
cze przed podjeciem zatrudnienia.

. Wdrozenie narzedzi utatwiajgcych mtodziezy (wspieranej przez

rodzicoéw/opiekunéw prawnych) dokonanie trafnego wyboru kie-
runku ksztalcenia - adekwatnie do zainteresowan i predyspozycji,

w tym narzedzi diagnostycznych, wspierajgcych doradcéw zawodo-
wych w procesie ksztattowania sciezek kariery dzieci i mtodziezy; testow
pozwalajgcych na samodzielng weryfikacje wiedzy i wyobrazen o pracy
w zawodach, w jakich odbywa sie ksztatcenie w ramach szkolnictwa
branzowego, a takze stosownych materiatéw informacyjnych; organi-
zowanie wspieranych przez pracodawcow konkurséw wiedzy o pracy

W przedsiebiorstwach, np. w stoczni, zaktadzie przetwdrstwa spozyw-
czego.

. Wypracowanie i wdrozenie mechanizméw migracji miedzydyscy-

plinarnych, umozliwiajacych uczniom korekte sciezki rozwoju zawo-
dowego na kazdym etapie ksztatcenia, tak aby wykorzystac potencjat
ujawniajacy sie z wiekiem.

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:
Samorzad Wojewddztwa Ministerstwo Edukacji Narodowej,
Pomorskiego Pomorski Kurator Oswiaty,

dyrektorzy placowek oswiatowych




-

L.1.C. Sciezka adaptacyjna (szybka
adaptacja do potrzeb rynku pracy)

W sektorach przemystowych i infrastruktural-
nych (IOGP-1, IOGP-3, IOGP-6, IOGP-8) rynek
pracy ksztattowany jest przez wymaog posiada-
nia certyfikatow i uprawnien, ktore sg odzwier-
ciedleniem zachodzacych zmian technologii

i procesow rynkowych. Kluczowe nie jest tu
samo wyksztatcenie ogodlne, lecz formalne
potwierdzenie umigjetnosci, pozwalajace na
dopuszczenie takiej osoby do wykonywania
czynnosci specjalistycznych. Sposobem na zdo-
bycie uprawnien moga by¢ np.: Kwalifikacyjne
Kursy Zawodowe (KKZ), szkolenia branzowe
(SEP, UDT, GWO dla offshore). Czas ksztatcenia
powinien by¢ mozliwie krotki — nie wiecej niz
3-6 miesiecy (intensywne szkolenia). Jest to
najbardziej elastyczny sposdb, pozwalajacy na
szybkie przekwalifikowanie (reskilling) i uzupet-
nienie luki kadrowej pracownikami fizycznymi

i technicznymi sredniego szczebla. Zdobyte
uprawnienia czy poswiadczenia kompetencji
stanowig przepustke do wykonywania okreslo-
nej pracy, ktéra w dalszym przebiegu moze juz
nie wymagac tak intensywnego wysitku eduka-
cyjnego (zdobywania nowych umiejetnosci).

1.

Wspétfinansowanie szybkich sciezek certyfikacji — uruchomienie
regionalnego programu dofinansowania zdobywania kluczowych
uprawnien i certyfikatow, wymaganych w poszczegdélnych IOGP

(m.in. KKZ, SEP, UDT, GWO, certyfikaty spawalnicze, uprawnienia do
pracy na wysokosci, prawo jazdy kategorii C/CE). Program adresowany
do absolwentéw szkdt branzowych i technikdw, ktérzy ukonczyli eduka-
cje bez wymaganych uprawnien, a takze do oséb bezrobotnych - prze-
branzawiajacych sie.

Lider wdrozenia:
Samorzad Wojewddztwa
Pomorskiego

Podmioty wspierajace:
Wojewodzki Urzad Pracy, instytucje
certyfikujace (UDT, SEP, Okregowa
Komisja Egzaminacyjna)

. Opracowanie Pomorskiego Rejestru Potrzeb Szkoleniowych jako

narzedzia wspierajgcego proces alokacji srodkéw na upskilling i reskil-
ling oraz jako benchmarku do wyznaczania KPI w zakresie zaspokajania
potrzeb szkoleniowych i certyfikacyjnych.

Lider wdrozenia:

. ) Podmioty wspierajace:
Wojewodzki Urzad Pracy

Powiatowe Urzedy Pracy,
organizacje pracodawcow

i Szczegodtowe programy certyfikacji i pozyczek szkoleniowych
oraz programy reskillingowe - zob. rekomendacja Il.1.
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L.1.D. Sciezka ustawicznej ewaluacji
kompetencji (uczenie sie przez cate zycie)

Dla dynamicznie zmieniajacych sie branz dyplom
zdobyty wiele lat temu szybko sie dezaktualizuje.
Dlatego duze znaczenie maja krotkie, punktowe
formy ksztatcenia, realizowane w modelu just-in-
-time learning, czyli nauka konkretnej umiejetno-
sci w momencie, gdy jest ona potrzebna na rynku,
oraz sukcesywne uzupetnianie wiedzy w zwigzku
z rozwojem technologii w danej branzy.

O ile sciezka adaptacyjna skoncentrowana jest

na reskillingu, to domena ustawicznej ewaluacji
kompetencji jest upskilling. Bootcampy

(np. IT), szkolenia wewnetrzne w przedsiebior-
stwach (on-the-job training), kursy vendorow

(np. chmurowe AWS/Azure) pozwalajag by¢ na bie-
z3aco z trendami i wymaganiami wspotczesnego
Swiata. W okresie od kilku tygodni do 12 miesiecy
mozna zaktualizowacwiedze na poziomie eksperta
i mentora. Jest to kluczowe w IOGP-2 (szybka
aktualizacja technologii), ale takze w IOGP-7

i IOGP-5, gdzie transfer wiedzy czesto odbywa sie
wewnatrz firm — poprzez praktyke przy howocze-
snych liniach produkcyjnych. W odréznieniu od
sciezki adaptacyjnej ustawiczna ewaluacja kom-
petencji wynika z potrzeby utrzymywania innowa-
cyjnosci przedsiebiorstwa, a nie tylko z potrzeby
biezacego uzupetniania luki kompetencyjnej.

. Utworzenie wydzielonego, wieloletniego instrumentu finansowego

— Pomorskiego Funduszu Upskillingu — przeznaczonego na dofinanso-
wywanie intensywnych, krotkich form ksztatcenia (od kilku tygodni do
12 miesiecy) dla pracownikéw pomorskich przedsiebiorstw, dziataja-
cych w ramach IOGP. Fundusz wspieratby formy ksztatcenia, takie jak
kursy vendordéw, szkolenia branzowe, certyfikacje profesjonalne, spe-
cjalistyczne szkolenia wewnetrzne w przedsiebiorstwach (on-the-job
training) w zakresie nowych technologii. Warunkiem uzyskania dofinan-
sowania bytoby wykazanie przez pracodawce, ze szkolenie stuzy aktu-
alizacji kompetencji pracownikow w odpowiedzi na zidentyfikowana
zmiane technologiczna lub rynkowa.

2. Uruchomienie programéw rozwojowych, np. w formie Indywidualnych

Kont Rozwojowych (IKR) dla ekspertow i specjalistow, ktére umozliwia-
tyby podniesienie kompetencji lub utrzymanie zatrudnienia. IKR stano-
wityby osobiste budzety szkoleniowe przypisane do pracownika, zasilane
ze srodkdw Samorzadu Wojewddztwa Pomorskiego i wspotfinansowane
przez pracodawce. Kazdy specjalista lub ekspert zatrudniony w przed-
siebiorstwie z IOGP otrzymywatby roczna kwote w okreslonej wyso-
kosci, ktdrg mogtby wykorzysta¢ na dowolng forme upskillingu — pod
warunkiem, ze jej tematyka bytaby zgodna z katalogiem kompetencji
priorytetowych dla danego IOGP. Srodki niewykorzystane w danym roku
przechodzityby na rok nastepny (np. przy limicie do 3 lat), co stanowitoby
zachete dla pracownikow do planowania rozwoju.
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3. Prowadzenie statego monitoringu technologicznego (przy wykorzy-
staniu danych z Pomorskiego Rejestru Potrzeb Szkoleniowych, o kté-
rym mowa w rekomendacji I.1.C), ktérego wynikiem bytaby cyklicznie
aktualizowana (co 6 miesiecy) Mapa kompetencji just-in-time, tj. zesta-
wienie konkretnych kompetencji i technologii, ktérych aktualizacja jest
w danym okresie priorytetowa dla poszczegdlnych IOGP. Mapa stanowi-
taby podstawe do alokacji srodkéw z Pomorskiego Funduszu Upskillingu
oraz do opracowania katalogu kwalifikujgcych sie szkolen w ramach IKR.

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:
Samorzad Wojewddztwa Wojewodzki Urzad Pracy,
Pomorskiego Powiatowe Urzedy Pracy,

organizacje pracodawcow
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-

I.1.LE. Koordynacja i ewaluacja
architektury czterech sciezek

1.

Powotanie zespotu koordynujgcego rozwéj kadr w ramach czterech

Sciezek ksztatcenia, odpowiedzialnego za cykliczng ewaluacje efektyw-
nosci poszczegolnych sciezek, rekomendacje wiasciwych form przekazy-
wania wiedzy i ich adekwatnos¢ do polityki gospodarczej wojewddztwa.

Prowadzenie cyklicznych badan przeptywéw miedzybranzowych,
identyfikujacych potencjat reskillingowy i upskillingowy pracownikdw,
ktorych zadania moga by¢ automatyzowane — jako podstawa progra-
mowania oferty szkoleniowej, uwzgledniajacej podobienstwa kompe-
tencyjne zawodow, sezonowosc¢ zatrudnienia i zmieniajace sie potrzeby
rynku pracy.

. Okresowa ewaluacja adekwatnosci form ksztatcenia, realizowanych

w ramach kazdej ze sciezek, do celdw polityki gospodarczej wojewodz-
twa pomorskiego.

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:
Samorzad Wojewddztwa Pomorski Kurator Oswiaty,
Pomorskiego — WojewodzKi Wojewodzki Urzad Pracy,
Zespot Koordynacji ds. Polityki Powiatowe Urzedy Pracy

Umiejetnosci
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Przyktadowe wskazniki efektywnosci (KPI)

Wskaznik Wartosé¢ docelowa

Wskaznik drop-out Okreslana przez rektorow

na pomorskich pomorskich uczelni wyzszych dla
uczelniach (sciezka poszczegolnych kierunkdw studiow
ekspercka) lub/i specjalnosci, przekazywana

do wiadomosci Samorzadu
Wojewddztwa Pomorskiego

i Pomorskiej Wojewoédzkiej Rady
Rynku Pracy

Liczba oséb, ktore Okreslana przez Samorzad
ukonczyly szybkie sciezki  Wojewddztwa Pomorskiego na
certyfikacji (Sciezka podstawie danych z Pomorskiego
adaptacyjna) Rejestru Potrzeb Szkoleniowych,

o ktérych mowa w rekomendacji
I.1.C, przy uwzglednieniu
dostepnosci zrodet finansowania

i potencjatu szkoleniowego
jednostek akredytowanych (system
akredytacji na wzdr programu
SPEKTRUMZ22, realizowanego przez
Agencje Rozwoju Pomorza, pozwoli

uniknac¢ zaktdcen i nieprawidtowosci

na rynku podmiotéw oferujacych
szkolenia)

22 Zob. SPEKTRUM 2030, https://www.arp.gda.pl/2571.spektrum-2030.

Horyzont czasowy

Wdrozenie pomiaru

i wyznaczanie wartosci
referencyjnych, nastepnie
wskaznik wyznaczony

na okres 3 lat (wartosc¢
docelowa)

Limity okreslane na
kolejny rok kalendarzowy

Sposéb pomiaru

% studentdw przerywajacych

studia przed ich ukonczeniem;
dane z systemu POL-on i raportow
uczelni; dynamika r/r; dane zbierane
przez Pomorskie Obserwatorium
Rynku Pracy

Liczba osob, ktére uzyskaty
kluczowe uprawnienia (KKZ, SEP,
UDT, GWO, certyfikaty spawalnicze
itp.) w 12-miesiecznym okresie
sprawozdawczym; dane z instytucji
certyfikujacych
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Wskaznik

Sredni czas
uzupetniania luki
kompetencyjnej

w zawodach
deficytowych
($ciezka adaptacyjna)

(1) Poziom wykorzystania
srodkéw dedykowanych
na IKR (%); (2) liczba oséb
korzystajacych

ze wsparcia

Wartos¢ docelowa Horyzont czasowy

Wartosci docelowe
definiowane nie rzadziej
Nniz raz na 3 lata

Docelowo maks. [x] miesigce od
identyfikacji potrzeby uzyskania
certyfikacji przez kandydata.
Wartos¢ maksymalna wyznaczana
przez Wojewddzki Urzad Pracy

dla poszczegdlnych zawodow

— przy uwzglednieniu dtugosci
procesu ksztatcenia, zakonczonego
uzyskaniem uprawnien

Poziom (odrebnie dla kazdego Kolejny rok kalendarzowy
Z powiatoéw) okresla Samorzad lub rok realizacji projektu
Wojewddztwa Pomorskiego na IKR

podstawie danych dotyczacych

alokacji srodkéw

Relacja: wptyw - naklady zwigzane
z wdrozeniem rekomendacji:

Sposéb pomiaru

Sredni czas (w miesigcach)

od zidentyfikowania potrzeby
kadrowej do certyfikacji kandydata
w sektorach IOGP-1, IOGP-3, IOGP-
6, IOGP-8; pomiar na podstawie
Pomorskiego Rejestru Potrzeb
Szkoleniowych, o ktérym mowa

w rekomendacji I.1.C

Liczba osbéb zatrudnionych we
wszystkich IOGP (takze w wyniku
interwencji), ktére wykorzystaty
budzet IKR na formy upskillingu;
dane gromadzone przez Pomorskie
Obserwatorium Rynku Pracy, na
podstawie danych udostepnionych
przez Polska Agencje Rozwoju
Przedsiebiorczosci oraz
pracodawcow

Wptyw: 5
Naktady: 5

Rekomendacja o charakterze systemowym. Obejmuje wdrozenie czterech sciezek ksztatcenia, a w ich ramach zapewnienie funduszy,
koordynacje i ewaluacje. Stanowi podejscie modutowe, kompleksowe, wymagajgce szerokiej koordynacji. Jej efektywne wdrozenie
zapewnia najwyzszy wptyw systemowy. Jednoczesnie wymaga znaczacych naktadow — zarowno finansowych, jak i organizacyjnych.
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REKOMENDACIJA 1.2

DNA Pomorskiego Pracownika - ksztattowanie postaw i kompetencji dla budowania potencjatu regionu

Problem: Niedopasowanie kompetencji miekkich
i postaw wobec pracy do oczekiwan rynku

W ramach wszystkich IOGP kompetencje miekkie, takie jak
gotowosc¢ do nauki, odpowiedzialnosc, zaangazowanie, sg row-
nie istotne jak kompetencje techniczne. R6znice postaw i zacho-
wan pracownikow reprezentujacych poszczegdlne pokolenia,

a takze ucznidw i absolwentéw, wymagaja intensywnych dziatan
upowszechniajgcych wartosci i postawy sprzyjajace rozwojowi
zasobow kadrowych Pomorza. Jednoczesnie brak formalnego
systemu weryfikacji kompetencji miekkich uniemozliwia obiek-
tywna ocene jakosci ksztatcenia w tym zakresie i stymulowanie
placéwek edukacyjnych do podnoszenia standarddw.

Potwierdzenie w badaniach: CATI, IDI, FGI, grupy konfronta-
cyjne, panele eksperckie, desk research (m.in. WEF (2025c),
OECD (2019, 2020), IBE (2025), Cedefop (2022)).

Cel gtéwny rekomendacji:

Dopasowanie profilu kompetencyjnego oséb wchodzacych na
rynek pracy lub pozostajgcych bez zatrudnienia do rzeczywi-
stych potrzeb pracodawcdoéw dziatajacych w ramach IOGP.

Cele szczegdtowe:

1. Zwiekszenie udziatu absolwentdw podejmujacych prace
W wyuczonym zawodzie.

2. Zwiekszenie poziomu kompetencji miekkich (takich jak:
solidnos¢, odpowiedzialnos¢, zaangazowanie, krytyczne
myslenie, gotowos¢ do uczenia sie) wsrod uczniow i studen-
tow.

3. Zmniejszenie napiec i barier pokoleniowych poprzez wypra-
cowanie uniwersalnego zestawu wartosci i postaw zawodo-
wych, ktdre beda ksztattowane od najwczesniegjszych etapow
edukacji.

4. Wdrozenie formalnych standardow weryfikacji kompetencji
miekkich w systemie edukacji.
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Proponowane dziatania

_)

I.2.A. Ksztattowanie

kompetencji i postaw pozadanych
z perspektywy rynku pracy

_)
1.2.B. System oceny
kompetencji miekkich

. Wzmocnienie komponentu kompetencji miekkich w programach ksztatcenia -

wprowadzenie modutdéw dotyczacych solidnosci, odpowiedzialnosci, zaangazowania,
etyki pracy i komunikacji do programow szkoét branzowych, technikow i uczelni.

. Wdrozenie mechanizméw oceny ksztatcenia dualnego, w tym efektywnosci praktyk

zawodowych, umozliwiajacych poznanie realidw pracy; powigzanie wiedzy teoretycznej
z wymaganiami na danym stanowisku pracy.

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:

Pomorski Kurator Oswiaty Organy prowadzace szkoty, Panstwowa
Komisja Akredytacyjna, Samorzad
Wojewoddztwa Pomorskiego

. Opracowanie i wdrozenie formalnych standardéw weryfikacji kompetencji miekkich,

ksztattowanych w procesie uczenia sie.

. Zaprojektowanie i walidacja standaryzowanego testu kompetencji miekkich,

dostosowanego do poszczegodlnych etapdw edukacyjnych, uwzgledniajacego kompe-
tencje wskazywane przez pracodawcdodw z IOGP jako kluczowe.

. Wdrozenie cyklicznego testu kompetencji miekkich jako miernika oceny jakosci

ksztatcenia w placoéwkach oswiatowych (wyniki testu maja charakter informacyjny i nie
wptywaja na promocje ucznia).

. Opracowanie i publikacja informatora/rankingu szkét na podstawie wynikéw testu

kompetencji miekkich, dostepnego dla ucznidw, rodzicéw, pracodawcodw i organdw
prowadzacych szkoty.
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_)

1.2.C. Kampanie spoteczne
skierowane do mtodziezy
i rodzicow

5. Wprowadzenie mechanizmu cyklicznej ewaluacji i aktualizacji katalogu mierzo-
nych kompetencji miekkich w oparciu o zmieniajace sie potrzeby pracodawcéw
z IOGP (aktualizacja na podstawie wynikéw cyklicznych badan CATI/IDI).

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:
Ministerstwo Edukacji Narodowej Okregowa Komisja Egzaminacyjna,
(opracowanie i walidacja standardoéw), rady sektorowe ds. kompetengji

Pomorski Kurator Oswiaty (wdrozenie
i nadzor), Instytut Badan Edukacyjnych
(opracowanie informatora)

1. Kampania promujaca zawody deficytowe — opracowanie i realizacja kampanii

medialnej (media tradycyjne i spotecznosciowe), prezentujacej realne warunki pracy,
wynagrodzenia i sciezki kariery w zawodach deficytowych dla poszczegdlnych IOGP.

2. Kampania promujaca szkolnictwo zawodowe — dziatania promocyjne skierowane

do ucznidw szkoét podstawowych iich rodzicow, prezentujace mozliwosci rozwoju
zawodowego i osobistego po ukonczeniu szkét branzowych i technikow.

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:

Samorzad Wojewodztwa Pomorskiego Wojewodzki Urzad Pracy,
Pomorski Kurator Oswiaty,
Powiatowe Urzedy Pracy
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Przyktadowe wskazniki efektywnosci (KPI)

Wskaznik

Wynik
standaryzowanego
testu kompetencji
miekkich

Liczba placéwek
objetych rankingiem
kompetencji miekkich

Wartos¢ docelowa

Ocena w skali przypisanej do
oceny wartosci uzyskanych

w wyniku testu, oczekiwany
wzrost wartosci potwierdzajacych
nabywanie kompetencji

W procesie uczenia sie, zgodnie

z wartosciami referencyjnymi
opracowanymi przez autorow
narzedzia pomiarowego

Nie mnigj niz 50% szkdt wyzszych,
branzowych i technikéow
publikujgcych wyniki

Horyzont czasowy

Wzrost r/r

5 lat

Sposéb pomiaru

Sredni wynik uczniéw na poszczegdlnych
etapach edukacji w walidowanym tescie
kompetencji miekkich; poréwnanie rok do

roku w oparciu o jednolitga metodyke pomiaru
(okreslajaca takze jednolite terminy pomiaru)

i jednolite wartosci referencyjne. Do opracowania
testu warto wykorzystac¢ uznane rozwigzania,

tj. taksonomia Blooma, mierniki kompetencji
stosowane w standardach International Project
Management Association (np. IPMA — Individual
Competence Baseline).

Odsetek szkot, ktére opublikowaty wyniki testu
kompetencji miekkich w informatorze/rankingu
dostepnym dla ucznidw, rodzicéw i pracodawcow

Wskaznik pNPS
(profession net
promoter score),
opracowany ha
bazie wskaznika
eNPS (employee net
promoter score)

Wartosci referencyjne jak dla
eNPS, wskazane wraz z metodyka
pomiaru. W poczatkowej fazie
celem powinny by¢ wartosci

>0, nastepnie wzrost r/r do
poziomu 50 pkt. Kalibrowanie

na podstawie wynikdéw badan
pilotazowych

3 lata min zero

Pomiar prowadzony odrebnie dla zawoddw
deficytowych — zgodnie z zaleceniami Pomorskiej
Rady Rynku Pracy. Pomiarem nalezy objac
absolwentow przed podjeciem pracy oraz osoby
w drugim roku pracy. Wartos¢ wskaznika pozwoli
zobrazowac atrakcyjnos¢ danego zawodu

W ocenie badanego, a réznica wskaze, jak bardzo
oczekiwania réznia sie od stanu faktycznego
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Wskaznik

Poziom intencji
behawioralnej
(alternatywnie

- intencji
przedsiebiorczej),
wskazujacej na
sktonnosé podjecia
pracy w danej branzy/
danym zawodzie
(w tym zatozenie
wiasnej dziatalnosci
gospodarczej)

Wartos¢ docelowa Horyzont czasowy

Wartosci referencyjne 5lat
okreslone w metodyce

pomiaru. Wartosci docelowe

okreslane przez Samorzad

Wojewddztwa Pomorskiego —

lidera wdrozenia dziatania 1.2.C

Relacja: wptyw - nakiady zwigzane
z wdrozeniem rekomendacji:

Spos6b pomiaru

Pomiar powinien by¢ prowadzony wsréd uczniow
i studentdéw w przedostatnim i/lub ostatnim roku
danego etapu ksztatcenia. Metodyka oparta np.
na modelu intencji behawioralnej Ajzena (Ajzen,
1991) oraz na modelach intencji przedsiebiorczych
(Wach. K, Gtodowska A, 2019)

Wptyw: 3
Naktady: 3

Ksztattowanie kompetencji miekkich i postaw jest dziataniem tworzagcym fundament skutecznosci rekomendaciji, a jej grupa docelowa
sg osoby mtode, ktére beda zasilac rynek pracy. System oceny kompetencji miekkich pozwala na weryfikacje skutecznosci podjetych
dziatan. Rekomendacja obejmuje szerokie spektrum interwencji — od zmian programowych, przez wdrozenie systemu testow, po kam-
panie spoteczne. Jej efekty sg odroczone w czasie, zas oddziatywanie jest dtugofalowe, postrzegane w kontekscie pokoleniowym.
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REKOMENDACIJA 1.3

Szkota blizej miejsca pracy - usprawnienie modelu ksztatcenia praktycznego na Pomorzu

Problem: Nieadekwatnos¢ modelu ksztatcenia
praktycznego do dynamicznie zmieniajacych sie
potrzeb pomorskiego rynku pracy

Przeprowadzone badania ujawnity systemowe niedopaso-
wanie ksztatcenia praktycznego do rzeczywistych wymagan
pracodawcow dziatajacych w ramach IOGP. Pracodawcy
wskazujg na deficyt kompetencji praktycznych u absolwen-
tow szkdt branzowych i technikéw — przy jednoczesnej nad-

wyzce kwalifikacji formalnych (dyplomdw i certyfikatow), ktére

nie przektadaja sie na realne umiejetnosci zawodowe. Jedna
z kluczowych przyczyn tego zjawiska jest niewystarczajaca
jakosc¢ i dostepnosc praktyk zawodowych - zidentyfikowane
zostaty trudnosci w organizowaniu i realizacji praktyk, niedo-
bor nauczycieli praktycznej nauki zawodu, majacych aktualna
wiedze branzowag, a takze bariery formalno-prawne, utrud-
niajace petne zaangazowanie ucznidw w poznawanie realiow
pracy zawodowej.

Potwierdzenie w badaniach: CATI, IDI, FGI, grupy konfronta-
cyjne, panele eksperckie, desk research (m.in. OECD (2024a),
Cedefop (2022), ILO (2023b), IBE (2025), Barometr zawodow).

Cel gtéwny rekomendacji:

Zwiekszenie jakosci i efektywnosci ksztatcenia praktycznego

w pomorskich szkotach branzowych, technikach i szkotach
wyzszych, tak aby absolwenci wchodzacy na rynek pracy dyspo-
nowali kompetencjami praktycznymi adekwatnymi do rzeczywi-
stych potrzeb pracodawcdoéw dziatajacych w ramach IOGP.

Cele szczegotowe:

1.

Zmniejszenie luki miedzy kompetencjami praktycznymi
absolwentdw a oczekiwaniami pracodawcow.

Zwiekszenie udziatu pracodawcow w procesie ksztatcenia
zawodowego — wzrost liczby klas patronackich, umow

o praktyki zawodowe i programdw mentoringowych,
realizowanych wspdlnie z przedsiebiorstwami z IOGP.

Zwiekszenie mozliwosci ksztatcenia w warunkach zblizonych
do rzeczywistego srodowiska pracy.

. Zwiekszenie efektywnosci praktycznej nauki zawodu

poprzez usuniecie barier formalno-prawnych.
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Proponowane dziatania

_)
I.3.A. Dziatania systemowe

-
1.3.B. Wzmachnianie wspétpracy
pomiedzy szkotami i uczelniami
a pracodawcami

Uelastycznienie podstawy programowej, tak aby programy praktyk i przedmiotéw
zawodowych mogty by¢ dostosowywane do potrzeb lokalnego rynku pracy i specyfiki
poszczegdlnych IOGP.

. Wprowadzenia systemu zachet (np. fiskalnych) dla przedsiebiorcéw i pracownikéw

gotowych do dzielenia sie wiedza i podejmowania dodatkowych obowigzkdéw dydak-
tycznych, dotyczacych praktycznej nauki zawodu, opieki nad praktykantami lub spra-
wowania opieki mentoringowej.

. Eliminacja barier formalno-prawnych - zapewnienie wsparcia organizacyjnego

lub ztagodzenie wymogow wobec praktykow i firm przyjmujacych uczniow
(kursy pedagogiczne, wymogi ustawy o ochronie matoletnich, RODO).

. Wprowadzenie regulacji umozliwiajagcych wykonywanie przez matoletnich

ucznidéw okreslonych czynnosci i prac pod nadzorem nauczyciela, tak aby w toku
praktyk poznali peten zakres obowigzkéw zawodowych.

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:
Samorzad Wojewddztwa Ministerstwo Rozwoju i Technologii,
Pomorskiego Zespot ds. Deregulacji i Dialogu

Gospodarczego, organizacje pracodawcow

. Wdrozenie systemowych mechanizméw wspétpracy pomiedzy interesariuszami

rynku pracy a systemem oswiaty i edukacji, w tym upowszechnianie wzoréw umow,
powotanie koordynatordw ds. umow partnerskich, odpowiedzialnych za ocene efek-
tywnosci i ewaluacje wspotpracy (np. z ramienia Powiatowych Urzedow Pracy), wypra-
cowanie narzedzi pozwalajacych na ocene efektywnosci wspodtpracy.
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-

1.3.C. Modernizacja
infrastruktury dydaktycznej

2. Zaciesnianie wspétpracy pomiedzy szkotami i uczelniami a pracodawcami poprzez

upowszechnianie sprawdzonych rozwigzan organizacyjnych: klas patronackich, kierunkéw
zamawianych, stazy branzowych, programdw mentoringowych (model mistrz—uczen).

. Organizacja wizyt studyjnych uczniéw w zaktadach pracy, udziat w dniach kariery

organizowanych przez pracodawcow lub przy okazji targdéw i konferencji.

. Zwiekszanie udziatu praktykow (specjalistéw z przedsiebiorstw) w ksztatceniu zawodo-

wym — prowadzenie zajec, warsztatow i pokazow praktycznych w szkotach i na uczelniach.

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:
Samorzad Wojewddztwa Organy prowadzace szkoty,
Pomorskiego organizacje pracodawcow,

dyrektorzy placowek oswiatowych

Ustawiczna modernizacja sprzetowej bazy dydaktycznej, aby ksztatcenie odbywato
sie w warunkach mozliwie zblizonych do rzeczywistych warunkdw pracy w przedsie-
biorstwach IOGP.

. Wdrazanie nowoczesnych form nabywania umiejetnosci, opartych na technologiach

VR (wirtualna rzeczywistosc) i AR (rozszerzona rzeczywistosc), umozliwiajacych symula-
cje realnych proceséw produkcyjnych i ustugowych.

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:
Samorzad Wojewddztwa Organy prowadzace szkoty, Centrum
Pomorskiego Ksztatcenia Zawodowego i Ustawicznego
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Przyktadowe wskazniki efektywnosci (KPI)

Wskaznik

Liczba
standaryzowanych
dokumentoéw,
utatwiajacych
nawigzywanie

i realizacje wspotpracy

Liczba realizowanych
w roku kalendarzowym
umow o wspoétpracy

w zakresie klas
patronackich,
programoéow
mentoringowych itp.

Wartos¢ docelowa

Zostanie okreslona 2 lata

PO opracowaniu wykazu

dokumentdw przewidzianych

do udostepnienia

Wzrost liczby umoéw rok szkolny

(patronackich i programaow
mentoringowych) realizowanych
w kazdej z kategorii, w stosunku
do roku bazowego. Wartosci
referencyjne na kolejny rok
szkolny wyznacza Pomorski
Kurator Oswiaty po zasiegnieciu
opinii min. 2 organizacji
pracodawcow i Samorzadu
Wojewddztwa Pomorskiego

Horyzont czasowy

Sposoéb pomiaru

Liczba dokumentéw do pobrania, znajdujacych
sie w repozytorium przyktadowych dokumentéw,
prowadzonym przez wskazana jednostke,

np. Wojewoddzki Urzad Pracy lub organizacje
pracodawcow

Wartosci powinny by¢ ustalane na podstawie
rejestrow umow formalizujacych proces
wspotpracy placowek oswiatowych

Z pracodawcami.

Rejestr powinien prowadzi¢ Pomorski Kurator
Oswiaty, ktdry udostepnia interesariuszom dane
w formie zanonimizowanej. Do obliczer nalezy
przyjac liczbe aktywnych umaow o wspotpracy

w danym roku szkolnym, tj. umow, na podstawie
ktérych nie mniej niz 1 uczen doskonalit
kompetencje praktyczne u pracodawcy przez
okres nie krotszy niz [x] godzin w roku szkolnym
lub co najmniej jeden przedstawiciel pracodawcy
realizowat zajecia dydaktyczne w wymiarze

nie mniejszym niz [x] godzin w roku szkolnym.
Wartosci referencyjne [x] okresla PomorskKi
Kurator Oswiaty, adekwatnie do specyfiki
dziatalnosci szkot ksztatcgcych ucznidw na
potrzeby IOGP
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Wskaznik

Liczba i odsetek
uczniéw, ktérzy

po odbyciu praktyk

w przedsiebiorstwach
IOGP znalezli

w nich zatrudnienie

w okresie nie dtuzszym
niz 12 miesiecy

po ukonczeniu
ksztalcenia,
ewentualnie rozpoczeli
wiasng dziatalnosé
gospodarcza

w obszarze zaliczanym
do IOGP.

Liczba
zidentyfikowanych

i usunietych barier
formalno-prawnych

Wartos¢ docelowa

Wzrost o min. [x osdéb;

x%] w stosunku do roku
poprzedniego. Wartosci
referencyjne wyznacza
Pomorska Wojewddzka

Rada Rynku Pracy, odrebnie
dla kazdego IOGP, lub inny
organ powotany do koordynacji
wspotpracy w ramach IOGP

Min. 3 zmiany regulacyjne,
utatwiajace ksztatcenie
praktyczne

Relacja: wptyw - nakiady zwigzane
z wdrozeniem rekomendacji:

Horyzont czasowy

Weryfikacja

w ramach
wojewddzkiego
monitoringu
karier
absolwentdow
lub zadan
wiasnych
Pomorskiego
Obserwatorium
Rynku Pracy

3 lata

Sposo6b pomiaru

Liczba i odsetek ucznidw, ktérzy w danym

roku szkolnym odbyli praktyki zawodowe

W przedsiebiorstwach z IOGP i w ciagu 12
miesiecy znalezli zatrudnienie w firmie, w ktoérej
odbywali praktyki; dane z Systemu informacji
Oswiatowej, Instytutu Badan Edukacyjnych

Liczba zainicjowanych i zakonczonych zmian
regulacyjnych, utatwiajacych ksztatcenie
praktyczne (np. uproszczenie wymogow

dot. matoletnich, RODO, kursy pedagogiczne);
rejestr inicjatyw legislacyjnych

Wptyw: 5
Naktady: 4

Usprawnienie ksztatcenia praktycznego — poprzez wdrozenie kompleksowych dziatan, takich jak uelastycznienie podstawy
programowej, wspotpraca z pracodawcami, modernizacja bazy dydaktycznej i eliminacja barier prawnych — zaktada bezposredni
wpltyw na przygotowanie absolwentéw do pracy zawodowej. Ze wzgledu na modernizacje infrastruktury i koniecznos¢ zmian
legislacyjnych naktady szacowane s3 na poziomie umiarkowanie wysokim.
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REKOMENDACIJA 1.4
Adaptacja kadr dydaktycznych do tempa zmian technologicznych

Problem: Niedobér nauczycieli majacych aktualng wiedze
nt. zmian technologicznych i wymagan na stanowiskach pracy

Rosngce tempo postepu technologicznego oraz wzrost ocze-
kiwan wzgledem pracownikdw sprawiajg, ze musza zmieniac
sie nie tylko metody ksztatcenia i wyposazenie szkdt, ale takze
podejscie nauczycieli i wyktadowcow do ciggtego rozwoju
zawodowego. Czesc kadr ulega wypaleniu zawodowemu, czesc
doswiadczonych nauczycieli przedmiotdéw ogdlnych jest nie-
zagospodarowana w hastepstwie zmian demograficznych.

W szkotach branzowych dostrzega sie rowniez niedobdr nauczy-
cieli praktycznej nauki zawodu, ktorzy maja aktualng wiedze

Nna temat zmian technologicznych. W badaniach respondenci
wskazywali m.in. na tak podstawowe kwestie, jak brak umie-
jetnosci obstugi nowoczesnych urzadzen do praktycznej nauki
zawodu przez nauczycieli. Systemowe wzmochienie kompeten-
cji kadry uczacej pozwoli w petni wykorzystac potencjat progra-
mMow ksztatcenia i bazy dydaktycznej, a tym samym umozliwi
zdobywanie wysokich kompetencji zawodowych przez uczniéw
majacych wchodzi¢ na pomorski rynek pracy.

Potwierdzenie w badaniach: IDI, FGI, grupy konfrontacyjne,
panele eksperckie, desk research (m.in. MEN (2020), IBE (2023)).

Cel gtéwny rekomendacji:

Zwiekszenie podazy nauczycieli przygotowanych do pracy

w warunkach szybkiego postepu technologicznego i rosnacej
specjalizacji.

Cele szczegodtowe:

1. Zwiekszenie poziomu kompetencji nauczycieli
praktycznej nauki zawodu.

2. Zwiekszenie udziatu praktykdéw w procesie ksztatcenia.
3. Zwiekszenie mozliwosci doskonalenia umigjetnosci

nauczycieli w warunkach rzeczywistego lub zblizonych
do rzeczywistego srodowiska pracy.
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Proponowane dziatania

-

l.4.A Systemowe doskonalenie
kompetencji kadry nauczycieli

-

1.4.B. Wiaczenie praktykéw
w proces ksztatcenia

. Zwiekszenie efektywnosci realizacji praktyk oraz wspotpracy nauczycieli i przedsie-

biorstw poprzez umowy partnerskie z pracodawcami i producentami urzadzen
przemystowych.

. Opracowanie systemu akredytacji i certyfikatéw — potwierdzajacych kompetencje

kadry pedagogicznej do nauczania okreslonych umigjetnosci praktycznych, np. zwig-
zanych z konkretnymi urzadzeniami i technologiami (np. CNC SACA) — powigzanego
z systemem okresowej oceny nauczycieli.

. Lobbing na rzecz wprowadzenia systemowych mechanizméw motywacji finansowej

dla nauczycieli bedacych liderami zmian technologicznych.

. Szkolenia dla nauczycieli i kadry akademickiej w zakresie metod ksztattowania

i oceniania kompetencji miekkich u uczniéw i studentow.

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:
Pomorski Kurator Oswiaty Samorzad Wojewodztwa Pomorskiego,
instytucje certyfikujace

. Zwiekszanie udziatu praktykéw w realizacji programu ksztatcenia w zakresie wybra-

nych blokdw tematycznych (facylitator praktycznej nauki zawodu).

. Opracowanie i wdrozenie programu Miedzypokoleniowy transfer kompeten-

cji, motywujacego osoby z bogatym doswiadczeniem praktycznym, przechodzace
na emeryture lub rente z tytutu czesciowej niezdolnosci do pracy, do wiaczania sie
W proces ksztatcenia zawodowego. Model, w ktdrym seniorzy wspierajacy praktyczna
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nauke zawodu, pracujacy w zespotach z mtodymi nauczycielami zawodu, wspierajg ich
doswiadczeniem branzowym i zapewniaja mozliwos¢ rozwoju zawodowego
poprzez przejecie czesci obowigzkdw dydaktycznych.

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:
Pomorski Kurator Oswiaty Samorzad Wojewddztwa Pomorskiego,
organizacje pracodawcow
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Przyktadowe wskazniki efektywnosci (KPI)

Wskaznik

Wartos¢ docelowa Horyzont czasowy Sposob pomiaru

Liczba godzin
dydaktycznych
realizowanych
przez praktykow
w szkotach/na
uczelniach

Odsetek nauczycieli,
ktérzy odbyli w danym
roku kalendarzowym
praktyki u pracodawcy
zaliczanego do IOGP

W wymiarze nie mniejszym
niz [x godzin] lub odbyli
szkolenie u dostawcy
urzadzen przemystowych
albo w akredytowanej
firmie szkoleniowej

Min. 20% pensum godzin 5lat
Z monitorowanych przedmiotéow
zawodowych realizowanych

przez praktykow. Liste

monitorowanych przedmiotéow
zawodowych okresli

odpowiednio Pomorski Kurator

Oswiaty, rektor uczelni wyzszej

— po konsultacji z Pomorska

Wojewoddzka Rada Rynku Pracy

Okresli Pomorski
Kurator Oswiaty

Wartosci referencyjne

dla poszczegodlnych grup
nauczycieli, liste przedmiotow
objetych monitorowaniem oraz
liste akredytowanych dostawcow
urzadzen przemystowych

i firm szkoleniowych odrebnie
dla kazdego IOGP okresli
Pomorski Kurator Oswiaty — po
zasiegnieciu opinii organizacji
pracodawcow

Liczba godzin dydaktycznych realizowanych
przez specjalistow z firm |IOGP, prowadzacych
zajecia, warsztaty i pokazy praktyczne

w placéwkach edukacyjnych w danym

roku szkolnym/akademickim; raportowanie
przez placowki i uczelnie. Dane gromadzi

i przetwarza Pomorskie Obserwatorium
Rynku Pracy w ramach badan wtasnych.

Odsetek nauczycieli jest liczony w odniesieniu
do liczby nauczycieli przedmiotow
wskazanych jako kluczowe dla rozwoju IOGP,
realizujgcych zajecia dydaktyczne z danego
przedmiotu w wymiarze nie mniejszym

niz [x%] pensum.
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Wskaznik Wartosé¢ docelowa Horyzont czasowy Sposéb pomiaru

Odsetek placéwek Min. 40% szkot branzowych 5lat % szkot branzowych i technikow, ktére
edukacyjnych i technikdw z wdrozona wdrozyty formy szkolenia oparte na VR/AR,
wykorzystujacych infrastrukturg VR/AR symulujace realne procesy produkcyjne/
technologie VR/AR ustugowe; audyt infrastruktury dydaktycznej

w ksztatceniu

Wskaznik modernizacji Wzrost 0 100% w odniesieniu 5lat Wartosc rzeczowych aktywow trwatych

bazy dydaktycznej do roku bazowego i wyposazenia — nie starszych niz 2 lata,
zakupionych lub przyjetych do uzytkowania
w danym roku kalendarzowym na podstawie
umowy darowizny lub dzierzawy (wartosc¢
ksiegowa przedmiotu darowizny/dzierzawy
w dniu przyjecia do uzytkowania) —
wykorzystywanych aktualnie w warunkach
pracy w IOGP (poswiadczenie zgodnosci
wydane przez dostawce, podmiot serwisujacy
lub przedsiebiorce z IOGP)

Relacja: wptyw - naklady zwigzane Wptyw: 5
z wdrozeniem rekomendacji: Naktady: 3

Systemowe wzmochienie kompetencji kadry uczacej oraz zaangazowanie praktykow pozwoli w petni wykorzystac potencjat progra-
mMow ksztatcenia i bazy dydaktycznej, a tym samym umozliwi zdobycie wysokich kompetencji zawodowych absolwentom wchodza-
cym na pomorski rynek pracy.
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REKOMENDACIJA I.5

Doradca zawodowy 2.0 - skuteczny przewodnik po rynku pracy

Problem: Niewystarczajgca skutecznos¢
doradztwa zawodowego wobec dynamicznych
zmian na pomorskim rynku pracy

Przeprowadzone badania wskazaty na niska efektyw-
nos$¢ doradztwa zawodowego w szkotach. Szczegdlnie
wybrzmiaty kwestie zwigzane z ograniczonym doswiad-
czeniem doradcow zawodowych i brakiem aktualnej
wiedzy nt. realidw pracy w poszczegdlnych zawodach
branz IOGP. Skutkuje to niska uzytecznosciag doradztwa

w kontekscie trafnosci rekomendacji sciezek ksztatcenia.
Brak efektywnego doradztwa zawodowego na wczesnym
etapie ksztatcenia, obejmujacego m.in. diagnoze i monito-
rowanie rozwoju indywidualnych predyspozycji i preferen-
Cji ucznia, sprawia, ze absolwentami szkdt czesto sg osoby,
ktore nie majg predyspozycji do wykonywania wyuczo-
nego zawodu.

Potwierdzenie w badaniach: panele eksperckie, panel eks-
percki horyzontalny, badanie metoda grup konfrontacyj-
nych, desk research (m.in. IBE (2025), Cedefop (2011), Blake,
Hooley i Lai (2025), OECD (2021)).

Cel gtéwny rekomendacji:

Zwiekszenie skutecznosci i trafnosci doradztwa zawodowego
w pomorskich szkotach poprzez systemowe zwiekszenie kom-
petencji doradcdw zawodowych.

Cele szczegotowe:

1. Zwiekszenie odsetka uczniow podejmujacych ksztatcenie
zgodne z ich predyspozycjami zawodowymi i potrzebami
IOGP - redukcja wskaznika bezrobocia wsrod absolwentow
ksztatconych w zawodach deficytowych.

2. Zwiekszenie poziomu wiedzy doradcow zawodowych o aktu-
alnych realiach, wymaganiach i perspektywach zatrudnienia
w poszczegodlnych zawodach branz IOGP.
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Proponowane dziatania

-

I.5.A. Zwiekszanie kompetencji
doradcéw zawodowych poprzez
wspoétprace z pracodawcami

_)
1.5.B. Diagnoza predyspozycji
zawodowych uczniéw

. Wprowadzenie obowigzkowych, cyklicznych stazy branzowych (job shadowing)

dla doradcéw zawodowych w przedsiebiorstwach dziatajacych w ramach poszczegdl-
nych IOGP, umozliwiajagcych bezposrednie poznanie realidw pracy, wymagan
kompetencyjnych i sciezek kariery w danej branzy.

. Organizacja cyklicznych seminariow i warsztatéw branzowych dla doradcéw

zawodowych, prowadzonych przez praktykéw z poszczegolnych IOGP, majacych
na celu aktualizacje wiedzy o dynamice zmian w zawodach, technologiach
i oczekiwaniach pracodawcow.

. Stworzenie i uruchomienie platformy wymiany doswiadczen dla doradcéw

zawodowych z regionu, umozliwiajacej dzielenie sie dobrymi praktykami, narzedziami
diagnostycznymi oraz studiami przypadkow, dotyczacymi wyboréw edukacyjno-zawo-
dowych ucznidéw.

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:

Ministerstwo Edukacji Narodowej Samorzad Wojewodztwa Pomorskiego,
organizacje pracodawcow instytucje
certyfikujace

Upowszechnienie narzedzi diagnostycznych wspierajacych doradcéw zawodowych
W procesie ksztattowania sciezek kariery ucznidow, w tym testow pozwalajacych na
samodzielna weryfikacje wiedzy i wyobrazen o pracy w zawodach, w jakich mozna sie
ksztatci¢ w ramach szkolnictwa branzowego.
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2. Udostepnienie doradcom zawodowym wynikéw cyklicznych badan dotyczacych
luk i potrzeb kompetencyjnych (np. Monitoringu loséw absolwentow) w przystepnej
formie analitycznej, pozwalajacej na identyfikacje zawoddw deficytowych, nadwyzko-
wych oraz na sledzenie dynamiki zmian na lokalnym rynku pracy.

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:

Ministerstwo Edukacji Narodowej Pomorski Kurator Oswiaty,
Samorzad Wojewddztwa Pomorskiego,
Instytut Badan Edukacyjnych
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Przyktadowe wskazniki efektywnosci (KPI)

Wskaznik Wartos¢ docelowa Horyzont czasowy Sposéb pomiaru

Wskaznik bezrobocia wsréd Spadek do poziomu <3% 5lat Stopa bezrobocia rejestrowanego wsréd
absolwentéw ksztatconych absolwentow ksztatconych w zawodach
w zawodach deficytowych deficytowych, mierzona 12 miesiecy po

ukonczeniu nauki; dane Instytutu Badan
Edukacyjnych, przetwarzane w ramach
monitoringu loséw absolwentow lub dane
Systemu Informacji Oswiatowe,.

Liczba doradcéw 100% doradcéw zawodowych 3 lata Liczba doradcow zawodowych w szkotach,
zawodowych, ktérzy w szkotach z min. 1 stazem ktorzy w danym roku ukonczyli cykliczne
odbyli staze branzowe branzowym rocznie staze w przedsiebiorstwach |OGP; rejestr
(job shadowing) stazy prowadzony przez Kuratorium/

Powiatowy Urzad Pracy

Liczba uczniéw objetych % uczniow klas VII-VIII i | klas 3 lata Liczba ucznidw, w przypadku ktérych
diagnoza predyspozycji szkot ponadpodstawowych, zastosowano wdrozone narzedzia
zawodowych objetych diagnoza diagnostyczne (testy predyspozycji,

narzedzia weryfikacji wyobrazen o zawodach);
dane z placéwek oswiatowych

Relacja: wptyw - nakiady zwigzane Wptyw: 4
z wdrozeniem rekomendacji: Naktady: 2

Doradztwo zawodowe stanowi jedng z najbardziej efektywnych kosztowo interwencji w kontekscie zmniejszania odsetka uczniow
ksztatconych w niedopasowanych zawodach. Tym samym bezposrednio przyczynia sie ono do ograniczania jakosciowej luki kompe-
tencyjnej i zawodowej. Co istotne, jego usprawnienie wymaga relatywnie niskich nakfadow.
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6.2
Obszar II: Rynek pracy i zasoby kadrowe

REKOMENDACIA II.1
Doskonalenie kompetencji oséb dorostych — pomorski system reskillingu i upskillingu

Problem: Brak spéjnego systemu rozwoju i doskonalenia
kompetencji osé6b dorostych wobec dynamicznych zmian
struktury zawodow na pomorskim rynku pracy

Postep techniczno-technologiczny, w tym automatyzacja, algorytmi- Cel gtéwny rekomendacji:

zacja i wdrazanie rozwigzan opartych na sztucznej inteligencji, bedzie Stworzenie i wzmocnienie regionalnego systemu rozwoju
zmieniac strukture zawodow, generujac ryzyko wzrostu bezrobocia kompetencji oséb dorostych, umozliwiajacego skuteczne
dtugotrwatego — przy jednoczesnym rosngcym zapotrzebowaniu na przekwalifikowanie (reskilling) i podnoszenie kwalifikacji
pracownikow o nowych kompetencjach. Wojewddztwo pomorskie (upskilling), adekwatnie do dynamicznie zmieniajacych sie
stoi w obliczu fundamentalnego przesilenia technologiczno-demo- potrzeb pracodawcow dziatajacych w ramach IOGP.

graficznego, wynikajacego z natozenia sie dynamicznej transformaciji
technologicznej na niekorzystne trendy demograficzne — w perspek-

tywie 10 lat region bedzie mierzy¢ sie z niedoborem pracownikow, Cele szczegotowe:

spowodowanym odptywem doswiadczonych kadr na emeryture. 1. Zmniegjszenie ryzyka bezrobocia strukturalnego wsrod
W tym kontekscie kluczowe staje sie zapewnienie osobom dorostym 0séb dorostych poprzez uruchomienie programow
skutecznych sciezek przekwalifikowania (reskilling) oraz podnoszenia reskillingowych, opartych na analizie podobienstw
kompetencji (upskilling), adekwatnych do zmieniajacych sie potrzeb kompetencyjnych zawodow i potencjatow przeptywow
pracodawcow dziatajacych w ramach IOGP. miedzybranzowych.

Potwierdzenie w badaniach: CATI, IDI, FGI, badanie metoda grup 2. Zwiekszenie dostepnosci i efektywnosci programow
konfrontacyjnych, panele eksperckie, desk research upskillingowych dla oséb dorostych pracujacych w bran-

(m.in. ILO (2026), IBE (2023), Manpower (2025), EBRD (2025)). zach IOGP o duzej dynamice zmian technologicznych
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— utrzymanie aktualnosci kompetencji zawodowych pracow-
nikdw w modelu uczenia sie przez cate zycie.

3. Zwiekszenie poziomu wykorzystania narzedzi cyfrowych
W procesie doradztwa zawodowego dla dorostych — zapew-
nienie powszechnego dostepu do informacji o mozliwo-
sciach zmiany zawodu i o sciezkach rozwoju kompetencji.

4. Zwiekszenie udziatu instytucji rynku pracy w projektowa-
niu i koordynacji szkolen celowanych, majacych umozli-
wiac uzupetnienie zidentyfikowanych luk kompetencyjnych
w poszczegdlnych IOGP.
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Proponowane dziatania

-

IL.1.A. Programy reskillingowe
i upskillingowe

_)

11.1.B. Cyfrowe narzedzia
wsparcia doradztwa
zawodowego dla dorostych

1.

Opracowanie i cykliczna ewaluacja programow reskillingowych i upskillingowych
dla 0oséb rejestrujacych sie jako bezrobotne oraz dla oséb dorostych zagrozonych utrata
zatrudnienia, uwzgledniajacych podobienstwa kompetencyjne zawoddw, sezonowos¢
zatrudnienia i zmieniajace sie potrzeby rynku pracy.

. Prowadzenie cyklicznych badan potencjalnych przeptywéw miedzybranzowych,

identyfikujacych potencjat reskillingowy i upskillingowy pracownikéw, ktérych zadania
moga byc¢ automatyzowane — jako podstawa programowania oferty szkoleniowe].

. Wspoéltpraca z pracodawcami przy projektowaniu szkolen celowanych; instytucje

rynku pracy petnityby role integratora popytu i podazy, wspdlnie z przedsiebiorstwami
definiujgc kompetencje krytyczne i uruchamiajac szkolenia majace umozliwiac uzupet-
nienie zidentyfikowanych deficytow.

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:
Samorzad Wojewddztwa Wojewoddzki Urzad Pracy,
Pomorskiego Powiatowe Urzedy Pracy

Opracowanie i upowszechnienie aplikacji wykorzystujgcej sztuczng inteligencje,
petnigcej role wirtualnego doradcy zawodowego, komunikujacej sie z uzytkownikiem
w prostym jezyku, dzieki ktérej kazdy zainteresowany moze otrzymac wyczerpujacy
zestaw informacji na temat mozliwosci zmiany zawodu, dostepnych Sciezek przekwali-
fikowania i ofert zatrudnienia.

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:
Wojewodzki Urzad Pracy Samorzad Wojewodztwa Pomorskiego
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_)

I.1.C. Szybkie sciezki
certyfikacji i uzyskiwania
uprawnien zawodowych

-

11.1.D. Kampanie wspierajace
gotowos¢ do podjecia pracy,
zmiany zawodu i uczenia

sie przez cate zycie

1. Wdrozenie regionalnego programu uprawnien i certyfikacji, umozliwiajacego oso-

bom dorostym —w tym przebranzawiajacym sie — szybkie zdobywanie kluczowych
uprawnien i certyfikatow wymaganych w poszczegdlnych IOGP (m.in. KKZ, SEP,
UDT, GWO).

Uruchomienie programoéw stypendialnych i pozyczek szkoleniowych, umozliwia-
jacych pozyskanie srodkéw na podniesienie kompetencji lub uzyskanie uprawnien
w celu utrzymania zatrudnienia.

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:
Samorzad Wojewddztwa Powiatowe Urzedy Pracy, Pomorski Fundusz
Pomorskiego Pozyczkowy, organizacje pracodawcow

i Powigzanie z sciezka adaptacyjna (Rekomendacja I.1, dziatanie I.1.C) i Sciezka ustawicznej ewaluacji
kompetencji (Rekomendacja |1, dziatanie 1.1.D). Dziatania rekomendowane w ramach modutu [1.1.C
powinny by¢ powigzane z wdrozeniem Pomorskiego Rejestru Potrzeb Szkoleniowych — dziatanie .1.C.

Kampania wspierajaca przygotowanie spoteczenstwa na koniecznos¢ cyklicznej
zmiany zawodu (reskilling) — dziatania informacyjne skierowane do oséb dorostych,

przedstawiajgce dostepne sciezki przekwalifikowania, oferte KKZ i KUZ oraz mozliwosci

rozwoju zawodowego, szczegdlnie dla pracownikdéw profesji zagrozonych wygasza-
niem w nastepstwie rozwoju technologii i procesdw cyfryzacji.
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2. Kampania promujaca uczenie sie przez cate zycie (lifelong learning) — dziatania
upowszechniajgce kulture ciggtego rozwoju zawodowego, skierowane do osdb doro-
stych ze wszystkich grup wiekowych, ze szczegdlnym uwzglednieniem osdb pracuja-
cych w zawodach zagrozonych automatyzacja.

3. Prowadzenie dziatan informacyjnych przetamujacych stereotypowe postrzeganie
profesji — kampanie i inicjatywy prezentujgce mozliwosci rozwoju zawodowego kobiet
w zawodach, w ktdrych dotychczasowa przewage liczebng mieli mezczyzni, ze szcze-
golnym uwzglednieniem zawodow deficytowych w IOGP.

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:

Wojewodzki Urzad Pracy Samorzad Wojewddztwa Pomorskiego,
Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej

i Kampanie informacyjne skierowane do mtodziezy i rodzicdw zostaty ujete w rekomendacji |.2.
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Przyktadowe wskazniki efektywnosci (KPI)

Liczba oséb Min. [x] osob, ktére 3 lata taczna liczba uczestnikdw programow
zarejestrowanych w wyniku realizacji programu przekwalifikowania i podnoszenia kwalifikacji
jako bezrobotne, przekwalifikowania w danym roku oraz pracodawcow
objetych programami lub podnoszenia kompetencji zatrudniajgcych przeszkolone osoby
reskillingowymi podjety zatrudnienie w IOGP. (dane z WUP, PUP, instytucji szkoleniowych).
i upskillingowymi (szkolenia  Wartosci referencyjne okresli W statystykach nalezy wykazac liczbe oséb,
na podstawie promesy Samorzad Wojewddztwa ktoérych szkolenie byto dofinansowane
zatrudnienia, wydawanej Pomorskiego po przez przysztego pracodawce, dofinansowane
przez pracodawce z IOGP). przeanalizowaniu dostepnosci z pozyczki lub stypendium, o ktérych mowa
srodkdéw finansowych w rekomendacji I1.1.C.
Wskaznik skutecznosci Co najmniej 65% uczestnikéw 5lat % uczestnikdw programow reskillingowych,
programoéw reskillingowych zatrudnionych w nowym ktorzy w ciggu 6 miesiecy od ukonczenia
zawodzie w ciggu 6 miesiecy od programu podjeli zatrudnienie w nowym
ukonczenia programu zawodzie; badanie follow-up 6 miesiecy
po zakonczeniu programu
Stopa bezrobocia Redukcja stopy bezrobocia 5lat Stopa bezrobocia dtugotrwatego (powyzej

diugotrwatego,
rejestrowanego
w wojewddztwie
pomorskim

dtugotrwatego o 25% w stosunku

do roku bazowego (2025)

12 miesiecy) w woj. pomorskim; dane
Pomorskiego Obserwatorium Rynku Pracy;
dynamika r/r oraz r/rok bazowy.
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Wskaznik Wartos¢ docelowa Horyzont czasowy Sposéb pomiaru

Liczba uruchomionych Min. [X] programy stypendialne + 3 lata Liczba instrumentéw finansowych

programoéw stypendialnych [X] linie pozyczek szkoleniowych; wspierajacych zwiekszanie kompetencji

i pozyczek szkoleniowych tacznie min. [x] beneficjentow 0sob dorostych, wraz z liczba beneficjentdw;
w zaktadanym horyzoncie dane Samorzadu Wojewddztwa
czasowym. Wartosci Pomorskiego, Pomorskiego Funduszu
referencyjne okresli Samorzad Pozyczkowego (rekomendowanego
Wojewddztwa Pomorskiego na jako operator programu).

podstawie dostepnosci srodkéw
na finansowanie tych dziatan.

Relacja: wptyw - naklady zwigzane Wptyw: 6
z wdrozeniem rekomendacji: Naktady: 4

Rekomendacja o najwyzszym potencjalnym wptywie na zmnigjszenie luki kompetencyjnej w perspektywie krétkookresowej (3-5 lat).
Naktady szacowane s3 na poziomie umiarkowanie wysokim i zaktadajg wdrozenie programow szkoleniowych, umozliwianie certyfi-
kacji, kampanie informacyjne.
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REKOMENDACIJA I1.2

Od urzedu do agencji kariery - nowa tozsamos¢ publicznych stuzb zatrudnienia

Problem: Wyczerpywanie sie dotychczasowej formuty
dziatania urzedéw pracy w kontekscie dynamicznych
zmian na rynku pracy

Z uwagi na zwiekszajaca sie mobilnosc kadr, silne powigza-
nie branz w ramach fannicucha wartosci oraz rosngca popu-
larnos¢ outsourcingu, ktdry ogranicza zapotrzebowanie

na wiasne zasoby kadrowe, konieczne jest systematyczne
monitorowanie potencjatéow zawodowych i kompetencyj-
nych w regionie Pomorza. Pozwoli to na podjecie celowa-
nych dziatan zmierzajacych do wypetniania luki ilosciowej,
jesli chodzi o dostepnosc potencjalnych pracownikow.

W tym kontekscie urzedy uracy stanowia niezmiernie
istotny element ekosystemu rynku pracy. Niestety dotych-
czasowa formuta ich dziatania sukcesywnie sie wyczerpuje.
Wyniki przeprowadzonych badan pokazuja, ze urzedy
uracy postrzegane sg czesto jako zrédio pozyskiwania kan-
dydatéw o niskim poziomie kompetencji i motywacji do
pracy, dystrybutor srodkdéw z Krajowego Funduszu Szko-
leniowego, instytucja archaiczna i zbiurokratyzowana, jed-
nostka, do ktérej trzeba sie zgtosic, aby wypetni¢ wymaog
formalny, nie zas po to, zeby znalez¢ prace czy pracownika.
Dlatego konieczne staje sie repozycjonowanie urzedow
pracy w swiadomosci spotecznej, zeby byty traktowane
jako sprawny posrednik pomiedzy kandydatem a praco-
dawca, dysponujacy aktualng wiedza nt. zapotrzebowa-
nia na zawody i kompetencje, oraz by miaty bogata oferte

mozliwosci zatrudnienia, a takze aktywizacji grup pozostaja-
cych poza rynkiem pracy. Urzedy pracy powinny miec szeroka
oferte zasobdéw kadrowych dla pracodawcow, sktadajaca sie nie
tylko z 0sob, ktdre nie maja zatrudnienia, ale takze takich, ktore
w perspektywie kilku miesiecy planuja zmiane profilu zawodo-
wego lub miejsca pracy.

Potwierdzenie w badaniach: CATI, IDI, FGI, grupy konfronta-
cyjne, panele eksperckie, desk research (m.in. OECD (2022,
2024, 2024c, 20253, 2025c¢), ILO (20243, 2026), WAPES G7 Wor-
king Group (2025), DG EMPL (2025), Cedefop (2026), Walkowiak
(2021)).

Cel gtéwny rekomendacji:

Wzmocnienie roli publicznych stuzb zatrudnienia jako nowo-
czesnych, proaktywnych animatoréw proceséw kadrowych

W regionie, umozliwiajacych pracodawcom z IOGP efektywne
wykorzystanie zasobdw kadrowych Pomorza.
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Cele szczegotowe:

1. Zwiekszenie roli Powiatowych Urzedow Pracy w pozy-
skiwaniu zasoboéw kadrowych dla lokalnej gospodarki —
intensyfikacja dziatan w ramach modelu proaktywnego,
obejmujacego wspdtprace z pracodawcami i potencjalnymi
kandydatami do pracy.

2. Wzmocnienie roli Powiatowych Urzedéw Pracy w obszarze
doradztwa zawodowego dla oséb dorostych — rozszerzenie
zakresu i zwiekszenie jakosci ustug doradczych dla tej grupy,
w tym dla pracownikéw planujacych przekwalifikowanie
(reskilling) lub podniesienie kompetencji (upskilling).

15



Proponowane dziatania

_)

11.2.A Proaktywne pozyskiwanie
zasobow kadrowych

dla lokalnej gospodarki

Budowanie bazy kandydatéw - obejmujacej nie tylko osoby zarejestrowane jako bez-
robotne, ale rowniez osoby aktywne zawodowo, planujace w perspektywie najblizszych
miesiecy zmiane profilu zawodowego lub miejsca pracy.

. Wspoéiprojektowanie szkolen celowanych z pracodawcami — organizacja co najmniej

dwadch rund konsultacji rocznie z podmiotami z kazdego IOGP w celu zdefiniowania
priorytetowych kompetencji i uruchomienia krétkich (do 3 miesiecy) programow
szkoleniowych.

. Opracowanie i okresowa aktualizacja oferty wsparcia przedsiebiorstw w rozwoju

programoéw mentoringowych dla doswiadczonych pracownikéw odchodzacych

Z rynku pracy oraz mtodszej kadry — wykorzystanie miedzypokoleniowego transferu
wiedzy i doswiadczen jako instrumentu budowania kompetencji w przedsiebiorstwach
IOGP.

. Opracowanie i wdrozenie programu wsparcia pracodawcéw w zakresie

dostosowywania srodowiska pracy i proceséw rekrutacyjnych do potrzeb oséb
Z neurordéznorodnoscia i niepetnosprawnosciami w celu wykorzystania ich potencjatu.

. Opracowanie i wdrozenie programu kierowanego do starszych pracownikéw

i emerytowanych specjalistéow reprezentujacych zawody deficytowe w celu wydtuzenia
okresu ich aktywnosci. Takie osoby, po odbyciu odpowiednich kursow doszkalajacych,
mogtyby stanowic¢ cenne zasoby dla sektora oswiaty i dzieli€ sie z nastepcami wiedza
ugruntowana w wieloletniej praktyce gospodarczej.

. Opracowanie indywidualnych planéw aktywizacji dla kobiet biernych zawodowo

oraz takich, ktére nie podjety zatrudnienia po urodzeniu dziecka, a takze dla oséb
w wieku do 30. roku zycia, ktdre opdzniaja moment wejscia na rynek pracy.
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-
11.2.B. Wzmocnienie funkcji
doradczej Powiatowych
Urzedoéw Pracy

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:

Powiatowe Urzedy Pracy Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej, Samorzad Wojewddztwa
Pomorskiego, Wojewodzki Urzad Pracy

. Wprowadzenie obowigzkowych, cyklicznych stazy branzowych (job shadowing)

dla doradcéw zawodowych z Powiatowych Urzedow Pracy w przedsiebiorstwach z IOGP
—analogicznie do modelu rekomendowanego dla doradcdéw zawodowych w szkotach
(zob. dziatanie 1.4.A), tak aby dysponowali oni aktualng i praktycznag wiedza o realiach
pracy, wymaganiach kompetencyjnych i sciezkach kariery w poszczegodlnych branzach.

. Opracowanie i realizacja kampanii spotecznej zmieniajacej postrzeganie Powiato-

wych Urzedow Pracy (pozycjonowanie oparte o bardziej atrakcyjng nazwe rynkowa,
np. Centrum Zatrudnienia i Rozwoju Zawodowego).

. Wprowadzenie zmian organizacyjnych i wizerunkowych, budujacych obraz Powia-

towych Urzedodw Pracy jako proaktywnych uczestnikow proceséw kadrowych, wycho-
dzacych naprzeciw potrzebom pracodawcow i 0séb poszukujacych lub planujacych
zmiane pracy (wzrost aktywnosci w social mediach, uruchomienie nowoczesnych
kanatow komunikacji, publikacje krotkich materiatéw przyblizajgcych odbiorcom
charakter pracy w deficytowych zawodach IOGP, przygotowanych z uwzglednieniem
sposobow komunikowania sie przedstawicieli réznych grup pokoleniowych).

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:
Powiatowe Urzedy Pracy Wojewddzki Urzad Pracy, Samorzad Wojewodz-
twa Pomorskiego, organizacje pracodawcow
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Przyktadowe wskazniki efektywnosci (KPI)

Wartos¢ docelowa Horyzont czasowy Sposéb pomiaru

Wskaznik

Wielko$é¢ bazy Rozszerzenie bazy o min. 20% 3 lata taczna liczba osdb w bazie kandydatow
kandydatéw PUP 0s6b aktywnych zawodowo, PUP, w tym osdb aktywnych zawodowo.
planujacych zmiane profilu planujacych zmiane profilu zawodowego;
(poza osobami bezrobotnymi) dane z systemu informatycznego PUP
Liczba rund konsultacji Min. 2 rundy konsultacji/rok/ 2 lata Liczba sesji wspotprojektowania szkolen
z pracodawcami z IOGP IOGP, tacznie min. 16 sesji celowanych z pracodawcami; protokoty
wspotprojektowania szkolen ze spotkan, listy uczestnikdw, raporty
rocznie z wypracowanych rekomendacji
kompetencyjnych
Liczba doradcow 100% doradcow zawodowych 3 lata Liczba doradcdéw zawodowych z PUP,
z PUP, ktérzy odbyli staze z PUP z min.1stazem ktérzy w danym okresie ukonczyli cykliczny
branzowe (job shadowing) branzowym w IOGP rocznie staz w przedsiebiorstwach IOGP; rejestr stazy
prowadzony przez PUP/WUP
Wskaznik lojalnosci Wzrost NPS o min. 20 pkt 5lat Wynik badania satysfakcji/postrzegania PUP

pracodawcéw, opracowany
na bazie wskaznika

Net Promoter Score,
pozwalajacy ocenié¢ poziom
satysfakcji pracodawcéw
ze wspotpracy z PUP

w stosunku do roku bazowego

(lub osiggniecie NPS =30)

wsrod pracodawcow z IOGP; standaryzowane
badanie ankietowe (Net Promoter Score)
prowadzone cyklicznie. Rekomendowana
jest ocena wartosci uzyskiwanych przez
poszczegoblne PUP na tle wartosci
zagregowanych, uzyskanych ze wszystkich
ocen zebranych w danej rundzie badania

18



Relacja: wptyw - naklady zwigzane Wptyw: 4
z wdrozeniem rekomendacji: Naktady: 4

Powiatowe Urzedy Pracy stanowig istotng infrastrukture, maja wypracowane standardy i bogate doswiadczenie w dziataniach na rzecz
ksztattowania sytuacji na rynku pracy. Zmiana modelu dziatania i usprawnienie ich funkcjonowania umozliwiatyby osiggniecie szybkich
efektow. Ze wzgledu na kompleksowosc¢ dziatanh wspomagajacych profesjonalizacje ustug PUP naktady sg szacowane jako umiarkowa-
nie wysokie.
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6.3
Obszar IlI: Transformacja technologiczna i wspétpraca systemowa

REKOMENDACIJA 111

Wspélny jezyk rynku pracy - platforma dialogu i wymiany danych dla Pomorza

Problem: Brak efektywnej komunikacji i wymiany informacji
pomiedzy interesariuszami pomorskiego rynku pracy,
utrudniajacy koordynacje dziatan na rzecz zmniejszania

luki kompetencyjnej

Brak efektywnej komunikacji pomiedzy interesariuszami rynku
pracy stanowi jedng z istotnych barier ksztattowania adekwatnej
do zmieniajacych sie warunkoéw bazy kompetencyjnej regionu.
Temu zjawisku towarzyszy przekonanie o braku sprawczosci
oraz iluzorycznosci wielu dotychczas realizowanych inicjatyw.
Wsparcie proceséw transformacyjnych pomorskiego rynku
pracy wymaga potaczenia wysitkow szerokiego grona intere-
sariuszy — przedsiebiorcow, organizacji rynku pracy, instytucji
otoczenia biznesu, a takze przedstawicieli systemu oswiaty

i szkolnictwa wyzszego, wtadz samorzadowych i centralnych.
Tymczasem informacje o rynku pracy gromadzone sg w licznych
rozproszonych zrédtach (dane GUS, IBE, WUP iin.), a forma ich
udostepniania i zakres wykorzystania wydaja sie niewystarcza-
jace. W tym kontekscie konieczne staje sie wypracowanie trwa-
tych mechanizmow dialogu i wymiany informacji, ktére pozwola
na sprawng koordynacje dziatan pomiedzy strong popytowa
(pracodawecy, instytucje otoczenia biznesu) a strong podazowa

(sektor edukacji, organy prowadzace, nadzér pedagogiczny)
pomorskiego rynku pracy, jak rowniez zapewnienie powszech-
nego dostepu do aktualnych, przetworzonych danych o potrze-
bach kompetencyjnych regionu.

Potwierdzenie w badaniach: CATI, IDI, FGI, grupy konfronta-
cyjne, panele eksperckie, desk research (m.in. ILO (2023a, 2024c),
FHI 360/USAID (2016), OECD (2024d), UK Department for Educa-
tion / University of Warwick (2023), World Bank (2025)).

Cel gtéwny rekomendacji:

Trwata poprawa jakosci i efektywnosci komunikacji oraz
wymiany informacji pomiedzy kluczowymi interesariuszami
pomorskiego rynku pracy — umozliwiajgca skoordynowane

i oparte na wspdlnej bazie informacyjnej dziatania na rzecz
zmniejszania jakosciowej i ilosciowej luki kadrowej w IOGP.
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Cele szczegotowe:

1.

Zwiekszenie realnego zaangazowania kluczowych interesa-
riuszy pomorskiego rynku pracy w skoordynowane dziatania
Nna rzecz zmniejszania luki kadrowej poprzez wypracowanie
efektywnej formuty cyklicznego dialogu i wymiany informaciji.

Poprawa dostepnosci i uzytecznosci danych o pomorskim
rynku pracy poprzez integracje rozproszonych zrédet infor-
macji i udostepnianie ich w formie dostosowanej do potrzeb
i kompetencji analitycznych réznych grup odbiorcéw: praco-
dawcow, instytucji edukacyjnych i administracji publicznej.

. Wzmocnienie i utrwalenie wspdtpracy pomiedzy sektorem

edukacji a pracodawcami z IOGP poprzez uruchomienie zin-
stytucjonalizowanej platformy wspdtpracy dla szkét, uczelni

i przedsiebiorcow, zapewniajacej ciggtosc i systematycznosc
wymiany informacji o potrzebach kompetencyjnych.

. Zwiekszenie skutecznosci wymiany informacji i wspotpracy

miedzy interesariuszami pomorskiego rynku pracy poprzez
wdrozenie systemu cyklicznej ewaluacji, opartego na zde-
finiowanych wskaznikach efektywnosci, umozliwiajgcego
biezace korekty podejmowanych dziatan.
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Proponowane dziatania 1. Wypracowanie i wdrozenie efektywnej formuty cyklicznych spotkan i wymiany
informacji, realnie angazujacych kluczowych interesariuszy rynku pracy — przedsta-

> wicieli pracodawcoéw, instytucji otoczenia biznesu, sektora edukacji, organéw prowa-
lIL1.A. Regionalna platforma dialogu dzacych, nadzoru pedagogicznego oraz instytucji rynku pracy — w proces identyfikacji
interesariuszy rynku pracy i zmniejszania jakosciowej oraz ilosciowej luki kadrowej w poszczegdlnych IOGP.

2. Uruchomienie statlego mechanizmu wspétpracy pomiedzy sektorem edukacji
i biznesu - regionalnej platformy wspdtpracy szkdt, uczelni i pracodawcdéw, obejmuja-
cego regularne spotkania, wspdlne definiowanie listy priorytetowych kompetencji
oraz wypracowywanie wspoélnych standardéw praktyk zawodowych, w celu zmniejsze-
nia rozbieznosci miedzy ksztatceniem formalnym a realnymi oczekiwaniami firm.

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:
Samorzad Wojewddztwa Pomorski Kurator Oswiaty, organizacje
Pomorskiego pracodawcow, Wojewoddzki Urzad Pracy,

pomorskie uczelnie wyzsze

- 1. Gromadzenie i przetwarzanie informacji z rozproszonych zrédet (GUS, IBE, WUP
111.1.B. Integracja i udostepnianie i in.), udostepnianie ich adekwatnie do potrzeb i kompetencji analitycznych konkret-
danych o rynku pracy nych grup odbiorcdéw, np. w formie: dashboardéw managerskich, cyklicznych raportéw

branzowych, surowych zanonimizowanych danych dostepnych przez API lub informa-
cji prezentowanych w prostym jezyku we wskazanej aplikacji webowej.

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:

Pomorskie Obserwatorium Rynku Samorzad Wojewddztwa Pomorskiego
Pracy lub Pomorskie Obserwatorium

Gospodarcze
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Przyktadowe wskazniki efektywnosci (KPI)

Wskaznik Wartos¢ docelowa Horyzont czasowy Sposéb pomiaru
Liczba cyklicznych Min. 8 spotkan/rok (1 na 1rok Liczba zrealizowanych spotkar angazujacych
spotkan platformy dialogu kazdy IOGP) + 2 spotkania pracodawcow, instytucje edukacyjne, I0OB,
interesariuszy horyzontalne = min. 10/rok PUP, WUP; protokoty spotkan, listy obecnosci
Liczba uczestnikéw Min. 200 unikalnych instytucji, 3 lata taczna liczba unikalnych instytucji/oséb,
platformy dialogu aktywnie uczestniczacych aktywnie uczestniczacych w spotkaniach
i wymianie informacji; rejestr uczestnikow,
analityka zaangazowania
Liczba zintegrowanych Min. 8 Zzrédet zintegrowanych 3 lata Liczba zrédet (GUS, IBE, WUP, BDL, MLA,

zrodet danych o rynku pracy  w jednym systemie

portale rekrutacyjne, system SL, dane IOGP)
zintegrowanych i udostepnianych w formie
dashboarddw, raportow, API; audyt systemu
informacyjnego

Relacja: wptyw - nakiady zwigzane
z wdrozeniem rekomendacji:

Wptyw: 4
Naktady: 3

Rekomendacja o charakterze infrastrukturalnym, istotna dla skutecznosci pozostatych rekomendacji. Jej podstawa jest zatozenie klu-
czowego znaczenia efektywnych systemow informacji o rynku pracy, sprawnej komunikacji i koordynacji dziatan interesariuszy rynku

pracy. Wymaga srednich naktadow.
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REKOMENDACIJA I11.2
Przyspieszenie automatyzacji i cyfryzacji pomorskich firm

Problem: Niewystarczajgce tempo automatyzacji

i cyfryzacji proceséw w pomorskich przedsiebiorstwach
wobec narastajgcego deficytu kadr i przyspieszajacej
transformacji technologicznej

Wojewoddztwo pomorskie stoi w obliczu fundamen-
talnego przesilenia technologiczno-demograficznego,
wynikajgcego z natozenia sie dynamicznej transformacji
technologicznej na niekorzystne trendy demograficzne.
W perspektywie 10 lat region bedzie mierzyc sie z niedobo-
rem pracownikdw, spowodowanym odptywem doswiad-
czonych kadr na emeryture i niekorzystnymi procesami
demograficznymi, co wymusza radykalne przyspieszenie
procesow automatyzacji oraz wykorzystania sztucznej
inteligencji do zastepowania pracy cztowieka. O ile dostep-
Nnosc¢ rozwigzan technologicznych nie jest juz bariery, to
nalezy mie¢ na uwadze ich kosztochtonnos¢ oraz poziom
dojrzatosci technologicznej przedsiebiorstw i gotowosc¢
kadry zarzadzajacej na zmiany. Postepujaca automaty-
zacja i algorytmizacja pracy zmieniaja strukture zadan

W wielu zawodach, ograniczajac znaczenie czynnosci
rutynowych i zwiekszajgc zapotrzebowanie na kompeten-
cje analityczne, nadzorcze i interpretacyjne. Jednoczesnie
gwattowne spadki liczby ofert pracy w ustugach pomoc-
niczych sg czytelnym sygnatem postepujacej automa-
tyzacji. W tych warunkach kluczowe staje sie wspieranie
pomorskich przedsiebiorstw — w szczegdlnosci z sektora

MSP — w zwiekszaniu dojrzatosci technologicznej, tak aby mogty
efektywnie kompensowac narastajacy deficyt kadr poprzez
wdrazanie nowoczesnych rozwigzan automatyzacji procesow
produkcyjnych i ustugowych.

Potwierdzenie w badaniach: IDI, FGI, grupy konfrontacyjne,
panele eksperckie, desk research (m.in. OECD (2024e, 2024f,
2025d), Eurofound & Cedefop (2025), European Commission/JRC
(2023)).

Cel gtéwny rekomendacji:

Przyspieszenie procesdw automatyzacji i cyfryzacji w pomor-
skich przedsiebiorstwach, umozliwiajgce zwiekszenie wydajno-
Sci pracy i czesciowa kompensacje narastajgcego deficytu kadr
w [OGP.
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Cele szczegodtowe:

1. Zwiekszenie poziomu dojrzatosci technologicznej pomor-
skich przedsiebiorstw, w szczegdlnosci z sektora MSP,
poprzez wsparcie doradcze i wdrozeniowe w zakresie auto-
matyzacji proceséw produkcyjnych i ustugowych.

2. Zwiekszenie swiadomosci kadry zarzadzajacej przedsie-
biorstw z IOGP w zakresie dostepnych rozwigzan technolo-
gicznych, umozliwiajacych optymalizacje zapotrzebowania
kadrowego — przetamywanie barier mentalnych i organiza-
cyjnych, hamujacych wdrazanie innowacji.

3. Zapewnienie dostepnosci finansowania inwestycji moderni-
zacyjnych, przyczyniajacych sie do automatyzacji i cyfryzacji
procesow w przedsiebiorstwach z IOGP.
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Proponowane dziatania

-

I1.2.A. Wsparcie doradcze
i wdrozeniowe dla przedsiebiorstw

-

111.2.B. Finansowanie inwestycji
modernizacyjnych

Opracowanie i wdrozenie regionalnego programu diagnostyki dojrzatosci techno-
logicznej przedsiebiorstw z IOGP, umozliwiajacego identyfikacje poziomu zaawanso-
wania cyfrowego i wskazanie priorytetowych obszardw inwestycji w automatyzacje?3.

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:
Samorzad Wojewddztwa Agencja Rozwoju Pomorza
Pomorskiego

Zapewnienie finansowania inwestycji modernizacyjnych, przyczyniajacych sie

do automatyzacji procesow produkcyjnych i ustugowych, powodujacych zwiekszanie
wydajnosci pracy w przedsiebiorstwie — w szczegdlnosci adresowanego do sektora
MSP, dla ktérego kosztochtonnosé rozwigzan technologicznych stanowi istotng bariere.

. Uruchomienie instrumentéw finansowych (granty, pozyczki preferencyjne, bony

na cyfryzacje) wspierajacych wdrazanie rozwigzan z zakresu automatyzacji, robotyzacji
i sztucznej inteligencji w przedsiebiorstwach z IOGP, ze szczegdlnym uwzglednieniem
firmm o niskim poziomie dojrzatosci technologicznej.

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:
Samorzad Wojewddztwa Agencja Rozwoju Pomorza,
Pomorskiego, Pomorski Ministerstwo Funduszy i Polityki Regionalnej

Fundusz Pozyczkowy

23 Sygerowane jest rozwazenie realizacji proceséw diagnostyczno-wdrozeniowych w ramach aktualnej edycji programu SPEKTRUM (zob. https://www.arp.gda.pl/2571,spektrum-2030).
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-

111.2.C. Dziatania edukacyjne
i upowszechniajace technologie

1.

Podjecie dziatan edukacyjnych, wspierajacych procesy transformacji technologicz-
nej poprzez dofinansowanie udziatu przedsiebiorcéw i kadry zarzadzajacej w konfe-
rencjach, targach i wydarzeniach branzowych prezentujacych rozwigzania z zakresu
automatyzacji i cyfryzacji.

Zadbanie o program merytoryczny wydarzen targowych odbywajacych sie na
Pomorzu, tak aby np. w ramach Dni Kariery prezentowac takze rozwigzania optyma-
lizujace zapotrzebowanie kadrowe — bedzie to rowniez sygnat dla potencjalnych pra-
cownikow, ze ich kompetencje moga byc zastgpione przez rozwigzania techniczne

i informatyczne.

Organizowanie wydarzen targowych i prezentacji upowszechniajgcych technologie
umozliwiajace optymalizacje zasobdow kadrowych w IOGP — wymiana doswiadczen
miedzy przedsiebiorstwami, ktore wdrozyty rozwigzania automatyzacyjne, a firmami
planujgcymi takie inwestycje.

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:
Samorzad Wojewddztwa Organizatorzy targow, konferencji i wydarzen
Pomorskiego, PomorskKi branzowych, organizacje pracodawcow

Kurator Oswiaty
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Przyktadowe wskazniki efektywnosci (KPI)

Wskaznik Wartosé¢ docelowa Horyzont czasowy Sposéb pomiaru

Liczba przedsiebiorstw Min. [X] przedsiebiorstw 3 lata Liczba firm z IOGP, ktére przeszty diagnostyke

objetych programem z |IOGP (ze szczegdlnym poziomu zaawansowania cyfrowego

diagnostyki dojrzatosci uwzglednieniem MSP) w ramach regionalnego programu, potagczona

technologicznej zdiagnozowanych z rekomendacjami ewentualnych zmian;
kumulatywnie. Wartosci rejestr prowadzony przez Agencje Rozwoju
referencyjne okresli Samorzad Pomorza.

Wojewoddztwa Pomorskiego —
przy uwzglednieniu potencjatu
podmiotoéw realizujgcych
dziatania diagnostyczne

i dostepnosci srodkdw na
finansowanie tych proceséw

Wartos¢ udzielonych Min. [X] mIn zt tacznie (granty + 5lat taczna wartos¢ grantow, pozyczek

instrumentéw finansowych pozyczki preferencyjne + bony preferencyjnych i bondéw na cyfryzacje,

na automatyzacje na cyfryzacje). Poziom alokacji udzielonych przedsiebiorstwom z IOGP;
srodkow okresli Samorzad dane Samorzadu Wojewddztwa
Wojewddztwa Pomorskiego Pomorskiego, Pomorskiego Funduszu

Pozyczkowego, Agencji Rozwoju Pomorza
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Wskaznik

Wartos¢ docelowa Horyzont czasowy Sposoéb pomiaru

Liczba przedsiebiorstw,
ktére wdrozyty rozwigzania
automatyzacyjne/Al

Liczba przedsiebiorcow
uczestniczacych

w wydarzeniach targowych
i konferencjach, na

ktérych prezentowane s3
rozwigzania technologiczne
usprawniajgce procesy
produkcyjne

Min. [X] firm z wdrozonymi 5lat
rozwigzaniami (kumulatywnie).
Wartosci referencyjne dla

kolejny okreséw realizacji

celu okresli Samorzad

Wojewddztwa Pomorskiego —

przy uwzglednieniu dostepnosci
srodkoéw finansowych

i warunkdéw ich wykorzystania.

Min. 500 uczestnikow z IOGP 3lata
w okresie odniesienia

Relacja: wptyw - naklady zwigzane

z wdrozeniem rekomendacji:

Liczba firm, ktére przy wsparciu z programu
wdrozyty rozwigzania z zakresu automatyzacji,
robotyzacji lub Al; raportowanie ex post

z projektdw wspartych instrumentami
finansowymi

Liczba przedsiebiorstw z pomorskich IOGP,
biorgcych udziat w konferencjach, targach

i wydarzeniach branzowych, podczas ktérych
prezentowane sg rozwigzania z zakresu
automatyzacji i cyfryzacji; listy uczestnikow
udostepniane przez organizatorow wydarzen,
takich jak Baltexpo, Power Connect, Polfish,
Infoshare, Europejskie Forum Inteligentnego
Rozwoju, Trako.

Wptyw: 5
Naktady: 5

Automatyzacja i cyfryzacja stanowig gtowne czynniki zmieniajace strukture zawodow. Wspieranie przedsiebiorstw w zwiekszaniu
dojrzatosci technologicznej jest kluczowe dla wypetniania zapotrzebowania na deficytowe zawody. Dziatania w tym obszarze wyma-
gaja wysokich naktadow, przeznaczonych przede wszystkim na wsparcie przedsiebiorstw.
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REKOMENDACIJA I111.3

Pomorze na mapie lideréw - budowanie regionalnych kompetencji o wysokiej wartosci dodanej

Problem: Ryzyko utrwalenia sie roli pomorskich
przedsiebiorstw jako podwykonawcoéw prac prostych

i pomocniczych, o niewielkiej wartosci dodanej,

w realizacji strategicznych inwestycji infrastrukturalnych
W regionie

Wojewodztwo pomorskie stoi obecnie przed unikalng szansg,
wynikajaca z transformacji technologicznej oraz ponadprze-
cietnej skali inwestycji infrastrukturalnych realizowanych

i planowanych w regionie, zwtaszcza w sektorze energe-
tycznym, w gospodarce morskiej i przemysle zbrojeniowym.
Jednoczesnie struktura realizacji zamowien —w szczegdlnosci
w przypadku duzych projektéw energetycznych — opiera sie
na fancuchu podmiotow, ktére wycinkowo wykonujg poszcze-
golne etapy procesu inwestycyjnego, dysponujac wtasna
sprawdzona kadra. Istnieje zatem ryzyko, ze rozwdj infrastruk-
tury nie zostanie oparty na lokalnych, jeszcze niedoswiadczo-
nych zasobach kadrowych. W tym kontekscie kluczowe staje
sie zagwarantowanie, aby realizacja strategicznych inwesty-
Cji przyczyniata sie do trwatego wzmocnienia kompetencji
pomorskich przedsiebiorstw i pracownikow, a nie jedynie

do czasowego wykonywania prac prostych, bez perspektywy
budowania trwatej przewagi konkurencyjnej regionu.

Potwierdzenie w badaniach: CATI, IDI, FGI, grupy konfronta-
cyjne, panele eksperckie, desk research (m.in. IFC/World Bank
(2024), NREL (2025)).

Cel gtéwny rekomendac;ji:

Trwate wzmocnienie regionalnych kompetencji o wysokiej war-
tosci dodanej, osiggniete dzieki wykorzystaniu ponadprzecietnej
skali inwestycji infrastrukturalnych, realizowanych i planowanych
W regionie.

Cele szczegdtowe:

1.

Zwiekszenie zakresu i skutecznosci transferu technologii do
pomorskich przedsiebiorstw w celu wzmocnienia ich poten-
cjatu do samodzielnej realizacji zadan o wysokiej wartosci
dodanej.

2. Zwiekszenie poziomu wysokospecjalistycznych kompetencji

pracownikow z wojewoddztwa pomorskiego, by lokalne kadry
stanowity fundament realizacji zadan inwestycyjnych i proce-
sOw operacyjnych w sektorze energetycznym, w gospodarce
morskiej i przemysle zbrojeniowym, co zmniejszatoby zalez-
nosc¢ regionu od naptywowych zasobdéw specjalistycznych
kadr.
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3. Zbudowanie unikalnych kompetencji operacyjnych w regionie
— W szczegolnosci w obszarach zobligowanych do przestrzega-
nia wysokich standardow bezpieczenstwa, jakosci i zgodnosci
regulacyjnej, charakterystycznych dla infrastruktury krytycznej,
stanowiagcych trwatg bariere wejscia i zrodto przewagi konku-
rencyjnej Pomorza.
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Proponowane dziatania

_)

1I.3.A. Wspieranie transferu
technologii do pomorskich
przedsiebiorstw

1.

Wsparcie transferu technologii do pomorskich przedsiebiorstw uczestniczacych

w realizacji strategicznych inwestycji infrastrukturalnych, tak aby realizujac zadania
inwestycyjne czy procesy operacyjne, nie ograniczaty sie do wykonywania prac prostych
i pomocniczych, o niewielkiej wartosci dodanej, wspierajac jedynie dziatania specjali-
stow z Kraju i z zagranicy.

Inicjowanie dialogu z inwestorami strategicznymi, realizujagcymi projekty na terenie
Pomorza, w celu wypracowania rozwigzan sprzyjajacych wigczaniu lokalnych przed-
siebiorstw w realizacje zadan o wyzszej wartosci dodanej — m.in. poprzez identyfikacje
obszardw, w ktorych lokalne podmioty moga stopniowo przejmowac bardziej zaawan-
sowane funkcje taricucha dostaw.

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:

Samorzad Wojewddztwa Wiasciwe organy administracji panstwowej,

Pomorskiego, Wojewoda PomorskKi inwestorzy strategiczni, organizacje pracodaw-
céw, Pomorska Specjalna Strefa Ekonomiczna,
Agencja Rozwoju Pomorza, Gdanska Agencja
Rozwoju Gospodarczego
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2 1. Dazenie do zapewnienia transferu wiedzy do mieszkarncéw wojewoédztwa pomor-

I11.3.B. Wspieranie transferu wiedzy skiego, aby mogli stanowi¢ fundament wysokospecjalistycznych kadr, realizujgcych

do mieszkancéw wojewo6dztwa zadania inwestycyjne i procesy operacyjne — przy wykorzystaniu m.in. mechanizmow
typu Livelihood Restoration Plan?4 oraz innych dostepnych instrumentow kompensa-
cyjnych i rozwojowych, towarzyszacych strategicznym inwestycjom.

2. Identyfikowanie i upowszechnianie wiedzy na temat dostepnych sciezek ksztat-
cenia i certyfikacji w zawodach specjalistycznych, powigzanych z realizowanymi
inwestycjami infrastrukturalnymi — w szczegdlnosci w sektorze offshore wind, energe-
tyki jadrowej, gospodarki morskiej i przemystu zbrojeniowego. Realizujac te dziatania,
trzeba wzig¢ pod uwage, ze budowanie i umacnianie lokalnych kompetencji jest pro-
cesem dtugofalowym, ktérego efekty moga by¢ widoczne dopiero w przysztosci.

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:
Samorzad Wojewddztwa Wiasciwe organy administracji panstwowej
Pomorskiego, Wojewoda Pomorski (np. Ministerstwo Rozwoju i Technologii),

inwestorzy strategiczni, pomorskie uczelnie
wyzsze, Pomorska Specjalna Strefa
Ekonomiczna, Agencja Rozwoju Pomorza,
Gdanska Agencja Rozwoju Gospodarczego

24 Dokument opisujgcy m.in. sposdb rekompensowania okreslonej spotecznosci szkéd wynikajacych z negatywnego oddziatywania planowanej inwestycji.
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- 1. Monitorowanie udziatu pomorskich przedsiebiorstw i kadr w realizacji strate-
111.3.C. Budowanie kompetencji gicznych inwestycji — identyfikacja barier (finansowych, kompetencyjnych, organiza-
w obszarach strategicznych cyjnych) ograniczajgcych ich uczestnictwo w zadaniach o wyzszej wartosci dodanej

i podejmowanie dziatan zaradczych w ramach dostepnych instrumentdw wsparcia.

2. Wspieranie tworzenia wspélnych centréw szkoleniowych, umozliwiajacych pomor-
skim przedsiebiorcom i ich pracownikom dostep do infrastruktury szkoleniowej
i certyfikacyjnej, adekwatnej do wymogdw strategicznych sektoréw — przy zatozeniu,
ze realizacja zadan inwestycyjnych oraz rozwoj sektora w ponadprzecietnej skali
przyczyni sie do zbudowania lokalnych kompetencji, ktére moga przynosic efekty
dopiero w przysztosci.

Lider wdrozenia: Podmioty wspierajace:
Samorzad Wojewddztwa Organizacje pracodawcoéw, pomorskie
Pomorskiego, Agencja uczelnie wyzsze, inwestorzy strategiczni,

Rozwoju Pomorza Pomorska Specjalna Strefa Ekonomiczna
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Przyktadowe wskazniki efektywnosci (KPI)

Wskaznik Wartos¢ docelowa Horyzont czasowy Sposéb pomiaru

Liczba programoéw Wartosci referencyjne okresli 5lat Liczba programdw ksztatcenia, studidéw
ksztatcenia, wspieranych Samorzad Wojewddztwa podyplomowych; dane udostepnione przez
przez inwestoréw Pomorskiego w porozumieniu uczelnie, organy prowadzace, organizacje
realizujacych duze projekty z rektorami pomorskich uczelni, pracodawcoéw i kluczowych inwestorow.
inwestycyjne w woj. Pomorskim Kuratorem Oswiaty

pomorskim i organizacjami pracodawcow

Liczba uméw z inwestorami Min. 10 sformalizowanych 2 lata Liczba sformalizowanych proceséw
strategicznymi, dotyczacych  proceséw negocjacyjnych/ negocjacyjnych/konsultacyjnych

wiaczania lokalnych firm konsultacyjnych z inwestorami Z inwestorami strategicznymi dot. wigczania
i kadr w realizacje inwestycji  strategicznymi rocznie lokalnych firm w taricuch dostaw; rejestr

spotkan prowadzony przez Samorzad
Wojewddztwa Pomorskiego, Agencje
Rozwoju Pomorza, Gdanska Agencje Rozwoju

Gospodarczego
Liczba wspdlnych centrow Min. 3 wspolne centra 5lat Liczba utworzonych/funkcjonujgcych
szkoleniowych szkoleniowe (offshore wind, centrow szkoleniowych, umozliwiajgcych
energetyka jadrowa, przemyst certyfikacje w sektorach strategicznych;
zbrojeniowy, gospodarka rejestr infrastruktury szkoleniowej, umowy

morska) o wspdtpracy
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Wskaznik Wartos¢ docelowa Horyzont czasowy Sposéb pomiaru

Liczba s$ciezek ksztatcenia/ Min. 12 zidentyfikowanych 3lata Liczba zidentyfikowanych
certyfikacji w zawodach i upowszechnionych sciezek (po i upowszechnionych sciezek ksztatcenia
powiazanych z inwestycjami  min. 3 na kazdy ww. sektor) w zawodach specjalistycznych (offshore

wind, energetyka jadrowa, gospodarka
morska, przemyst zbrojeniowy); katalog
sciezek opublikowany i aktualizowany przez
Samorzad Wojewddztwa Pomorskiego

Relacja: wptyw - naklady zwigzane Wptyw: 6
z wdrozeniem rekomendacji: Naktady: 5

Rekomendacja zaktadajgca najwyzszy wptyw strategiczny, odnoszaca sie do kluczowych wyzwan rozwojowych i budowania przewagi
konkurencyjnej regionu. Ze wzgledu na ograniczony horyzont czasowy wymaga ona podjecia dziatan w trybie pilnym. Naktady sza-
cowane s3 jako wysokie.
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6.4
Rekomendowana sekwencja wdrazania

Przedstawione w ninigjszym raporcie rekomendacje odzwierciedlajg ztozonosc i wie-
lowymiarowos¢ badanego zjawiska. Tworzg one komplementarny, wieloobszarowy
system interwencji na rzecz zmniejszania luk kompetencyjnych w osmiu Istotnych
Obszarach Gospodarki Pomorza.

Poszczegdlne rekomendacje réznig sie zarowno pod wzgledem potencjalnego
wplywu na rozwigzanie problemu, jak i szacunkowego poziomu naktaddw nie-
zbednych do ich wdrozenia. Ocena kazdej rekomendacji wedtug kryterium wptywu

i naktadow (por. str. 77) pozwolita na opracowanie macierzy relacji, pozycjonujacej je
W wymiarze szacowanego wWptywu na zmniejszenie luki kompetencyjnej oraz nakia-
doéw niezbednych do wdrozenia. Wymiary zostaty zagregowane w trzy poziomy:
niski, sredni i wysoki (zob. Tablica 7). Pozycja rekomendacji w macierzy odzwierciedla

odmienne strategie wdrozeniowe.
Nakiady Nakiady
SREDNIE (3-4) WYSOKIE (5-6)

Tablica 7. Macierz relacji wptywu i naktadow

Naktady
NISKIE (1-2)

Wptyw B |5 Doradca B |.3 Szkota blizej # 1.1 Cztery Sciezki
WYSOKI (5-6) zawodowy 2.0 miejsca pracy do kompetencji
B [1.1 Pomorski ¢ 111.2 Przyspieszenie
system reskillingu automatyzacji
i upskillingu i cyfryzacji
¢ 1.3 Pomorze
na mapie lideréw
® .2 DNA
\S'AIIQpEl’ISZI)VI:lll 34 Pomorskiego
(3-4) Pracownika
® .4 Adaptacja
kadr dydaktycznych
® 11.2 Od urzedu
do agencji kariery
@ 111.1 Wspdlny jezyk
rynku pracy
Wplyw
NISKI (1-2)
Legenda:

m Quick wins — wysoki wptyw, niskie/érednie naktady
¢ Inwestycje strategiczne — wysoki wplyw, wysokie naktady

® Dziatania wspierajgce - $redni wptyw, niskie/Srednie naktady

Zrédto: opracowanie wiasne
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W odniesieniu do interwencji o najko-
rzystniejszej relacji efektow do kosztéw
(quick wins) rekomendowane jest wdro-
zenie w krotkim horyzoncie czasowym
(np. w ciggu najblizszych 12 miesiecy).
Inwestycje o wysokim potencjale trans-
formacyjnym, wymagajace zabez-
pieczenia finansowania, tj. inwestycje
strategiczne, powinny by¢ traktowane
priorytetowo i wdrazane w srednim hory-
zoncie czasowym (np. 6-36 miesiecy),
po zapewnieniu finansowania. Nato-
miast dziatania wspierajace, stanowigce
fundament i infrastrukture koordyna-
cyjna dla pozostatych rekomendacji,
powinny by¢ wdrazane rownolegle,

w trybie ciggtym.

Trzy z dziesieciu rekomendacji (1.3, I.5,

[1.1) taczy wysoki wptyw z niskimi lub
srednimi nakfadami. Tworza one katego-
rie quick wins, a ich uruchomienie jest
rekomendowane w pierwszej kolejnosci.
Szczegdlng pozycje zajmuje rekomen-
dacja II.1 Pomorski system reskillingu

i upskillingu dorostych, ktéra umozliwia
relatywnie szybkie dostarczenie na rynek
pracy kadr o nowych kompetencjach,
bez oczekiwania na efekty cyklu ksztat-
cenia formalnego.

Rekomendacja 1.5 Doradca zawodowy
2.0 zajmuje pozycje o najkorzystniejszej
relacji wptywu do naktadoéw. Doradz-
two zawodowe stanowi jedng z najbar-
dziej efektywnych kosztowo interwencji
w kontekscie zmniejszania odsetka
uczniodw ksztatconych w niedopasowa-
nych zawodach. Rekomendacja

1.3 Szkota blizej miejsca pracy bezpo-
srednio wptywa na przygotowanie absol-
wentéw do pracy zawodowej poprzez
usprawnienie ksztatcenia praktycznego,
wspotprace szkot z pracodawcami

i modernizacje bazy dydaktycznej.

Rekomendacje L1, 111.2, 111.3 wymagaja
wysokich naktaddéw, lecz jednoczesnie

charakteryzuja sie wysokim poziomem
wptywu. Sg to inwestycje strategiczne,
ktorych opdznienie niesie ze soba ryzyko
w kontekscie rozwoju gospodarczego
regionu, opartego na wysokiej war-

tosci dodanej. Szczegdlnie dotyczy to
rekomendacji l1l.3 Pomorze na mapie
lideréw, w przypadku ktérej opdznie-
nie wdrozenia moze skutkowac petnie-
niem przez pomorskie przedsiebiorstwa
roli podwykonawcow prac prostych.
Rekomendacja I.1 Cztery sciezki do
kompetencji ma charakter systemowy
— obejmuje utworzenie czterech kom-
plementarnych sciezek ksztatcenia,
wraz z ich koordynacja i ewaluacja. Jej
efektywne wdrozenie zapewnia naj-
WYyZszy wWptyw systemowy, lecz wymaga
znaczacych naktaddw finansowych

i organizacyjnych. Rekomendacja Iil.2
Przyspieszenie automatyzacji i cyfryza-
cji stanowi kluczowy czynnik zmieniajacy
strukture zawodow. Wspieranie przed-
siebiorstw w zwiekszaniu dojrzatosci
technologicznej jest niezbedne w celu
kompensacji deficytu kadr i wypetniania
zapotrzebowania na zawody deficytowe.

Rekomendacje 1.2, 1.4, 11.2, 111.1 petnia
role wspierajaca i infrastrukturalna. Ich
bezposredni wptyw na luke kompeten-
cyjna mozna okresli¢ jako umiarkowany,
jednak warunkuja one skutecznosc¢
pozostatych interwencji. Rekomenda-
cja l1l.1 Wspélny jezyk rynku pracy

- platforma dialogu ma charakter infra-
strukturalny, istotny dla skutecznosci
pozostatych rekomendacji — zapew-

nia koordynacje dziatan interesariuszy

i integracje rozproszonych zrédet infor-
macji o rynku pracy. Rekomendacja I11.2
Od urzedu do agencji kariery stanowi
podstawe swiadczenia ustug reskillin-
gowych i aktywizacyjnych. Urzedy pracy
maja wypracowane standardy i bogate
doswiadczenie, a zmiana modelu ich
pracy daje mozliwosc¢ osiggniecia szyb-
kich efektéw. Rekomendacja I.2 DNA
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Pomorskiego Pracownika buduje fun-
dament kompetencji miekkich. Efekty
rekomendowanych dziatan sg odro-
czone W czasie, zas oddziatywanie jest
dtugofalowe, postrzegane w kontekscie
pokoleniowym. Rekomendacja 1.4 Ada-
ptacja kadr dydaktycznych warunkuje
skutecznosc¢ ksztatcenia praktycznego
poprzez zapewnienie nauczycielom
aktualnych kompetencji branzowych,
ktore sg konieczne, aby uzyskac¢ odpo-
wiednig jakos¢ procesu dydaktycznego.
Rekomendacje te powinny by¢ wdra-
zane stale, rownolegle z pozostatymi
fazami.

Fazy wdrozeniowe powyzszych reko-
mendacji powinny byc¢ traktowane jako
naktadajace sig, a nie sekwencyjne.
Autorzy opracowania sugeruja, aby np.
prace przygotowawcze do inwestycji
strategicznych (w tym pozyskanie finan-
sowania, konsultacje z interesariuszami,

przygotowanie dokumentacji) rozpo-
czety sie rownolegle z uruchamianiem
dziatan quick wins. Podobnie dialog

Z inwestorami strategicznymi w ramach
rekomendacji 111.3 Pomorze na mapie
lideréw powinien by¢ inicjowany juz

W pierwszych miesigcach realizacji
powyzszych zalecen, nawet jesli petne
wdrozenie instrumentéw wsparcia
nastapi pozniej.

Przedstawione rekomendacje nalezy
postrzegac jako catosciowy system
komplementarnych dziatan, w ktérym
skutecznos¢ kazdej z nich jest wzmac-
niana przez pozostate. W tym kontekscie
priorytetyzacja nie oznacza rezygnacji

z wybranych rekomendacji, lecz opty-
malizacje kolejnosci ich uruchamiania,
tak aby jak najszybciej osiggnac efekty
synergii i w jak najwiekszym stopniu
zmniejszy¢ luke kompetencyjna na
pomorskim rynku pracy.
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10. Zatgczniki

10.1

Lista kodow PKD (wg klasyfikacji
PKD 2007) w ramach IOGP

1) Morska i stoczniowa

« 30.1 - Budowa i naprawa statkdw i todzi

« 30.11.Z - Produkgcja statkow
i konstrukcji ptywajacych

+ 30.12.Z - Produkcja todzi
wycieczkowych i sportowych

« 33.15.Z - Naprawa i konserwacja
statkéw i todzi

« 52.22.A - Dziatalnos¢ ustugowa
wspomagajgca transport morski

« 71.12.Z — Dziatalnos¢ w zakresie inzynierii
i zZwigzane z nig doradztwo techniczne

« 09.10.Z - Dziatalnos¢ ustugowa
wspomagajaca eksploatacje zt6z
ropy i gazu (platformy morskie)

» 42.91.Z - Roboty zwigzane z budowa
obiektéw inzynierii wodnej

2) Transport, logistyka,
magazynowanie
« 49.41.Z - Transport drogowy towardw

« 49,20.Z - Transport kolejowy towardow

« 52.10.B - Magazynowanie
i przechowywanie pozostatych towaréw

« 50.20.Z - Transport morski
i przybrzezny towardéw

« 52.29.C - Dziatalnos$¢ pozostatych
agencji transportowych

« 52.21.Z - Dziatalnos¢ ustugowa
wspomagajaca transport lgdowy

« 52.22.A - Dziatalnos¢ ustugowa
wspomagajgca transport morski

» 52.24.A - Przeladunek towardow
w portach morskich

3) Nowoczesne technologie
w produkcji i ustugach

» 62.01.Z - Dziatalnos¢ zwigzana
Z oprogramowaniem

+ 62.03.Z - Dziatalnos¢ zwigzana
z zarzadzaniem urzadzeniami
informatycznymi

+ 63.11.Z - Przetwarzanie danych;
zarzadzanie stronami internetowymi
(hosting) i podobna dziatalnosé

» 28.99.Z — Produkcja pozostatych
maszyn specjalnego przeznaczenia

« 72.19.Z - Badania naukowe i prace
rozwojowe w dziedzinie nauk technicznych

+ 62.02.Z - Dziatalnos¢ zwigzana
z doradztwem w zakresie informatyki

+ 26.11.Z — Produkcja elementow
elektronicznych

+ 26.12.Z - Produkcja ptyt drukowanych
potgczonych elementami elektronicznymi

+ 26.20.Z - Produkcja komputerow
i urzadzen peryferyjnych

» 26.30.Z - Produkcja sprzetu
(tele)komunikacyjnego

+ 26.40.Z - Produkcja elektronicznego
sprzetu powszechnego uzytku

» 26.51.Z — Produkcja instrumentéw
i przyrzaddéw pomiarowych,
kontrolnych i nawigacyjnych

+ 26.70.Z — Produkcja optycznych
instrumentoéw i przyrzadow fotograficznych

» 62.09.Z - Pozostata dziatalnos¢
ustugowa w zakresie technologii
informatycznych i komputerowych
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« 72.19.Z - Badania naukowe i prace
rozwojowe w dziedzinie pozostatych
nauk przyrodniczych i technicznych

« 27.90.Z - Produkcja pozostatego
sprzetu elektrycznego

« 29.10 - Produkcja pojazdow
samochodowych, z wytgczeniem motocykli

+ 30.30.Z - Produkcja statkéw powietrznych,
statkow kosmicznych i podobnych maszyn

« 30.99.Z - Produkcja pozostatego
sprzetu transportowego, gdzie
indziej niesklasyfikowana

+ 62.09.Z — Pozostata dziatalnosc
ustugowa w zakresie technologii
informatycznych i komputerowych

« 33.16.Z - Naprawa i konserwacja statkéw
powietrznych i statkdw kosmicznych

» 61.30.Z — Dziatalnos¢ w zakresie
satelitarnej telekomunikacji

« 63.12.Z - Dziatalnos¢ portali internetowych

4) Zdrowie i ustugi opiekuncze

« 86.10.Z — Dziatalnosc¢ szpitali

» 86.21.Z — Praktyka lekarska ogo6lna

« 86.22.Z - Praktyka lekarska specjalistyczna
« 86.23.Z — Praktyka lekarska dentystyczna

« 86.90.A — Dziatalnosc fizjoterapeutyczna

» 86.90.C - Praktyka pielegniarek i potoznych
» 86.90.D - Dziatalnos¢ paramedyczna

« 86.90.E - Pozostata dziatalnos¢
w zakresie opieki zdrowotnej, gdzie
indziej niesklasyfikowana

« 87.10.Z - Pomoc spoteczna
z zakwaterowaniem zapewniajaca
opieke pielegniarska
« 87.20.Z - Pomoc spoteczna
z zakwaterowaniem dla oséb
Z zaburzeniami psychicznymi

« 87.30.Z - Pomoc spoteczna
z zakwaterowaniem dla oséb w podesztym
wieku i oséb niepetnosprawnych

« 87.90.Z — Pozostata pomoc
spoteczna z zakwaterowaniem

+ 88.10.Z - Pomoc spoteczna bez
zakwaterowania dla oséb w podesztym
wieku i 0séb niepetnosprawnych

« 88.91.Z - Opieka dzienna nad dzie¢mi

« 88.99.Z - Pozostata pomoc
spoteczna bez zakwaterowania,
gdzie indziej niesklasyfikowana

« 21.20.Z - Produkcja lekoéw i pozostatych
wyrobdw farmaceutycznych

+ 26.60.Z - Produkcja urzadzen
napromieniowujacych,
sprzetu elektromedycznego
i elektroterapeutycznego

« 72.11.Z - Badania naukowe i prace
rozwojowe w dziedzinie biotechnologii

« 72.19.Z - Badania naukowe i prace
rozwojowe w dziedzinie pozostatych
nauk przyrodniczych i technicznych

+ 86.90.B — Dziatalnosc
pogotowia ratunkowego

5) Turystyka i MICE

« 55.10.Z - Hotele i podobne
obiekty zakwaterowania

« 55.20.Z - Obiekty noclegowe turystyczne
i miejsca krotkotrwatego zakwaterowania

« 55.30.Z - Pola kempingowe (w tym
caravaningowe) i pola namiotowe

« 55.90.Z - Pozostate zakwaterowanie

» 56.10.A — Restauracje i inne state
placéwki gastronomiczne

+ 56.10.B - Ruchome placowki
gastronomiczne

« 79.11.A - Dziatalnos¢ agentow turystycznych

» 79.11.B - Dziatalnos¢ posrednikéw
turystycznych

» 79.12.Z - Dziatalnosc¢
organizatoréw turystyki

« 79.90.A - Dziatalnos¢ pilotdéw wycieczek
i przewodnikdw turystycznych

» 79.90.B - Dziatalnos¢ w zakresie
informacji turystycznej

« 82.30.Z - Dziatalnos¢ zwigzana
Z organizacja targoéw, wystaw i kongresow
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« 93.29.A - Dziatalnos¢ pokojow zagadek,
domow strachu, miejsc do tanczenia

« 93.21.Z - Dziatalnos¢ wesotych
miasteczek i parkéw rozrywki

» 93.29.B - Pozostata dziatalnos¢
rozrywkowa i rekreacyjna

« DZIAL 90 - Dziatalnos¢ tworcza
zZwigzana z kulturg i rozrywka

« DZIAL 91 - Dziatalnos¢ bibliotek,
archiwéw, muzedw oraz pozostata
dziatalnosc zwigzana z kultura

6) Energetyka, w tym OZE

« 35.11.Z - Wytwarzanie energii elektrycznej
« 35.12.Z - Przesytanie energii elektrycznej

« 35.13.Z - Dystrybucja energii elektrycznej
« 35.14.Z - Handel energig elektryczna

« 35.21.Z - Wytwarzanie paliw gazowych

« 35.22.Z - Dystrybucja paliw

gazowych siecig gazowa
« 35.23.Z - Handel gazem w sieci przesytowej
« 35.30.Z - Wytwarzanie i zaopatrywanie

w pare wodng, goragca wode i powietrze

do uktaddéw klimatyzacyjnych

« 36.00.Z - Pobor, uzdatnianie
i dostarczanie wody

« 43.21.Z - Wykonywanie instalacji
elektrycznych. (np. instalacje fotowoltaiczne)

« 71.12.Z - Dziatalnos¢ w zakresie
inzynierii i zwigzane z nig doradztw
techniczne (w tym energetycznego)

« 28.21.Z — Produkcja piecow, palenisk
i palnikéw piecowych (biomasa, OZE)

7) Rolno-spozywcza
« DZIAL 03 - Rybactwo
« DZIAL 1M - Produkcja napojow

« O1.1.Z - Uprawy zbdz, roslin
straczkowych i roslin oleistych na
nasiona, z wytaczeniem ryzu

« 01.13.Z -Uprawa warzyw, wigczajac
melony oraz uprawa roslin
korzeniowych i roslin bulwiastych

« 01.19.Z — Pozostate uprawy
rolne inne niz wieloletnie

« 01.28.Z - Uprawa roslin przyprawowych
i aromatycznych oraz roslin
wykorzystywanych do produkcji lekow
i wyrobdw farmaceutycznych

« 01.61.Z — Dziatalnos¢ ustugowa
wspomagajaca produkcje roslinna

+ 01.62.Z - Dziatalnos¢ ustugowa
wspomagajgca chow i hodowle
zwierzat gospodarskich

+ 01.63.Z - Dziatalnos¢ ustugowa
nastepujaca po zbiorach

+ 10.11.Z - Przetwodrstwo i konserwowanie
miesa, z wytgczeniem miesa z drobiu

+ 10.12.Z - Przetworstwo
i konserwowanie miesa z drobiu

+ 10.13.Z — Produkcja wyrobdw z miesa,
wiaczajac wyroby z miesa drobiowego

» 10.20.Z - Przetwodrstwo i konserwowanie
ryb, skorupiakéw i mieczakéw

+ 10.31.Z - Przetwarzanie
i konserwowanie ziemniakdw

» 10.39.Z — Pozostate przetwdrstwo
i konserwowanie owocow i warzyw

» 10.41.Z — Produkcja olejow
i pozostatych ttuszczéw ptynnych

+ 10.52.Z — Produkcja lodéw

+ 10.61.Z -“Wytwarzanie produktéow
przemiatu zbdz

» 10.71.Z — Produkcja pieczywa; produkcja
sSwiezych wyrobdw ciastkarskich i ciastek

+ 10.89.Z — Produkcja pozostatych
artykutéw spozywczych, gdzie
indziej niesklasyfikowana

8) Produkcja przemystowa
(metalowo-maszynowa, drewno-
-meblarska, tworzywa sztuczne)
« DZIAL 02 - Lesnictwo

i pozyskiwanie drewna

« DZIAL 33 — Naprawa, konserwacja
i instalowanie maszyn i urzadzen
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« 25.11.Z - Produkcja konstrukgcji
metalowych i ich czesci

« 25.12.Z - Produkcja metalowych
elementdéw stolarki budowlanej

+ 25.61.Z - Obrobka metali
i naktadanie powtok na metale

« 25.62.Z - Obrébka mechaniczna
elementéw metalowych

« 28.41.Z - Produkcja maszyn
do obrébki metali

« 28.49.Z - Produkcja pozostatych
narzedzi mechanicznych

« 28.99.Z - Produkcja pozostatych
maszyn ogodlnego przeznaczenia,
gdzie indziej niesklasyfikowana

« 16.10.Z — Produkcja wyrobow tartacznych

+ 16.21.Z - Produkcja arkuszy fornirowych
i ptyt wykonanych na bazie drewna

» 16.22.Z - Produkcja gotowych
parkietéw podtogowych

+ 16.23.Z - Produkcja pozostatych wyrobow
stolarskich i ciesielskich dla budownictwa

» 16.24.Z — Produkcja opakowan drewnianych

+ 31.01.Z - Produkcja mebli
biurowych i sklepowych

+ 31.02.Z - Produkcja mebli kuchennych
« 31.09.Z - Produkcja pozostatych mebli

« 22.21.Z — Produkcja ptyt, arkuszy, rur
i ksztattdéw z tworzyw sztucznych

+ 22.22.Z - Produkcja opakowan
Z tworzyw sztucznych

« 22.23.Z - Produkcja wyrobow dla
budownictwa z tworzyw sztucznych

« 22.29.Z - Produkcja pozostatych
wyrobdéw z tworzyw sztucznych
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10.2

Kwestionariusz badania CATI

CZESC A. METRYCZKA RESPONDENTA | FIRMY

AO. Do ktérego z ponizszych obszaréw gospodarki (IOGP) mozna
przypisa¢ gtéownga dziatalnosé Panstwa firmy? (wypetnia ankieter)

O Morska i stoczniowa

« 30.1 - Budowa i naprawa statkdw i todzi:

« 30.11.Z - Produkcja statkdow
i konstrukcji ptywajacych

« 30.12.Z - Produkcja todzi
wycieczkowych i sportowych

« 33.15.Z — Naprawa i konserwacja
statkéw i todzi

« 52.22.A - Dziatalnos¢ ustugowa
wspomagajaca transport morski

« 71.12.Z — Dziatalnos¢ w zakresie inzynierii
i zZwigzane z nig doradztwo techniczne

+ 09.10.Z - Dziatalnos¢ ustugowa
wspomagajgca eksploatacje zt6z
ropy i gazu (platformy morskie)

« 42.91.Z - Roboty zwigzane z budowa
obiektéw inzynierii wodnej

O Transport, logistyka, magazynowanie

* 49.41.Z — Transport drogowy towarow
* 49,20.Z - Transport kolejowy towarow

« 52.10.B - Magazynowanie
i przechowywanie pozostatych towaréw

« 50.20.Z - Transport morski
i przybrzezny towardéw

+ 52,29.C — Dziatalnos¢ pozostatych
agencji transportowych

« 52.21.Z - Dziatalnos¢ ustugowa
wspomagajaca transport lgdowy

« 52.22.A - Dziatalnos¢ ustugowa
wspomagajagca transport morski

« 52.24.A — Przetadunek towaréw w portach
morskich

O Nowoczesne technologie
w produkgji i ustugach

» 62.01.Z - Dziatalnos¢ zwigzana
Z oprogramowaniem

+ 62.03.Z — Dziatalnos¢ zwigzana
z zarzadzaniem urzadzeniami
informatycznymi

« 63.11.Z - Przetwarzanie danych;
zarzadzanie stronami internetowymi
(hosting) i podobna dziatalnos¢

+ 28.99.Z - Produkcja pozostatych
maszyn specjalnego przeznaczenia

« 72.19.Z - Badania naukowe i prace
rozwojowe w dziedzinie nauk technicznych

+ 62.02.Z - Dziatalnos¢ zwigzana
z doradztwem w zakresie informatyki

+ 26.11.Z — Produkcja elementow
elektronicznych

+ 26.12.Z - Produkcja ptyt drukowanych
potaczonych elementami elektronicznymi

» 26.20.Z - Produkcja komputeréow
i urzadzen peryferyjnych

» 26.30.Z - Produkcja sprzetu
(tele)komunikacyjnego

+ 26.40.Z - Produkcja elektronicznego
sprzetu powszechnego uzytku

» 26.51.Z — Produkcja instrumentow
i przyrzadoéw pomiarowych,
kontrolnych i nawigacyjnych

+ 26.70.Z - Produkcja optycznych
instrumentoéw i przyrzadow fotograficznych

» 62.09.Z - Pozostata dziatalnos¢
ustugowa w zakresie technologii
informatycznych i komputerowych
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« 72.19.Z - Badania naukowe i prace
rozwojowe w dziedzinie pozostatych
nauk przyrodniczych i technicznych

27.90.Z - Produkcja pozostatego
sprzetu elektrycznego

29.10 - Produkcja pojazddw
samochodowych, z wytgczeniem motocykli

« 30.30.Z - Produkcja statkéw powietrznych,
statkéw kosmicznych i podobnych maszyn

+ 30.99.Z — Produkcja pozostatego
sprzetu transportowego, gdzie
indziej niesklasyfikowana

62.09.Z — Pozostata dziatalnos¢
ustugowa w zakresie technologii
informatycznych i komputerowych

« 33.16.Z - Naprawa i konserwacja statkow
powietrznych i statkdw kosmicznych

61.30.Z — Dziatalnos$¢ w zakresie
satelitarnej telekomunikacji

» 88.10.Z - Pomoc spoteczna bez

zakwaterowania dla oséb w podesztym
wieku i 0séb niepetnosprawnych

88.91.Z — Opieka dzienna nad dzie¢mi

88.99.Z — Pozostata pomoc
spoteczna bez zakwaterowania,
gdzie indziej niesklasyfikowana

21.20.Z - Produkcja lekdéw i pozostatych
wyroboéw farmaceutycznych

» 26.60.Z — Produkcja urzadzen

napromieniowujacych,
sprzetu elektromedycznego
i elektroterapeutycznego

72.11.Z - Badania naukowe i prace
rozwojowe w dziedzinie biotechnologii

72.19.Z - Badania naukowe i prace
rozwojowe w dziedzinie pozostatych
nauk przyrodniczych i technicznych

86.90.B — Dziatalnos¢ pogotowia

« 63.12.Z - Dziatalno$¢ portali internetowych ratunkowego

O Zdrowie i ustugi opiekunicze O Turystyka i MICE

» 55.10.Z — Hotele i podobne
obiekty zakwaterowania

« 86.10.Z — Dziatalnos¢ szpitali
« 86.21.Z - Praktyka lekarska ogdlna
« 55.20.Z - Obiekty noclegowe turystyczne

* 86.22.Z - Praktyka lekarska specjalistyczna i miejsca krotkotrwatego zakwaterowania

« 86.23.Z - Praktyka lekarska dentystyczna . 55.30.Z - Pola kempingowe (w tym

« 86.90.A — Dziatalnos¢ fizjoterapeutyczna caravaningowe) i pola namiotowe

+ 86.90.C - Praktyka pielegniarek i potoznych ~ « 55.90.Z - Pozostate zakwaterowanie
+ 86.90.D — Dziatalnos¢ paramedyczna « 56.10.A - Restauracje i inne state

« 86.90.E — Pozostata dziatalnosé placoéwki gastronomiczne

w zakresie opieki zdrowotnej, gdzie
indziej niesklasyfikowana

87.10.Z - Pomoc spoteczna
z zakwaterowaniem zapewniajgca
opieke pielegniarska

87.20.Z - Pomoc spoteczna
z zakwaterowaniem dla oséb
z zaburzeniami psychicznymi

87.30.Z - Pomoc spoteczna
z zakwaterowaniem dla oséb w podesziym
wieku i oséb niepetnosprawnych

87.90.Z - Pozostata pomoc
spoteczna z zakwaterowaniem

56.10.B - Ruchome placowki
gastronomiczne

79.11.A - Dziatalnos¢ agentow turystycznych

79.11.B - Dziatalnos¢ posrednikéw
turystycznych

79.12.Z - Dziatalnosc

organizatoréw turystyki

79.90.A - Dziatalnosc pilotow wycieczek
i przewodnikéw turystycznych

79.90.B — Dziatalnos¢ w zakresie
informacji turystycznej

82.30.Z - Dziatalnos¢ zwigzana
Z organizacja targoéw, wystaw i kongresow
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« 93.29.A - Dziatalnos¢ pokojow zagadek,
domow strachu, miejsc do tanczenia

« 93.21.Z - Dziatalnos¢ wesotych
miasteczek i parkéw rozrywki

» 93.29.B - Pozostata dziatalnos¢
rozrywkowa i rekreacyjna

« DZIAL 90 - Dziatalnos¢ tworcza
zZwigzana z kulturg i rozrywka

« DZIAL 91 - Dziatalnos¢ bibliotek, archiwdw,
muzedw oraz pozostata dziatalnosc
zwigzana z kultura

O Energetyka, w tym OZE

« 35.11.Z - Wytwarzanie energii elektrycznej
« 35.12.Z — Przesytanie energii elektrycznej

« 35.13.Z - Dystrybucja energii elektrycznej
« 35.14.Z - Handel energig elektryczna

+ 35.21.Z - Wytwarzanie paliw gazowych

+ 35.22.Z - Dystrybucja paliw
gazowych siecig gazowa

» 35.23.Z - Handel gazem w sieci przesytowej

» 35.30.Z - Wytwarzanie i zaopatrywanie
w pare wodng, gorgca wode i powietrze
do uktaddw klimatyzacyjnych

« 36.00.Z - Pobdr, uzdatnianie
i dostarczanie wody

« 43.21.Z - Wykonywanie instalacji
elektrycznych. (np. instalacje fotowoltaiczne)

« 71.12.Z - Dziatalnos¢ w zakresie
inzynierii i zwigzane z nig doradztw
techniczne (w tym energetycznego)

« 28.21.Z - Produkcja piecow, palenisk
i palnikéw piecowych (biomasa, OZE)

U Rolno-spozywcza

« DZIAL 03 — Rybactwo
« DZIAL 11 - Produkcja napojow

« O1.1.Z — Uprawy zbdz, roslin
strgczkowych i roslin oleistych na
nasiona, z wytgczeniem ryzu

« 01.13.Z -Uprawa warzyw, wigczajac
melony oraz uprawa roslin
korzeniowych i roslin bulwiastych

« 01.19.Z — Pozostate uprawy
rolne inne niz wieloletnie

« 01.28.Z - Uprawa roslin przyprawowych
i aromatycznych oraz roslin
wykorzystywanych do produkcji lekow
i wyrobdw farmaceutycznych

« 01.61.Z — Dziatalnos¢ ustugowa
wspomagajaca produkcje roslinng

+ 01.62.Z - Dziatalnos¢ ustugowa
wspomagajgca chow i hodowle
zwierzat gospodarskich

» 01.63.Z - Dziatalnos¢ ustugowa
nastepujaca po zbiorach

» 10.11.Z — Przetwdrstwo i konserwowanie
miesa, z wytgczeniem miesa z drobiu

» 10.12.Z - Przetwdrstwo
i konserwowanie miesa z drobiu

+ 10.13.Z — Produkcja wyrobdw z miesa,
wiaczajac wyroby z miesa drobiowego

» 10.20.Z - Przetwodrstwo i konserwowanie
ryb, skorupiakéw i mieczakéw

« 10.31.Z - Przetwarzanie
i konserwowanie ziemniakdw

» 10.39.Z - Pozostate przetwoérstwo
i konserwowanie owocow i warzyw

» 10.41.Z — Produkcja olejow
i pozostatych ttuszczéw ptynnych

» 10.52.Z — Produkcja lodéw

+ 10.61.Z -“Wytwarzanie produktéow
przemiatu zbdz

» 10.71.Z — Produkcja pieczywa; produkcja
swiezych wyrobdw ciastkarskich i ciastek

« 10.89.Z — Produkcja pozostatych artykutow
spozywczych, gdzie indziej niesklasyfikowana

O Produkcja przemystowa
(metalowo-maszynowa, drewno-
-meblarska, tworzywa sztuczne)

« DZIAL 02 - Lesnictwo i pozyskiwanie drewna

« DZIAL 33 - Naprawa, konserwacja
i instalowanie maszyn i urzadzen

+ 25.11.Z - Produkcja konstrukgji
metalowych i ich czesci

« 25.12.Z - Produkcja metalowych
elementdéw stolarki budowlanej
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+ 25.61.Z - Obrobka metali + 16.23.Z — Produkcja pozostatych wyrobow

i naktadanie powtok na metale stolarskich i ciesielskich dla budownictwa

« 25.62.Z - Obrébka mechaniczna « 16.24.Z — Produkcja opakowan drewnianych
elementow metalowych * 31.01.Z - Produkcja mebli

« 28.41.Z - Produkcja maszyn biurowych i sklepowych
do obrobki metali « 31.02.Z - Produkcja mebli kuchennych

« 28.49.Z - Produkcja pozostatych

+ 31.09.Z - Produkcja pozostatych mebli
narzedzi mechanicznych

» 22.21.Z - Produkcja ptyt, arkuszy, rur

* 28.99.Z - Produkcja pozostatych i ksztattdw z tworzyw sztucznych

maszyn ogdélnego przeznaczenia,

gdzie indziej niesklasyfikowana * 22.22.Z - Produkcja opakowan

z tworzyw sztucznych

» 22.23.Z - Produkcja wyroboéw dla
budownictwa z tworzyw sztucznych

« 16.10.Z — Produkcja wyroboéw tartacznych

« 16.21.Z - Produkcja arkuszy fornirowych

i ptyt konanych na bazie drewna
PYEWY Y « 22.29.Z - Produkcja pozostatych

» 16.22.Z - Produkcja gotowych wyrobow z tworzyw sztucznych

parkietow podtogowych

AO. Wskaz subregion, w ktérym znajduje sie badana firma (wypeinia ankieter):

O tréjmiejski (Gdansk, Gdynia, Sopot)

0O gdanski (powiat gdanski, pucki, wejherowski, kartuski, nowodworski)

O starogardzki (powiat starogardzki, tczewski, kwidzynski, sztumski, malborski)
O stupski (Stupsk, powiat stupski, bytowski, leborski)

O chojnicki (chojnicki, cziuchowski, koscierski)

Al llu pracownikéw zatrudnia obecnie Panstwa firma?

O firma nie zatrudnia zadnego pracownika — zakonczenie ankiety
0O 1-9 pracownikdéw (mikro)

0 10-50 (mate)

O 51-250 ($rednie)

0O 250+ (duze)

A2. Jaka funkcje petni Pan/Pani w firmie?

O wiasciciel/wspdtwiasciciel/cztonek zarzadu

O dyrektor lub kierownik ds. personalnych (HR)

O dyrektor lub kierownik innego dziatu (innego niz HR)
O pracownik administracyjny

O inna, jaka? [....]
A3. Jak dlugo pracuje Pan(i) w tej firmie? (moze by¢ wartos¢ orientacyjna)
O mniej niz rok

O prosze podac liczbe w latach [......]
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CZESC B. REKRUTACJA - luka ilosciowa

B1. llu nowych pracownikéw zatrudnita Pana/Pani firma w ciggu ostatnich
6 miesiecy? (dopuszczalna jest takze wartos¢ orientacyjna)

O wpisz liczbe: [......]

O zadnego - przejscie do pytania Bla

O nie wiem — przejscie do pytania B2

Bla. Prosze wskaza¢ gtéwny powdd niezatrudnienia nowych pracownikéow

O nie prowadzilismy rekrutacji (pominac B2)

O nie byto chetnych

O zadna z 0os6b nie spetniata naszych oczekiwan

O kandydat/ka zrezygnowat(a) z zatrudnienia

O niemoznos$¢ spetnienia oczekiwan finansowych kandydata/kandydatki
O inne, jakie?

O nie wiem

B2. Na jakie stanowiska prowadzono rekrutacje? (otwarte)

O nie wiem

B3. llu pracownikéw mogtaby zatrudnié Pana/Pani firma
w okresie najblizszych 3 miesiecy, przy zatozeniu, ze wszyscy
kandydaci posiadajag wymagane kompetencje i kwalifikacje?

O liczba [......]
O zadnego

O nie wiem/trudno powiedzieé

B4. llu nowych pracownikéw mogtaby zatrudnié Pana/Pani firma w okresie
najblizszych 12 miesiecy w poszczegéinych grupach zawodowych?

O pracownicy produkgcji: [.....] (np. stolarz, lakiernik, monter, mechanik, elektryk, programista)

O pracownicy do swiadczenia ustug: [.....] (np. serwisant,
pielegniarka, recepcjonista, kelner(ka))

O pracownicy logistyki i transportu: [.....] (np. kierowca,
spedytor, logistyk, magazynier, planista tras)

O pracownicy marketingu i sprzedazy: [.....] (spec. ds.
social medidw, handlowiec, doradca klienta)

O pracownicy zaplecza administracyjnego: [.....] (sekretarki, ksiegowi, pracownicy kadr i HR,
pracownik IT, konserwator)

O inne, jakie? [......]

O nie wiem/trudno powiedzieé

154



CZESC C. OCZEKIWANIA WOBEC KANDYDATOW | PRACOWNIKOW

C1. Jakie uprawnienia formalne powinni mieé

pracownicy rekrutowani do Panstwa firmy?

O wyksztatcenie kierunkowe (ukonczone studia, szkota branzowa) — jakie? [.....]
O uprawnienia SEP, spawalnicze, praca na wysokosci? — jakie? [.....]

O certyfikaty branzowe (np. CEMT, WMS, inne swiadectwa
ukonczenia szkolen, np. BHP) - jakie? [.....]

O prawo jazdy - jakiej kategorii? [.....]

O certyfikaty jezykowe

O ksigzeczka zdrowia do celdw sanitarno-epidemiologicznych
O inne, jakie? [...]

O brak wymagan

O nie wiem/trudno powiedzieé

C2. Prosze wskaza¢ 3 kluczowe umiejetnosci, ktére musza
posiadaé pracownicy poszukiwani w Panstwa branzy?

O nie wiem

C3. Jakich kompetencji brakuje zatrudnianym przez Pana/Pani
firme absolwentom, uczniom lub studentom (otwarte)?

O zatrudniani przez nas absolwenci i uczniowie nie
maja istotnych luk kompetencyjnych

O nie zatrudnialiSmy ostatnio absolwentow, ucznidw i studentéw

O nie wiem
C4. Gdyby Panstwa firma otrzymata pakiet bezptatnych szkolen,

to jakie umiejetnosci swoich pracownikéw chcieliby Panstwo rozwinaé,
aby osigga¢ lepsze wyniki dziatalnosci gospodarczej (max. 3 propozycje)

O nie wiem/trudno powiedzieé
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CZESC D. SKALA WAZNOSCI KOMPETENCJI

D1. Prosze oceni¢ w skali od 0 do 10 minimalny poziom kompetencji,
jaki powinni posiadaé pracownicy, ktérych najbardziej potrzebuje
firma, aby skutecznie realizowa¢ swoje zadania?

0 - brak oczekiwan wobec tej kompetencji

5 - oczekiwany sredni poziom kompetencji, kompetencja umiarkowanie wazna,
10 — oczekiwany bardzo wysoki poziom, kompetencja ma decydujgcy wptyw

na efektywnosc i jakos¢ pracy

1. umiejetnos¢ podejmowania decyzji
i ponoszenia ich konsekwencji;

2. umiegjetnos¢ krytycznego myslenia;

3. chec zdobywania nowej wiedzy
i uczenia sie przez cate zycie;

4. kondycja fizyczna — zdolnos¢ do
dtugotrwatej pracy w pozycji stojacej

lub ruchu, w trybie zmianowym; w zmiennych
i trudnych warunkach pogodowych;
przemieszczania ciezkich przedmiotow;

5. zdolnosci manualne w zakresie montazu,
naprawiania, serwisowania maszyn,
urzadzen lub aparatury, w tym technik
faczenia czesci tj. lutowanie i spawanie;

6. umiejetnosc¢ obstugi zaawansowanych
technologicznie maszyn lub urzadzen,
adekwatnie do rodzaju wykonywanej pracy;

7. wiedza umozliwiajgca samodzielne
projektowanie, instalowanie lub naprawianie
maszyn, urzadzen lub srodkdw transportu;

8. umiejetnos¢ korzystania z nowoczesnych
rozwigzan cyfrowych i sztucznej inteligencji;

9. umiegjetnosci poprawnego i swobodnego
postugiwania sie w j. polskim;

10. umiejetnosc¢ swobodnego
porozumiewania sie w j. obcym (jakim?);

1. umiejetnosc samodzielnego
rozwigzywania problemow;

12. umiejetnosc rozwigzywania konfliktéw
w zespole i kompetencje przywddcze;

13. skrupulatnos¢, uwaznosg;

14. umiegjetnos¢ planowania
i przestrzegania harmonogramu pracy;

15. znajomos¢ prawa zwigzanego
z wykonywanym zawodem;

16. umiejetnosc¢ pracy w zespole;
17. umiejetnos¢ nawiagzywania

i utrzymywania relacji z klientem;
18. umiejetnos¢ adaptowania sie
do nowych lub zmieniajacych sie
warunkdw pracy i otocznia;

19. wysokie standardy etyczne;

20. umiejetnosc tworzenia przyjaznego
i wspierajgcego srodowiska pracy;

21. wiedza na temat materiatdéw, substancji
lub preparatéw wykorzystywanych do
realizacji zadan w miejscu pracy;

22. umiejetnosci analityczne w zakresie
rozwoju oprogramowania i aplikacji;
23. umiejetnos¢ pozyskiwania, analizy
oraz prezentacji informacji i danych;
24, umiejetnos¢ negocjacji i mediacji;
25. umiejetnos¢ obstugi komputera

i podstawowych aplikacji
wykorzystywanych w miejscu pracy;
26. umiejetnosc przekazywania

wiedzy i ksztatcenia innych;

27. umiejetnosc przechowywania
i zarzadzania zbiorami danych cyfrowych;

28. umiejetnosci inzynieryjne w zakresie
projektowania i nadzoru proceséw
budowy, produkcji, dystrybucji, itp.;

29. umiejetnosc¢ kierowania pojazdami.
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CZESC E. KANALY REKRUTAC]JI

El. Jakie metody poszukiwania nowych pracownikéw byty
stosowane w Parnstwa firmie w ostatnich 6 miesigcach?

(mozna wskazaé wiecej niz jedna odpowiedz)

O wogtoszenia na portalach rekrutacyjnych (np. Pracuj.pl, OLX)

O ogtoszenia w mediach spotecznosciowych (np. Facebook, LinkedIn)

O kierowanie indywidualnych propozycji do oséb wyszukanych
w mediach spotecznosciowych (np. Facebook, LinkedIn)

O wspotpraca z urzedami pracy

O korzystanie z ustug agencji rekrutacyjnych/doradztwa personalnego

O rekomendacje od obecnych pracownikéw lub innych oséb z branzy

O staze/praktyki jako forma rekrutacji (wspodtpraca ze szkotami/uczelnhiami)
O udziat w targach pracy/wydarzeniach branzowych (w tym dni kariery)

O nie prowadzilismy dziatan rekrutacyjnych

O nie wiem

O inne (jakie?): [.....]
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10.3

Scenariusze indywiduainych
wywiadoéw pogiebionych (IDI)

IOGP-1 - Branza morska i stoczniowa

1. W jaki sposdb rozumie Pan/i pojecie
kompetencji i zawodu na rynku pracy?

2. W jaki sposéb definiuje Pan/i luke
kompetencyjna i/lub zawodowa?

3. Gdyby moégt/mogta Pan/i opisac jakich
zawoddw (np. spawacz, monter, rybak,
nawigator) poszukujecie obecnie? Jakich
od nich oczekujecie kompetencji?

4. Jakby miat/a Pan/i okresli¢ jakich
kompetencji brakuje pracownikom

w zaleznosci od zajmowanego przez nich
stanowiska/wykonywanego zawodu?

5. Jakich zawodoéw brakuje
w branzy Pana/i firmy?

6. Majac na uwadze istniejgce braki/luki
zawodow i kompetencji to w jaki sposéb
radzi sobie Pan/i z tym problemem? Jakie
dziatania sg stosowane (reskilling, upskilling/
przeszkolenie, podnoszenie kwalifikacji, kursy
doszkalajace, ustawiczne, przebranzowienie)?

7. Patrzac na instytucje rynku pracy
(agencje, PUP, itp.) to jak opisatby/opisataby
Pan/i ich role w niwelowaniu brakéw
pracownikdéw, zawodoéw czy kompetenc;ji?

8. W jaki sposob istniejacy
niedobdr pracownikéw jest przez
Pana/i firme rozwigzywany?

9. Czy moze Pan/i podac jakie zmiany — jesli
— nastapity w wyniku transformacji cyfrowej
w Pana/i firmie? A jak odnidst/odniostaby
to Pan/i szerzej do swojej branzy?

10. Co jest kluczowe w tej zmieniajacej sie
rzeczywistosci w kontekscie pracownikow?

11. Czy Pana/i branza (przedsiebiorstwo)
jest narazone na ryzyko, rozumiane jako

bezpieczenstwo i stabilnos¢ dziatalnosci
firmy, zwigzane z brakiem pracownikow
o okreslnych kompetencjach? Co jest
najczesciej identyfikowanym ryzykiem
zwigzanym z pracownikami?

12. Czego najbardziej Pan/i sie obawia
w kontekscie szukania czy szkolenia
pracownikéw?

13. Co oznacza, ze pracownik jest
dobrze wyksztatcony?

14. Jakie réznice dostrzega
Pan/i w kompetencjach pracownikéw
réznych grup wiekowych?

15. Czy spotkat/a sie Pan/i z kwestig porzucania
pracy przez pracownika? Co wtedy sie

dziato? Jak sie Pan/i do tego ustosunkowat?

Z czego ono wedtug Pana/i wynika?

16. Jaki wyobraza Pan/i sobie idealnego
pracownika? Co powinien umied, jakie miec
kompetencje, kwalifikacje, umiejetnosci?

17. Jakich kompetencji brakuje
absolwentom szkdt branzowych i technikéw
w zawodach z Pana/i branzy?

18. Gdyby mogt/mogta Pan/i bez ograniczen
skorzystac¢ z mozliwosci szkolen dla

swoich pracownikdéw, na jakie szkolenia/
kursy by ich Pan/i wystat/a?

IOGP-2 - Transport, logistyka,
magazynowanie

1. W jaki sposéb rozumie Pan/i pojecie
kompetencji i zawodu na rynku pracy?

2. W jaki sposéb definiuje Pan/i luke
kompetencyjna i/lub zawodowa?

3. Gdyby mogt/mogta Pan/i opisac jakich
zawodow (np. magazynier, kierowca,
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spedytor) poszukujecie obecnie? Jakich
od nich oczekujecie kompetencji?

4. Jakby miat/a Pan/i okresli¢ jakich
kompetencji brakuje pracownikom

w zaleznosci od zajmowanego przez nich
stanowiska/wykonywanego zawodu?

5. Jakich zawodoéw brakuje
w branzy Pana/i firmy?

6. Jak Pana/i firma (transportowa/logistyczna/
inna) radzi sobie z brakiem oczekiwanych
kompetencji u pracownikdéw? Jakie

dziatania sg stosowane (reskilling, upskilling/
przeszkolenie, podnoszenie kwalifikacji, kursy
doszkalajace, ustawiczne, przebranzowienie)?

7. Patrzac na instytucje rynku pracy
(agencje, PUP, itp.) to jak opisatby/opisataby
Pan/iich role w niwelowaniu brakéw
pracownikdow, zawodoéw czy kompetenc;ji?

8. W jaki sposob istniejacy
niedobdér pracownikéw jest przez
Pana/i firme rozwigzywany?

9. Czy moze Pan/i podac jakie zmiany — jesli
— nastapity w wyniku transformacji cyfrowej
w Panal/i firmie? A jak odnidst/odniostaby
to Pan/i szerzej do swojej branzy?

10. Co jest kluczowe w tej zmieniajacej sie
rzeczywistosci w kontekscie pracownikow?

11. Czy Pana/i branza (przedsiebiorstwo)
jest narazone na ryzyko, rozumiane jako
bezpieczenstwo i stabilnos¢ dziatalnosci
firmy, zwigzane z brakiem pracownikéw
o okreslnych kompetencjach? Co jest
najczesciej identyfikowanym ryzykiem
zZwigzanym z pracownikami?

12. Czego najbardziej Pan/i sie obawia
w kontekscie szukania czy szkolenia
pracownikéw?

13. Co oznacza, ze pracownik jest
dobrze wyksztatcony?

14. Jakich kompetencji brakuje
absolwentom szkdt branzowych i technikéw
w zawodach z Pana/i branzy?

15. Gdyby mégt/mogta Pan/i bez ograniczen
skorzystac¢ z mozliwosci szkolen dla

swoich pracownikdw, na jakie szkolenia/
kursy by ich Pan/i wystat/a?

16. Jakie réznice dostrzega
Pan/i w kompetencjach pracownikéw
roznych grup wiekowych?

17. Czy spotkat/a sie Pan/i z kwestig porzucania
pracy przez pracownika? Co wtedy sie dziato?
Jak sie Pan/i do tego ustosunkowat/a?

Z czego ono wedtug Pana/i wynika?

18. Jaki wyobraza Pan/i sobie idealnego
pracownika? Co powinien umieg, jakie miec
kompetencje, kwalifikacje, umiejetnosci?

IOGP-3 - Nowoczesne technologie
w produkcji i ustugach

1. W jaki sposéb rozumie Pan/i pojecie
kompetencji i zawodu na rynku pracy?

2. W jaki sposéb definiuje Pan/i luke
kompetencyjna i/lub zawodowa?

3. Jakich kompetencji u pracownikow
poszukujecie w kontekscie pracy przy
nowych technologia w Pana/i branzy? Jakich
zawodow brakuje? Jakich poszukujecie?

4. Jakby miat/a Pan/i okresli¢ jakich
kompetencji brakuje pracownikom

w zaleznosci od zajmowanego przez nich
stanowiska/wykonywanego zawodu? Jakich
zawodow brakuje w branzy Pana/i firmy?

5. Jak Pana/i firma radzi sobie z brakiem
oczekiwanych kompetencji u pracownikow?
Jakie dziatania s3 stosowane (reskilling,
upskilling/przeszkolenie, podnoszenie
kwalifikacji, kursy doszkalajace,

ustawiczne, przebranzowienie)?

6. Patrzac na instytucje rynku pracy
(agencje, PUP, itp.) to jak opisatby/opisataby
Pan/i ich role w niwelowaniu brakéw
pracownikdw, zawoddw czy kompetencji?

7. W jaki sposob istniejacy
niedobdér pracownikéw jest przez
Pana/i firme rozwigzywany?
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8. Gdyby miat/a Pan/i okresli¢ zmiany
wynikajace z transformacji cyfrowej

w Pana/i firmie? A jak odnidst/odniostaby
to Pan/i szerzej do swojej branzy? Co

jest kluczowe w tej zmieniajacej sie
rzeczywistosci w kontekscie pracownikdéw?

9. Czy Pana/i branza (przedsiebiorstwo)
jest narazone na ryzyko, rozumiane jako
bezpieczenstwo i stabilnos¢ dziatalnosci
firmy, zwigzane z brakiem pracownikéw
o okreslnych kompetencjach? Co jest
najczesciej identyfikowanym ryzykiem
zZwigzanym z pracownikami?

10. Czego najbardziej Pan/i sie obawia
w kontekscie szukania czy szkolenia
pracownikéw?

1. Jakich kompetencji brakuje
absolwentom szkdt branzowych i technikdw
w zawodach z Pana/i branzy?

12. Gdyby mogt/mogta Pan/i bez ograniczen
skorzysta¢ z mozliwosci szkolen dla

swoich pracownikow, na jakie szkolenia/
kursy by ich Pan/i wystat/a?

IOGP-4 - Branza zdrowie
i ustugi opiekuncze

1. W jaki sposéb rozumie Pan/i pojecie
kompetencji i zawodu na rynku pracy?

2. W jaki sposéb definiuje Pan/i luke
kompetencyjna i/lub zawodowa?

3. (W zaleznosci od PKD) Jakich
kompetencji poszukujecie u pracownikéw?
Jakich zawoddw poszukujecie?

4. Jakby miat/a Pan/i okresli¢ jakich
kompetencji brakuje pracownikom

w zaleznosci od zajmowanego przez nich
stanowiska/wykonywanego zawodu?

5. Jakich zawoddw brakuje
w branzy Panal/i firmy?

6. Majac na uwadze istniejgce braki/luki

7. Jakie dziatania sg stosowane (reskilling,
upskilling/przeszkolenie, podnoszenie
kwalifikacji, kursy doszkalajace,
ustawiczne, przebranzowienie)?

8. Patrzac na instytucje rynku pracy
(agencje, PUP, itp.) to jak opisatby/opisataby
Pan/i ich role w niwelowaniu brakéw
pracownikdw, zawoddw czy kompetencji?

9. W jaki sposdb istniejacy
niedoboér pracownikéw jest przez
Pana/i firme rozwigzywany?

10. Czy moze Pan/i podaé jakie zmiany —

jesli — nastapity w wyniku transformacji
cyfrowej w Pana/i firmie? A jak odniost/
odniostaby to Pan/i szerzej do swojej branzy?

11. Co jest kluczowe w tej zmieniajacej sie
rzeczywistosci w kontekscie pracownikow?

12. Czy Pana/i branza (przedsiebiorstwo)
jest narazone na ryzyko, rozumiane jako
bezpieczenstwo i stabilnos¢ dziatalnosci
firmy, zwigzane z brakiem pracownikéw
o okreslnych kompetencjach? Co jest
najczesciej identyfikowanym ryzykiem
zZwigzanym z pracownikami?

13. Czego najbardziej Pan/i sie obawia
w kontekscie szukania czy szkolenia
pracownikéw?

14. Co oznacza, ze pracownik
jest dobrze wyksztatcony?

15. Jakich kompetencji brakuje
absolwentom szkdt branzowych i technikdw
w zawodach z Pana/i branzy?

16. Gdyby madgt/a Pan/i bez ograniczen
skorzystac¢ z mozliwosci szkolen dla
swoich pracownikow, na jakie szkolenia/
kursy by ich Pan/i wystat/a?

17. Jakie réznice dostrzega
Pan/i w kompetencjach pracownikéw
réoznych grup wiekowych?

18. Czy spotkat/a sie Pan/i z kwestig porzucania

zawodow | kompetencji to w jaki sposéb ) ] )
pracy przez pracownika? Co wtedy sie dziato?

radzi sobie Pan/i z tym problemem?
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Jak sie Pan/i do tego ustosunkowat/a?
Z czego ono wedtug Pana/i wynika?

19. Jaki wyobraza Pan/i sobie idealnego
pracownika? Co powinien umieé, jakie miec¢
kompetencje, kwalifikacje, umiejetnosci?

IOGP-5 - Turystyka i MICE

1. W jaki sposdb rozumie Pan/i pojecie
kompetencji i zawodu na rynku pracy?

2. W jaki sposéb definiuje Pan/i luke
kompetencyjna i/lub zawodowa?

3. (W zaleznosci od PKD) Jakich
kompetencji poszukujecie u pracownikéw?
Jakich zawoddw poszukujecie?

4. Jakby miat/a Pan/i okresli¢ jakich
kompetencji brakuje pracownikom

w zaleznosci od zajmnowanego przez nich
stanowiska/wykonywanego zawodu? Jakich
zawodow brakuje w branzy Pana/i firmy?

5.Jak Pana/i firma radzi sobie z brakiem
oczekiwanych kompetencji u pracownikéw?

6. Jakie dziatania sg stosowane (reskilling,
upskilling/przeszkolenie, podnoszenie
kwalifikacji, kursy doszkalajace,
ustawiczne, przebranzowienie)?

7. Patrzac na instytucje rynku pracy
(agencje, PUP, itp.) to jak opisatby/opisataby
Pan/i ich role w niwelowaniu brakéw
pracownikdéw, zawoddéw czy kompetenc;ji?

8. W jaki sposob istniejacy
niedoboér pracownikow jest przez
Pana/i firme rozwigzywany?

9. Czy moze Pan/i podac jakie zmiany — jesli
— nastapity w wyniku transformacji cyfrowej
w Pana/i firmie? A jak odniést/odniostaby
to Pan/i szerzej do swojej branzy?

10. Co jest kluczowe w tej zmieniajacej sie
rzeczywistosci w kontekscie pracownikow?

11. Czy Pana/i branza (przedsiebiorstwo)
jest narazone na ryzyko, rozumiane jako
bezpieczenstwo i stabilnos¢ dziatalnosci

firmy, zwigzane z brakiem pracownikéw
o okreslnych kompetencjach? Co jest
najczesciej identyfikowanym ryzykiem
zZwigzanym z pracownikami?

12. Czego najbardziej Pan/i sie obawia
w kontekscie szukania czy szkolenia
pracownikow?

13. Co oznacza, ze pracownik jest
dobrze wyksztatcony?

14. Jakich kompetencji brakuje
absolwentom szkdt branzowych i technikdw
w zawodach z Pana/i branzy?

15. Gdyby mégt/mogta Pan/i bez ograniczen
skorzystac z mozliwosci szkolen dla

swoich pracownikow, na jakie szkolenia/
kursy by ich Pan/i wystat/a?

16. Jakie réznice dostrzega
Pan/i w kompetencjach pracownikéw
réznych grup wiekowych?

17. Czy spotkat/a sie Pan/i z kwestig porzucania
pracy przez pracownika? Co wtedy sie dziato?
Jak sie Pan/i do tego ustosunkowat/a?

Z czego ono wedtug Pana/i wynika?

18. Jaki wyobraza Pan/i sobie idealnego
pracownika? Co powinien umied, jakie miec
kompetencje, kwalifikacje, umiejetnosci?

IOGP-6 - Energetyka, w tym OZE

1. W jaki sposéb rozumie Pan/i pojecie
kompetencji i zawodu na rynku pracy?

2. W jaki sposéb definiuje Pan/i luke
kompetencyjna i/lub zawodowga?

3. Gdyby mogt/mogta Pan/i opisac jakich
zawodow (np. elektryk) poszukujecie obecnie?
Jakich od nich oczekujecie kompetencji?

4. Jakby miat/a Pan/i okresli¢ jakich
kompetencji brakuje pracownikom

w zaleznosci od zajmowanego przez nich
stanowiska/wykonywanego zawodu?

5. Jakich zawoddw brakuje
w branzy Pana/i firmy?
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6. Jak Pana/i firma radzi sobie z brakiem
oczekiwanych kompetencji u pracownikéw?

7. Jakie dziatania sg stosowane (reskilling,
upskilling/przeszkolenie, podnoszenie
kwalifikacji, kursy doszkalajace,
ustawiczne, przebranzowienie)?

8. Patrzac na instytucje rynku pracy
(agencje, PUP, itp.) to jak opisatby/opisataby
Pan/i ich role w niwelowaniu brakéw
pracownikdéw, zawoddéw czy kompetenc;ji?

9. W jaki sposéb istniejagcy
niedobodr pracownikéw jest przez
Pana/i firme rozwigzywany?

10. Czy moze Pan/i podac¢ jakie zmiany —

jesli — nastapity w wyniku transformacji
cyfrowej w Pana/i firmie? A jak odnidst/
odniostaby to Pan/i szerzej do swojej branzy?

11. Co jest kluczowe w tej zmieniajacej sie
rzeczywistosci w kontekscie pracownikow?

12. Czy Pana/i branza (przedsiebiorstwo)
jest narazone na ryzyko, rozumiane jako
bezpieczenstwo i stabilnos¢ dziatalnosci
firmy, zwigzane z brakiem pracownikéw
o okreslnych kompetencjach? Co jest
najczesciej identyfikowanym ryzykiem
zZwigzanym z pracownikami?

13. Czego najbardziej Pan/i sie obawia
w kontekscie szukania czy szkolenia
pracownikdéw?

14. Co oznacza, ze pracownik
jest dobrze wyksztatcony?

15. Jakich kompetencji brakuje
absolwentom szkdt branzowych i technikdw
w zawodach z Pana/i branzy?

16. Gdyby maogt/mogta Pan/i bez ograniczen
skorzysta¢ z mozliwosci szkolen dla

swoich pracownikow, na jakie szkolenia/
kursy by ich Pan/i wystat/a?

17. Jakie réznice dostrzega
Pan/i w kompetencjach pracownikéw
réznych grup wiekowych?

18. Czy spotkat/a sie Pan/i z kwestig porzucania
pracy przez pracownika? Co wtedy sie dziato?
Jak sie Pan/i do tego ustosunkowat/a?

Z czego ono wedtug Pana/i wynika?

19. Jaki wyobraza Pan/i sobie idealnego
pracownika? Co powinien umied, jakie miec
kompetencje, kwalifikacje, umiejetnosci?

IOGP-7 - Branza rolno-spozywcza

1. W jaki sposéb rozumie Pan/i pojecie
kompetencji i zawodu na rynku pracy?

2. W jaki sposéb definiuje Pan/i luke
kompetencyjna i/lub zawodowa?

3. (W zaleznosci od PKD) Jakich
kompetencji poszukujecie u pracownikdéw?
Jakich zawoddw poszukujecie?

4, Jakby miat/a Pan/i okresli¢ jakich
kompetencji brakuje pracownikom

w zaleznosci od zajmowanego przez nich
stanowiska/wykonywanego zawodu?

5. Jakich zawoddw brakuje
w branzy Pana/i firmy?

6. Jak Pana/i firma radzi sobie z brakiem
oczekiwanych kompetencji u pracownikéw?
Jakie dziatania s3 stosowane (reskilling,
upskilling/przeszkolenie, podnoszenie
kwalifikacji, kursy doszkalajace,

ustawiczne, przebranzowienie)?

7. Patrzac na instytucje rynku pracy
(agencje, PUP, itp.) to jak opisatby/opisataby
Pan/i ich role w niwelowaniu brakéw
pracownikdw, zawoddw czy kompetencji?

8. W jaki sposéb istniejacy
niedoboér pracownikéw jest przez
Panal/i firme rozwiazywany?

9. Czy moze Pan/i podac jakie zmiany — jesli
— nastapity w wyniku transformacji cyfrowej
w Panal/i firmie? A jak odnidst/odniostaby
to Pan/i szerzej do swojej branzy?

10. Co jest kluczowe w tej zmieniajacej sie
rzeczywistosci w kontekscie pracownikéw?
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11. Czy Pana/i branza (przedsiebiorstwo)
jest narazone na ryzyko, rozumiane jako
bezpieczenstwo i stabilnos¢ dziatalnosci
firmy, zwigzane z brakiem pracownikéw
o okreslnych kompetencjach? Co jest
najczesciej identyfikowanym ryzykiem
zZwigzanym z pracownikami?

12. Czego najbardziej Pan/i sie obawia
w kontekscie szukania czy szkolenia
pracownikdéw?

13. Co oznacza, ze pracownik jest
dobrze wyksztatcony?

14. Jakich kompetencji brakuje
absolwentom szkdt branzowych i technikow
w zawodach z Pana/i branzy?

15. Gdyby mégt/mogta Pan/i bez ograniczen
skorzysta¢ z mozliwosci szkolen dla

swoich pracownikow, na jakie szkolenia/
kursy by ich Pan/i wystat/a?

16. Jakie réznice dostrzega
Pan/i w kompetencjach pracownikéw
réznych grup wiekowych?

17. Czy spotkat/a sie Pan/i z kwestig porzucania
pracy przez pracownika? Co wtedy sie dziato?
Jak sie Pan/i do tego ustosunkowat/a?

Z czego ono wedtug Pana/i wynika?

18. Jaki wyobraza Pan/i sobie idealnego
pracownika? Co powinien umieg, jakie miec
kompetencje, kwalifikacje, umiejetnosci?

IOGP-8 - Produkcja przemystowa
(metalowo-maszynowa,
drewno-meblarska, tworzywa sztuczne)

1. W jaki sposdb rozumie Pan/i pojecie
kompetencji i zawodu na rynku pracy?

2. W jaki sposéb definiuje Pan/i luke
kompetencyjna i/lub zawodowa?

3. Jakby mogt/mogta Pan/i powiedzieé

do jakiej branzy nalezy Pana/i firma, czym
sie zajmuje, jak wyglada jej miejsce na
rynku pracy w wojewodztwie pomorskim
(i moze szerzej) Polsce?

4. Gdyby mogt/mogta Pan/i opisac jakich
zawodow (w zaleznosci od branzy, np.
spawacz, monter, rybak, nawigator)
poszukujecie obecnie? Jakich od

nich oczekujecie kompetenc;ji?

5. Jakby miat/a Pan/i okresli¢ jakich
kompetencji brakuje pracownikom

w zaleznosci od zajmowanego przez nich
stanowiska/wykonywanego zawodu? Jakich
zawodow brakuje w branzy Pana/i firmy?

6. Jakie sg przyczyny istnienia luki
kompetencyjnej i/lub zawodowej
w Pana/i branzy IOGP?

7. Majac na uwadze istniejgce braki/luki
zawodow i kompetencji to w jaki sposdb
radzi sobie Pan/i z tym problemem?
Jakie dziatania s3 stosowane (reskilling,
upskilling/przeszkolenie, podnoszenie
kwalifikacji, kursy doszkalajace,
ustawiczne, przebranzowienie)?

8. Patrzac na instytucje rynku pracy
(agencje, PUP, itp.) to jak opisatby/opisataby
Pan/i ich role w niwelowaniu brakéw
pracownikdw, zawoddw czy kompetencji?

9. W jaki sposdb istniejacy
niedobdér pracownikéw jest przez
Pana/i firme rozwigzywany?

10. Czy moze Pan/i podac jakie zmiany —
jesli — nastapity w wyniku transformacji
cyfrowej w Panal/i firmie? A jak odnidst/
odniostaby to Pan/i szerzej do swojej
branzy? Jak automatyzacja/technologia
IT wptywaja na potrzeby w Pana/i branzy/
na zapotrzebowanie pracownikéw?

11. Co jest kluczowe w tej zmieniajacej sie
rzeczywistosci w kontekscie pracownikow?

12. Czy Pana/i branza (przedsiebiorstwo)
jest narazone na ryzyko, rozumiane jako
bezpieczenstwo i stabilnos¢ dziatalnosci
firmy, zwigzane z brakiem pracownikéw
o okreslnych kompetencjach? Co jest
najczesciej identyfikowanym ryzykiem
zZwigzanym z pracownikami?

163



13. Czego najbardziej Pan/i sie obawia
w kontekscie szukania czy szkolenia
pracownikow?

14. Co oznacza, ze pracownik
jest dobrze wyksztatcony?

15. Jakich kompetencji brakuje
absolwentom szkdt branzowych i technikdw
w zawodach z Pana/i branzy?

16. Gdyby maogt/mogtaby Pan/i bez
ograniczen skorzysta¢ z mozliwosci szkolen
dla swoich pracownikéw, na jakie
szkolenia/kursy by ich Pan/i wystat/?

17. Jakie roznice dostrzega
Pan/i w kompetencjach pracownikéw
roznych grup wiekowych?

18. Czy spotkat/a sie Pan/i z kwestia
porzucania pracy przez pracownika?
Co wtedy sie dziato? Jak sie

Pan/i do tego ustosunkowat/a? Z czego
ono wedtug Pana/i wynika?

19. Jaki wyobraza Pan/i sobie idealnego
pracownika? Co powinien umieg, jakie miec
kompetencje, kwalifikacje, umiejetnosci?

10.4

Scenariusz zogniskowanych
wywiadéw grupowych (FGI)

1. Wprowadzenie (10 min)

- Powitanie i przedstawienie moderatora

- Wyjasnienie celu badania: zebranie opinii
pracodawcoéw i interesariuszy rynku pracy
na temat obecnych i przysztych potrzeb
kompetencyjnych w ramach IOGP.

- Podkreslenie zasad: brak dobrych/
ztych odpowiedzi, liczy sie roznorodnosc¢
opinii, dyskrecja, swoboda w dyskus;ji.

- Krétkie przedstawienie sie uczestnikow
(firma/organizacja, branza, stanowisko).

2. Diagnoza obecnych potrzeb
kompetencyjnych (40-45 min)
A. Kompetencje i zawody dzis

1. Jakie kompetencje sg obecnie najbardziej
potrzebne w Panstwa firmie/branzy?

2. Jakie zawody sa dzis kluczowe
dla funkcjonowania sektora?

3. Czy obecny rynek pracy dostarcza
pracownikow o wystarczajacych
kompetencjach?

4. Jakie kompetencje s3
szczegodlnie deficytowe?

5. Gdyby mieli Panstwo opisac¢
swojego idealnego, wymarzonego
kandydata do pracy — jaki by on byt?

B. Miedzypokoleniowos¢

6. Czy dostrzegaja Panstwo rdznice
w kompetencjach, postawach

lub stylu pracy miedzy pokoleniami
(np. mtodsi vs. starsi pracownicy)?
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7. Jakie mocne strony i jakie braki
kompetencyjne s3 typowe
dla poszczegdlnych grup wiekowych?

8.Jak mozna lepiej wykorzystywac
potencjat réoznych pokolen w migjscu
pracy? Jak umozliwi¢ prace seniorom,
aby wykorzystac ich potencjat?

C. Formy zdobywania
i rozwijania kompetencji

9. W jaki sposéb dzis zdobywa sie lub
uzupetnia kompetencje w Panstwa branzy?
(kursy, szkolenia, studia, praktyka zawodowa,
mentoring, szkolenia wewnetrzne, staze).

D. Adekwatnos¢ formalnych
kwalifikacji (pytanie badawcze B3)

10. Na ile dyplomy, certyfikaty czy
formalne kwalifikacje odzwierciedlaja
realne umiejetnosci pracownikow?

1. Czy w rekrutacji czesciej zwracaja
Panstwo uwage na dokumenty
potwierdzajgce kompetencje, czy raczej na
doswiadczenie i praktyczne umiejetnosci?

12. Jakie zmiany w systemie ksztatcenia
bytyby potrzebne, aby formalne kwalifikacje
lepiej odpowiadaty realnym kompetencjom?

E. Relacje i komunikacja miedzy
interesariuszami (pytanie badawcze B4)

13. Jak oceniajg Panstwo jakos¢ komunikacji
pomiedzy pracodawcami, instytucjami
edukacyjnymi, urzedami pracy, administracja
publiczng i innymi aktorami rynku pracy?

3. Prognoza krétkoterminowa
(3-5 lat) (15-20 min)

14. Jakie zmiany w kompetencjach
pracownikdw beda najbardziej
potrzebne w perspektywie 3-5 lat?

15. Czy obecne mechanizmy ksztatcenia
ustawicznego (upskilling, reskilling) sa
wystarczajgce? Jak mozna je ulepszyc?

16. Jakie programy lub rozwigzania
edukacyjne bytyby najbardziej
pomocne w krétkim okresie?

4. Perspektywa sredniookresowa
(6-10 lat) - (10-15 min)

17. Jakie ogdlne trendy (technologiczne,
spoteczne, srodowiskowe) moga
wplynac na zapotrzebowanie na
kompetencje w Panstwa branzy?

18. Jakie zawody moga straci¢ na
zZnaczeniu, a jakie sie pojawig?

5. Podsumowanie i rekomendacje (10 min)

19. Gdyby mieli Panstwo wskazac jedng
kluczowa rekomendacje dla decydentéw
edukacyjnych - co bytoby najwazniejsze?

20. Jakie mechanizmy (np. klastry,

rady sektorowe, cykliczne konsultacje)
mogtyby najlepiej wspierac¢ dopasowanie
edukacji do rynku pracy?

Uwagi metodyczne

- Grupa 10-12 osdéb
- Czas trwania: okoto 1,5 godziny

- Najwiekszy nacisk: diagnoza obecna
(45 min), mniejszy na przysztosc
(tacznie ok. 30 min).

- Moderacja: akcent na konfrontacje
opinii, szczegdlnie przy pytaniach
o jakos¢ kwalifikacji i komunikacje
miedzy interesariuszami.
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10.5

Scenariusz badania metoda

grup konfrontacyjnych

Zalozenia organizacyjne:

- Dwie, réwnoliczne grupy badanych
uczestnikéw (grupa Ai grupa B).

- Do grupy badawczej zapraszani
sg przedstawiciele dwdch grup —
reprezentanci srodowiska gospodarczego,
tj. przedsiebiorcy oraz instytucje otoczenia
biznesu oraz reprezentanci srodowiska
edukacyjnego (o$wiatowo-naukowego).

- Reprezentanci typowani sa wg klucza
opisanego réwniez dla grup fokusowych
— liczba osdb wystepujacych nie moze
przekroczy¢ 12; w sytuacji wiekszej
liczby zgtoszonych reprezentantéw
musi zosta¢ wskazany jeden
“speaker” dla np. danego IOGP.

- Kazda grupa ma odrebnego moderatora
(2 moderatoréw na sesje).

- W grupie A znajduja sie osoby
reprezentujace popytowa strone rynku
pracy — przedstawiciele pracodawcow,
instytucji otoczenia biznesu oraz osoby

Zwigzane z posrednictwem na rynku pracy.

- W grupie B znajduja sie osoby
reprezentujace podazowa strone
rynku pracy — przedstawiciele sektora
edukacji, organéw prowadzacych
i nadzoru pedagogicznego.

- Spotkanie zostanie zorganizowane na
ternie campusu UG w Gdansku Oliwie.

- Catkowity czas trwania
spotkania: ok. 3 godziny.

Przebieg wywiadu:

Czesc¢ 1: Wprowadzenie (okoto 40 minut)
—wspodlna dla obu grup. Obejmuje:

- Wyjasnienie celu i zasad spotkania

- Przedstawienie sie respondentdw (najlepiej

przeplatajac osoby z grupy A i B)

- Wprowadzenie do tematu obejmujace
przeglad form i uwarunkowania
polskiego systemu szkolnictwa
zawodowego — Kurator Oswiaty (5-7
minut) oraz wybrane wyniki badan
dotyczacych losow absolwentdw oraz
deficytow pracownikdw (7-10 minut).

Czesc 2: Generowanie bazy do dyskusji
(okoto 60 minut) — oddzielna w dwdch
podgrupach

Moderowana dyskusja
w podzespotach, obejmujaca:

1. wykorzystanie techniki projekcyjnej
~wizerunek uzytkownika” — zadaniem
uczestnikéw (wizja pracodawcy

i przedstawicieli systemu oswiaty) bedzie:

a) nakreslenie sylwetki aktualnego
absolwenta systemu os$wiaty
W Woj. pomorskim,

b) nakreslenie sylwetki absolwenta
systemu pomorskiej oswiaty za 7-10 lat;

2. budowe ,macierzy postulatow”

— wypracowanie odpowiedzi na pytanie:

co musiatoby sie wydarzyc, aby za

kilka lat system oswiaty dostarczat na
rynek absolwentdéw o profilu zgodnym

z oczekiwaniami zmieniajacego sie rynku
pracy? Macierz powinna obejmowac
maksymalnie 3 postulaty odnoszace sie do:

a) jednostek oswiatowych
b) organdw prowadzacych
c) pracodawcow

d) organéw administracji centralnej
i organéw ustawodawczych.
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Czes¢ 3: Konfrontacja pogladéw (okoto 60
minut po 20 minut na zagadnienie/problem)

Problem nr 1 - sylwetka
aktualnego absolwenta

- Prezentacja — przedstawienie przez kazda
Zz grup pogladdéw na dane zagadnienie

- Dyskusja miedzy grupami
— konfrontacja opinii

- Generowanie wspdlnego stanowiska

Problem nr 2 - sylwetka
absolwenta przysziosci

- Prezentacja — przedstawienie przez kazda
Zz grup pogladdéw na dane zagadnienie

- Dyskusja miedzy grupami
— konfrontacja opinii

- Generowanie wspdlnego stanowiska

Problem nr 3 - postulaty zmian

- Prezentacja - przedstawienie przez kazda
z grup pogladoéw na dane zagadnienie

- Dyskusja miedzy grupami
— konfrontacja opinii

- Generowanie wspdlnego stanowiska
— macierz postulatéw

Czesc¢ 4: Zakonczenie

(okoto 20 minut) — wspdlna
Podsumowanie przez moderatordw

(po 5 minut), dodatkowe (poza macierza

postulatéw) wspdlne wnioski i rekomendacje
do zawarcia w raporcie z badania.

10.6

Scenariusz badania metodj

paneli eksperckich

Czesc 1t

- Wstep do pracy i dyskusji (przedstawienie
celu panelu, kontekstu, zatozen) — 15 min.

- Zadania warsztatowe przeplatane
dyskusja: TRENDY -1godz.

- ldentyfikacja czynnikdow okreslajacych
warunki funkcjonowania IOGP (PESTEL):
praca w grupach 2-3 osobowych — 15 min.

- Glosowanie nad 3 najwazniejszymi
(Mentimer) =5 min.

- Identyfikacja 10 kluczowych trenddéw
dla poszczegdlnych IOGP: praca
w grupach 2-3 osobowych —15 min.

- Analiza wptywu krzyzowego celem
przyporzadkowania trenddw do czterech
typow: czynniki napedzajace (drivers),
czynniki zalezne (dependents), faczniki,
czynniki autonomiczne — 10 min.

PRZERWA

Czesc 2:
- Zadania warsztatowe przeplatane dyskusja:
ODDZIALYWANIE TRENDOW -1,5 godz.

- ldentyfikacja wptywu trenddw na branze
w perspektywie 3-5, 6-10 lat — 20 min.
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- Dyskusja moderowana obejmujaca
zagadnienia — 60 min.

| grupa pytah dotyczacych
wptywu trendéw na branze:

1) W jaki sposéb zidentyfikowane
trendy beda ksztattowac branze?
2) Jakie pojawia sie nowe zadania
dla pracownikdéw branzy?

3) Jak beda wptywac trendy na
funkcjonowanie IOGP?

4) Jakie nowe zadania pojawia sie
dla pracownikdéw branzy?

Cel: Okreslenie charakterystyki
przysztych zawodoéw

Il grupa pytan dotyczy
charakterystyki kompetencji:

1) Jak trendy beda wptywac na
zmiany potrzeb kompetencyjnych
w poszczegdlnych IOGP

2) Jakie obecne zadania nie beda

juz w przysztosci wykonywane?

3) Jakie obecne kompetencje nie

bede w przysztosci potrzebne?

4) Jak wyobrazaja sobie Panstwo idealnego

kandydata do pracy za 3-5 oraz 6-10?

Cel: Okresélenie zapotrzebowania
na przyszte kompetencje

11l grupa pytan dotyczy sposobéw
radzenia sobie z nowa sytuacja:

1) Co moze byc¢ przeszkoda
w pozyskaniu pracownikdow
z potrzebnymi kompetencjami?

2) Czy jest potrzeba stworzenia innego typu
placowek ksztattujgcych kompetencje?
Jakie powinny by¢? Kto ma je prowadzié?

3) Na czym bedzie polegata
praca w poszczegodlnych IOGP
w perspektywie 6-10 lat?

4) Ktore prace i kto bedzie nieodptatnie
wykonywat prace w IOGP?

5) Od kogo mozna sie uczy<c?

Pytanie o dobre praktyki

6) Sposoby radzenia z wyzwaniami

7) Jak mozna wspomoc przedsiebiorcow?

Cel: Opracowanie rekomendacji do
polityki regionalnej i wiadz centralnych
w zakresie mozliwych dziatan.

Podsumowanie (10 min)

Zatozenia organizacyjne:
- 8 paneli (po 1dla kazdego IOGP)
- liczba uczestnikow: 8-12

- wykorzystanie narzedzi
interakcyjnych celem uzyskania
dynamiki grupy (np. Mentimer)

- czas trwania: ok. 3 godziny

- cztery panele zostang przeprowadzone
na terenie Trojmiasta oraz cztery na terenie
innych miast wojewddztwa pomorskiego).
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