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Abstrakt. Gléwnym celem tego artykutu jest proba przedstawienia kluczowych kompeten-
cji oraz luk kompetencyjnych u kandydatéw na kierownikow projektow w dobie czwartej re-
wolucji przemystowej. Temat ten od kilku lat budzi duze zainteresowanie w$rdd naukowcow,
ale przede wszystkim pracodawcow oraz przysztych pracownikow. W tekscie rozwinigto
zagadnienia dotyczace kompetencji, luki kompetencyjnej oraz zarys idei Przemystu 4.0. Za-
interesowanie przedsigbiorstw koncepcja Przemysiu 4.0, a co za tym idzie — robotyzacja oraz
automatyzacja procesow doprowadzito do ksztattowania si¢ nowych kompetencji. Na skutek
szybkiego rozwoju oraz wzrostu innowacji pojawit si¢ ich niedobor na rynku pracy. Ob-
serwowana rewolucja jest w pewnym sensie katalizatorem bardzo duzych zmian w branzy
przemystowej. Tworzy ona ogromna szans¢ dla polskich przedsigbiorstw, ktore sa w dobre;j
kondycji, o czym moze §wiadczy¢ coraz wigksza liczba nowych projektéw oraz rozbudowa
istniejacych zakltadoéw. Opracowanie powstato na podstawie wnikliwej analizy literatury
oraz badan. Wyniki wskazuja, ze na polskim rynku pracy wystepuja luki kompetencyjne
wsrod kierownikow projektow w obszarach migkkich oraz twardych.

Competency gap in Industry 4.0
Keywords: competency gap, competences, management, industry 4.0, project management

Abstract. The main purpose of this article is an attempt to present key competences on
the labor market in the era of the fourth industrial revolution. This topic has aroused great
interest among scientists, but above all, employers and future employees. The text develops
issues related to competence, competency gap and outline of the idea of the industry 4.0. The
interest of enterprises in the concept of industry 4.0, and hence robotization and automation
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of processes, led to the development of new competences. Due to the rapid development and
growth of innovation, their shortage in the labor market appeared. The observed revolution
is in a sense a catalyst for very large changes in the industrial sector. It creates a huge op-
portunity for Polish enterprises that are in good condition, which can be demonstrated by
the increasing number of new projects and the expansion of existing plants. The analysis is
based on a thorough analysis of the literature and research. The results indicate that there
are competence gaps in various areas of the Polish labor market, including IT, digital and
managerial competences.

Wprowadzenie

Rozwdj koncepcji Przemystu 4.0 doprowadzit do duzych zmian wewnatrz organi-
zacji, nie tylko ich struktur i technologii, ale rowniez doboru kadry pracowniczej,
a przede wszystkim zarzadzajacej. Dobor pracownikow stat si¢ wyzwaniem, przed
ktérym stoi kazde przedsigbiorstwo, ktdre chce si¢ rozwija¢ z duchem czasu.

Kompetencje pracownikow ulegaja zmianie, wazne stajg si¢ aspekty behawio-
ralne i technicznie spoza dziedzin pracy. Niniejszy artykul ma na celu ukazanie tych
zmian oraz wskazanie luki kompetencyjnej u kandydatow na kierownikéw projek-
tow. Autorzy zwrocili si¢ w kierunku ukazania konkretnych kompetencji project
managerdéw w dobie Gospodarki 4.0. Postawiono hipotezy badawcze, ktore zostaty
zweryfikowane przez wnikliwg analize literatury polskiej oraz obcojezycznej 1 ba-
dania desk research.

Podjete w opracowaniu rozwazania maja za zadanie uzasadni¢ postawione hipo-
tezy glownej: W dobie Przemystu 4.0 wystepuje luka kompetencyjna wsrod project
managerow.

Pomocnicze hipotezy czgstkowe to:

H1: W dobie Gospodarki 4.0 niezbgdne jest posiadanie specyficznych kom-
petencji, ktére powinny wyrdzniaé¢ kierownikow projektow w kontek$cie rozwoju
i usieciowienia organizacji.

H2: Niezbgdnymi cechami menedzera, oprocz umiej¢tnosci obstugi cyfryzacji
procesdw, sg rozwinigte umiejetnosci analityczne.

1. Kompetencje — pojecie
Od kilku lat coraz wigcej przedsiebiorstw prowadzi badania idgce w kierunku ulep-
szenia doboru kandydatéw aplikujacych na dane stanowiska pracy. Niemal kazdy

praktyk i teoretyk zarzadzania zdaje sobie sprawg z tego, jak kompetencje zawodo-
we wplywaja na organizacje. Jak mawiat Schaschl (1995, s. 5): ,,przedsi¢biorstwo
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jest tak dobre, jak dobrzy sa jego ludzie”. Wyrazenie dobrzy ludzie oznacza kom-
petentnych oraz zmotywowanych pracownikow. Przedsiebiorstwa skupiajg si¢ na
kompetencjach, ktore tacza ze sobg trzy podstawowe elementy niezbgdne do petnie-
nia konkretnej funkcji w organizacji — zaséb wiedzy i do§wiadczenia, odpowiednie
umiejetnosci oraz postawy osobiste.

Wybierajac najbardziej odpowiednig definicj¢, mozemy wskaza¢, ze kompeten-
cje to ,,podstawowe cechy danej osoby, ktore wykazuja zwiazek przyczynowo-skut-
kowy z (mierzong w oparciu o okreslone kryteria) efektywnos$cia pracy i ponadprze-
cigtnymi jej wynikami, osigganymi w trakcie realizacji okreslonego zadania lub tez
w danej sytuacji” (Spencer, 1993, s. 9). Wspotczesnie kompetencje rozumiane sg
jako umiejetnosci poznawcze i spoleczne, wiedza merytoryczna, motywy, potrzeby,
postawy oraz indywidualne wartoSci.

Posréd wszystkich grup kompetencji, do najwazniejszych musimy zaliczy¢
kompetencje kluczowe. Odnosza si¢ one zar6wno do organizacji jako catosci, stano-
wisk pracy, jak i konkretnych pracownikow. Kompetencje kluczowe zostaty uznane
za najwazniejsze. Mozemy do nich zaliczy¢: wiedzeg, do§wiadczenie i umiejetnosci,
kreatywno$¢ i innowacyjno$¢, samodzielno$é, odpowiedzialnosé, przedsiebiorczose,
orientacj¢ biznesows, profesjonalizm, decyzyjnos¢, skutecznosé i efektywnosé, ko-
munikatywnos¢, zdolnos¢ do wspolpracy, postepowanie etyczne, inteligencje, kul-
ture osobista 1 kulture pracy, asertywno$¢ (Oleksyn, 2006, s. 43-91).

W trakcie rozpatrywania parametréw opisujacych kompetencje pracownicze
istotnym elementem jest usytuowanie ich w regulach i zasadach funkcjonowania
danej organizacji. Kazde przedsi¢biorstwo samo definiuje i okresla oczekiwania
wobec pracownikow, ktorzy aplikuja na konkretne stanowisko — z jednej strony pre-
cyzujac oczekiwania wobec wszystkich pracownikow, natomiast z drugiej — petniac
role regulatora w okreslaniu kompetencji przez pracownikow organizacji.

2. Gospodarka 4.0 — pojecie i badania

Gospodarka 4.0 to zbiorcze pojgcie oznaczajace integracj¢ inteligentnych maszyn,
systemow oraz wprowadzanie zmian w procesach produkcyjnych majacych na celu
podnoszenie konkurencyjnosci i reindustrializacja gospodarek réznych krajow.
Srodkiem do realizacji tego celu jest zastosowanie zaawansowanych technologii cy-
frowych, automatyzacji i robotyzacji oraz w przypadku Przemysiu 4.0 systemoéw
cyberfizycznych. Efektem ma by¢ mozliwos¢ powrotu aktywow przemystowych do
krajow macierzystych dzieki produkcji na oczekiwanym poziomie kosztow.

Dla polskiego przemystu program Gospodarki 4.0 jest ogromnym wyzwaniem.
W raporcie ,,Cyfrowa Polska” opracowanym przez firm¢ McKinsey (Broniatowski,
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2016, s. 16) ukazano, ze w relacji Polski do Standéw Zjednoczonych i Europy Za-
chodniej wystepuje znacznie nizszy stopien cyfryzacji (o 34% nizszy od Europy
Zachodniej). Z badan poziomu automatyzacji w Polsce w zaktadach produkcyjnych
(Hajkus, 2015) mozemy wyczytaé, ze 15% fabryk jest w petni zautomatyzowanych,
a 76% tylko w czgsci. Wedtug Migdzynarodowej Federacji Robotyki (IFR report,
2015) gestosc robotyzacji w Polsce wynosi 19, natomiast w Niemczech 292, $rednia
w krajach europejskich za$ to 82. Caty czas wida¢ niedopasowanie zarzadzajacych
fabrykami w Polsce w dobie Przemystu 4.0.

W badaniu McKinsey Industry 4.0 Global Expert Survey 2016 wskazywane jest,
ze 6 na 10 firm produkcyjnych mialo do czynienia z wieloma barierami zarzad-
czymi podczas proby wdrazania transformacji Gospodarki 4.0. Do gtéwnych barier
zaliczane sg:

— trudno$ci w koordynowaniu dziatan wielu jednostek organizacyjnych,
strach przed zmianami,
— brak niezbgdnych talentow,

trudno$ci z bezpieczefnistwem cybernetycznym,

problemy z inwestycjami w technologie informatyczne.

Obecnie na $§wiecie wyraznie zarysowuje si¢ trend, ktory rozpoczyna ,,cyfro-
wa transformacje¢”, co oznacza, ze przedsigbiorstwa bazuja na ustugach on-line, za-
awansowanej technologii oraz robotyce i automatyzacji proceséw. Zjawisko to do-
tyczy firm przemystowych, internetowych oraz coraz czesciej tradycyjnych, ktore
w szybki sposdb moga podnies¢ swoje efekty dziatania dzigki wigczeniu technologii
w procesy przedsigbiorstwa. Wszystko to, do czego daza organizacje, nie moze si¢
odby¢ bez zaangazowania kadry pracowniczej oraz doswiadczonych menedzerow.

Przedstawione przez Hays Poland wyniki badah ukazuja, Zze najwigkszym
wyzwaniem dla polskich przedsigbiorcow bedzie zbudowanie marki pracodawcy
w celu zatrzymania specjalistow oraz kadry kierowniczej. Dodatkowo firmy muszg
stworzy¢ nowoczesne struktury oparte na elastycznych modelach zarzadzania, kto-
re polacza biznes i IT.

Znaczenie menedzeréw, ktorzy skutecznie oraz sprawnie bedg wdraza¢ nowe
technologie, bedzie bardzo duze. Menedzerowie Przemystu 4.0 bgda musieli caty
czas rozwija¢ swoje umiejetnosci w celu dostosowania si¢ do nowych trendéw.

Firma Astor w 2016 roku przeprowadzita badania dotyczace kompetencji inzy-
nier6w, majac na uwadze zmiany, jakie niesie za sobg Przemyst 4.0 (Gracel, Stoch,
Bieganska, 2017). Ukazaly one luke kompetencyjng w przypadku kadry zarzgdza-
jacej — brak kompetencji menedzerskich. Doprowadzita ona do braku rozwoju in-
zynieréw. Widzac zamiany technologiczne, firmy sa zmuszone do przekwalifiko-
wywania swoich pracownikow i planowania ich rozwoju (Gracel i in., 2017, s. 38).
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Konieczno$¢ rozwoju umiejetnosci twardych oraz ciagte zmiany w procesie produk-
cji, a takze wprowadzanie nowych technologii oznaczaja, ze umiej¢tnosci migkkie
w dzisiejszych czasach nabierajg wigkszego znaczenia.

Badania pokazuja, ze 86% osob ankietowanych wskazato, ze w najblizszym cza-
sie beda musieli rozwingé umiejgtnosci twarde spoza swojej dziedziny, natomiast
61% widzi konieczno$¢ rozwoju w swojej dziedziny. 47%, czyli prawie potowa an-
kietowanych, wykazalo potrzebe rozwoju kompetencji migkkich (Gracel i in., 2017,
s. 30). Mozemy zauwazy¢, z jakim niedoborem kompetencji mamy do czynienia
oraz jakie wymagania beda stawiane menedzerom w dobie Przemystu 4.0.

3. Kluczowe kompetencje project managera

Analizujgc profil kompetencji, trudno jest wskazaé, ze wybrane kompetencje
bedg najwazniejsze, 1 jednoczes$nie najlepiej okreslajace skutecznego pracownika.
W przypadku projektéw innowacyjnych, inzynieryjnych, a wigc tych, ktére najcze-
$ciej wystepuja w dobie czwartej rewolucji przemystowej, bedziemy bada¢ kompe-
tencje kierownikow projektow.

Wykorzystujac literature przedmiotu, mozna zidentyfikowacé trzy obszary kom-
petencji project managerdéw: wiedzg, umiejetnosci oraz postawe. Kazdy z tych ob-
szaréw moze zawiera¢ zbior kilkunastu kompetencji (Dziekonski, 2016, s. 86—87):

a) w ramach obszaru ,,postawa” mozna wskazac nastepujace kompetencje kie-
rownikéw projektow: inteligencja, kreatywnos$¢, umiejetnosé okazywania
zaufania, asertywnosc¢, pewnos¢ siebie, umiejetnos¢ budowania autorytetu,
empatia, ambicja, umiejetno$¢ radzenia sobie ze stresem, tatwosé nawigzy-
wania kontaktow, umiejetnos$¢ pracy w zespole;

b) w ramach obszaru ,,umiej¢tno$ci menedzerskie” mozna wskazaé nastepujg-
ce kompetencje kierownikow projektow: umiejetnos¢ podejmowania decy-
zji, umiej¢tnos$¢ oceny skutkow dziatan, umiejetno$¢ formutowania celow,
umiejetnos¢ organizacji pracy zespotu, umiejetnos¢ skutecznego komuni-
kowania si¢, umiejetno$¢ motywowania cztonkéw zespotu, udzielanie po-
mocy w rozwigzywaniu problemow, orientacja na cele, umiej¢tnos$¢ rozwig-
zywania konfliktow, umiejetnos¢ negocjacji;

¢) w ramach obszaru ,,wiedza” mozna wskaza¢ nastepujace kompetencje kie-
rownikéw projektow: doswiadczenie w zarzadzaniu projektami, umiejet-
no$¢ zastosowania odpowiedniej metodyki zarzadzania projektami, kom-
petencje w danej dziedzinie, umiej¢tno$é zastosowania oprogramowania do
zarzadzania projektem, umiej¢tnos¢ zarzadzania zakresem, czasem i kosz-
tem projektu, elastycznos$¢ w stylu zarzadzania.
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Przedstawienie kluczowych kompetencji liderow wskazuje, ze powinni oni mieé¢
cechy kreatorow innowacyjnosci, uwalniania talentoéw pracownikow oraz wiaczenia
ich do kreowania geniuszu zbiorowo$ci w celu generowania nowych pomystow. Do-
$wiadczeni liderzy zespolow projektowych powinni posiada¢ umiejetnosci skutecz-
nej i elastycznej facylitacji pracy talentow, ktora jest konieczna w celu generowania
nowych idei i wyboru najlepszych rozwiazan (Heron, 2004).

Badania przeprowadzone przez Project Management Institute Poland Chapter
(PMI Poland Chepter) oddzial w Biatymstoku (rozestano 32 ankiety) ukazuja istot-
no$¢ cech kompetencji project managerow, ktore ukazano na rysunku 1.

Rysunek 1. Istotno$¢ kompetencji osobowosciowych liderow projektow

Empatia
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Kreatywnos¢
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Umiejetnos$é rozwigzywania konfliktow
Umiejgtnos¢ oceny skutkow dziatan
Umiejetnos¢ formutowania celu
Umieje¢tno$¢ motywowania cztonkéw zespotu
Umiejetno$¢ komunikacji
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Zrodto: Dziekonski, Jurczuk (2013).

Przedstawione na rysunku 1 wyniki badan wskazujg na znaczace (90%) ,,zapo-
trzebowanie” na lideréw projektow, ktorzy posiadaja umiejetnosci podejmowania
decyzji 1 skutecznej komunikacji oraz motywowania cztonkow zespotu projektowe-
go. Respondenci roéwnie wysoko oceniaja umiejetnosci definiowania celu projektu,
oceny skutkéw podejmowanych decyzji i rozwigzywania konfliktow. Wzorcowy
profil kierownika projektu w przedsigbiorstwie uzupetnia inteligencja, zdolnos¢ or-
ganizacji pracy, zorientowanie na cele i umiej¢tnosc pracy w zespole. Ankietowani
za najmniej ,,warto$ciowe” cechy kierownika projektu uznali: okazywanie zaufania,
ambicj¢ 1 empatig.
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Reasumujac, do kluczowych kompetencji menedzeréw naleza miedzy innymi:
umiejetnosci komunikacyjne, motywacyjne oraz znajomo$¢ metodyk zarzgdzania
projektami. Wspdtczesnych kierownikéw projektow mozemy nazwaé profesjonali-
stami posiadajagcymi bardzo dobrze rozwinig¢te kompetencje techniczne oraz beha-
wioralne.

4. Luka kompetencja kierownikéw projektow — rozpoznanie
praktyczne

Kluczowe kompetencje wyodrebnione przez organizacje nie zawsze pokrywaja si¢
z kompetencjami, jakie posiadajg przyszli pracownicy. W tym miejscu pojawia si¢
luka kompetencyjna — réznica miedzy aktualnie wykazywanymi kompetencjami
a kompetencjami pozadanymi.

Luki kompetencyjne, a w zasadzie ich identyfikacja oraz szczegdétowa anali-
za, powinny stanowi¢ podstawe budowania zespotéw projektowych. W niniejszym
artykule autorzy skupili si¢ gléwnie na kierowniku zespotu. Lider moze kierowaé
zespotem powotanym dlugoterminowo lub na okres konkretnego projektu. Jednak
aby luki kompetencyjne stanowily baze do wyboru najlepszego kandydata na lide-
ra, musi w organizacji zosta¢ spelniony warunek konieczny: organizacja powinna
posiada¢ wiedzg na temat zakresu oraz poziomu kompetencji nowo przyjetego kan-
dydata.

Proces identyfikacji poziomu kompetencji w przedsi¢biorstwie sktada si¢ z ko-
lejnych etapow (Baskiewicz, Ozog, 2017):

1. Opis stanowiska pracy.

2. Wykaz kluczowych kompetencji niezbgdnych do realizowania pracy na wy-
szczegoOlnionym stanowisku.

3. Okreslenie skali pozwalajacej oceni¢ poziom kompetencji jednostki zajmuja-
cej dane stanowisko oraz wyznaczenie oczekiwanego poziomu kompetencji
na danym stanowisku. Warto zaznaczy¢, ze na danym stanowisku poziom
kompetencji moze by¢ wykazany hierarchicznie, na przyklad: specjalista
I stopnia — kompetencja na poziomie 2, ale specjalista III stopnia — kom-
petencja na poziomie 7. Takie praktyki sa czesto stosowane. Motywujg one
cztonkéw organizacji do podnoszenia swych kwalifikacji, co rowniez prze-
ktada si¢ na gratyfikacje pieni¢zne i pozapieni¢zne za wykonywang prace.

4. Ocena poziomu kompetencji jednostek organizacji. Badanie powinno by¢
przeprowadzane raz w roku. Takie postgpowanie pozwala na state Sledzenie
potencjatu kompetencyjnego posiadanych zasobow ludzkich oraz identyfi-
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kacje wszelkich zmian poziomu kompetencji — zaréwno korzystnych, jak
1 niekorzystnych.

5. Identyfikacja roznic pomigdzy poziomami oczekiwanym a faktycznym, in-
nymi stowy — luki kompetencyjnej. Z reguty luka powstaje, gdy kompeten-
cje oczekiwane sg wyzsze niz faktyczne. Jednak zdarza sie, ze kompetencje
faktyczne sa wyzsze niz oczekiwane na danym stanowisku. Sytuacja taka,
z pozoru korzystna, wcale taka nie jest, poniewaz czgsto budzi roszczenio-
wa postawe u pracownika, ktory domaga si¢ podwyzki czy tez zmiany sta-
nowiska, a nie zawsze jest to mozliwe.

6. Podj¢cie dzialan ukierunkowanych na eliminacj¢ luk kompetencyjnych.
Eliminacja odbywa si¢ poprzez podejmowanie wszelkiego rodzaju szkolen,
ktore mogg by¢ zarowno zlecane firmom zewng¢trznym (szkolenia zewnetrz-
ne), czy i podejmowane przez specjalistow zatrudnionych w danej organiza-
cji (szkolenia wewnetrzne).

Powyzszy proces nie tylko przyczyni si¢ do zdiagnozowania luki kompetencyj-
nej, ale rowniez doprowadzi do jej eliminacji. Zatem proces wskazania réznicy po-
mi¢dzy kompetencjami wymaganymi oraz faktycznymi, w przypadku kierownika
projektu, powinien ksztalttowac si¢ nastepujaco:

1. Okreslenie celu realizacji projektu (cel musi by¢ mierzalny).

2. Ustalenie niezbednych kompetencji lidera w konteks$cie realizowanego pro-
jektu oraz zespotu projektowego.

3. Ustalenie niezbe¢dnego, oczekiwanego poziomu wyszczegdlnionych kom-
petencji.

Rysunek 2. Oczekiwany poziom wyszczegolnionych kompetencji dla kierownika projektu

Jomunikatywnost

~_ znajomos¢ metodyk

odpornoié na stres_—
/ zarzadzania projektami

2dolnosci [/
percepcyine |

| X
2dolnosci N
intuicynje
P A

2dolnosci motywacyine

dolnosci decyzyjne

zdolnoci programistyczne

organizacyine

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badain PMI Poland Chapter oraz analizy literatury.
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4. Rekrutowanie potencjalnych kierownikow projektéw przy uwzglednieniu
stopnia dopasowania kompetencji indywidualnych do kompetencji niezbed-
nych, by zrealizowaé konkretny projekt.

Rysunek 3. Poziom kompetencji kandydata na stanowiska kierownika projektu

domunikatywnoseé X 5
oczekiwany poziom

kompetencji

znalnmns: metodyk

arzadzania projektami
\ poziom kompetencji
kandydata

dolnosci decyzyine

adpornoé na stres

2dolnosci
per[ep[v]ne

zdolnoscil zunlnnm programistyczne

intuicynje

zdolnosd]

zdnlnnstl motywacyjne
organizacyine £

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wywiadu w agencji zatrudniania Randstad Holding.

5. Ukazanie luki kompetencyjnej kierownika projektow.

Rysunek 4. Luka kompetencyjna kierownika projektu

Jomunikatyunose

odpornost na stres (

zdolnosci
percepcyjne!

oczekiwany poziom
kompetencji

znajomosé metodyk

arzadzania projektami
\ poziom kompetendi
kandydata

dolnosci decyzyine

2dolnosci ‘zdolnosci programistyczne
intuicynje

zdolnosd

2doinosci motywacyine
organizacyjne A

Zrodto opracowanie wlasne.

Przedstawiony powyzej projekt zostal zaprezentowany przez autoréw na pod-
stawie analizy literatury oraz badan. Ukazany schemat uwidacznia luk¢ kompeten-
cyjna na poziomie:

— odpornosci na stres,

— komunikatywnosci,

— zdolnosci decyzyjnych,
— zdolno$ci percepcyjnych,
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— zdolno$ci organizacyjnych.

Mozemy tu rowniez zauwazy¢, ze do silnych stron dzisiejszych kierownikow
projektow mozna zaliczy¢ zdolnoSci intuicyjne.

Zaréwno procedury oceny pracowniczej, jak i doboru odpowiedniej kardy za-
rzadzajacej, w tym kierownika projektu, sa mato efektywne, jesli same niezbgdne
kompetencje zostang btednie okreslone czy tez wyodrebnione na niewtasciwym po-
ziomie.

Warto zwroci¢ uwage, ze kompetencje mogg by¢ zardéwno migkkie, jak i twar-
de. Przemyst 4.0 taczy inteligencje ludzi i maszyn, a przedsi¢biorstwa muszg si¢
odnalez¢ w tym nowym $§wiecie. Te relacje ukazuja nowy sposob pracy i struktury
organizacyjnej. Kierownicy projektow powinni zna¢ metodyki zarzadzania oraz po-
siada¢ zdolnoS$ci programistyczne, organizacyjne czy tez percepcyjne.

Podsumowanie

Kwestia kompetencji jest coraz czesciej poruszana w organizacjach. Dgza one do
doboru idealnych menedzerdw, ktorzy odnajda si¢ w nowej sytuacji i przeprowadza
wymagane zmiany w dobie Przemystu 4.0. Jak wynika z przedstawionego artykutu,
hipoteza gléwna oraz hipotezy pomocnicze zostaty potwierdzone. W przypadku
zawodu kierownika projektu mozemy wykaza¢ luki kompetencyjne.

Organizacje w dobie Gospodarki 4.0 maja duze mozliwosci eliminacji tych luk
przez, na przyktad, szkolenia dla pracownikow. Kadra zarzadzajaca wymaga ciagle-
go doszkalania kompetencji twardych (nie tylko w swojej dziedzinie) oraz migkkich,
ktore maja duze znaczenie w dzisiejszych czasach.
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