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Szanowni Panstwo,

oddajemy w Panstwa rece raport z wynikami drugiej edycji Branzowego Bilansu Kapitatu
Ludzkiego Il w branzy ustug rozwojowych (UR). Badania te, prowadzone we wspodtpracy
z Radg ds. Kompetencji Sektora Ustug Rozwojowych, majg na celu zwiekszenie wiedzy
na temat stanu i kierunkéw rozwoju kadr w branzy i zwigzanego z nim zapotrzebowania
na kompetencje, a takze okreslenie determinujacych go wyzwan, majgcych swe zrédto

w zmianach spotfecznych, gospodarczych i technologicznych.

Raport obejmuje wyniki badan ilosciowych prowadzonych wséréd pracodawcéw sektora

ustug rozwojowych oraz pracownikéw zatrudnionych na kluczowych stanowiskach w firmach
z tej branzy. Jednym z gtéwnych celéw badania byto opracowanie bilansu kompetencji, czyli
ocena kluczowych kompetencji na poszczegdlnych stanowiskach z perspektywy pracodawcéw
i pracownikéw. Zestawienie tych ocen powinno pomadc w okresleniu podazy pracownikow

o odpowiednich kompetencjach, zapotrzebowania na nich ze strony pracodawcéw oraz
sformutowac rekomendacje, adresatem ktérych sg instytucje ksztatcenia, podmioty rynku

pracy oraz sami pracodawcy.

Wyniki badan jakosciowych oraz badanie foresightowe przeprowadzone wsréd ekspertéow
branzowych umozliwity ponadto rozpoznanie trenddw i wyzwan oraz pozwolity

na przygotowanie scenariuszy rozwoju branzy.

Wierzymy, ze prezentowane wyniki okazg sie interesujgce oraz uzyteczne dla oséb
zarzadzajgcych firmami, obecnych oraz przysztych pracownikéw sektora ustug rozwojowych,

jak rowniez wszystkich oséb zainteresowanych tematyka kompetencji w branzy.

Jednoczesnie serdecznie dziekujemy przedstawicielom Rady ds. Kompetencji Sektora
Ustug Rozwojowych za wsparcie podczas catego procesu badawczego, a takze wszystkim
przedstawicielom firm z branzy oraz Ekspertom, ktdrzy zgodzili sie wzig¢ udziat Branzowym
Bilansie Kapitatu Ludzkiego II.

Zespot badawczy
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Gtowne whnioski

Branza UR jest w Polsce branzg silnie rozdrobniong, z dominacjg jednoosobowych

dziatalnosci gospodarczych

W liczbie 89 tys. zarejestrowanych dziatalnosci gospodarczych tworzgcych branze znaczgcy
udziat majg mikroprzedsiebiorcy (98%). Co pigty przedsiebiorca z branzy prowadzi dziatalnosé¢
zwigzang z naukg jezykow obcych lub edukacjg sportowg lub w zakresie pozostatych
pozaszkolnych form edukacji (20,2% i 44,9%). Najmniejszy udziat w branzy maja firmy

zajmujace sie edukacjg artystyczng i z zakresu jazdy i pilotazu (odpowiednio: 7,1% i 7,8%).
Specyfika zatrudnienia w branzy istotnie wptywa na potencjat rozwoju branzy

Osoby samozatrudnione w branzy $wiadczg ustugi rozwojowe, funkcjonujgc w réznych
modelach zatrudnienia i wspétpracy z podmiotami gospodarczymi (realizujac
zadania w ramach umowy o prace, jednoczes$nie — by dostarcza¢ ustugi rozwojowe —

sg podwykonawcami i freelancerami kooperujgcymi z wiekszymi podmiotami z branzy).

Zaletami samozatrudnienia w branzy UR s3g: mozliwos¢ pracowania na wtasny rachunek

i budowania wtasnej marki, wieksza swoboda w doborze tematdéw, form pracy,
samodzielnos¢, mozliwosc osiggania wyzszych dochodéw (w przypadku pozyskania klienta

i zlecenia). Jednoczesnie samozatrudnienie tgczy sie z duzym ryzykiem niestabilnosci
dochoddw, brakiem zabezpieczen w sytuacji probleméw z ciggtoscig wykonywania pracy,
ograniczeniem kontaktéw z innymi przedstawicielami branzy oraz barierami zwigzanymi

z ustawicznym doskonaleniem kompetencji i brakiem zewnetrznego wsparcia w tym zakresie
— wiekszy podmiot gospodarczy (pracodawca) moze chetniej przenosi¢ odpowiedzialnosé

za doskonalenie kompetencji na osobe samozatrudniona.

Co istotne, prowadzenie jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej wigze sie réwniez

z trudnosciami z adekwatnym, szybkim reagowaniem na trendy oraz ograniczeniami
ponoszenia naktaddéw na zakup nowych rozwigzan i technologii lub dokonywanie znaczacych
zmian i ulepszanie istniejgcych ustug i produktéw. Powyzsze moze wptywaé na rozwdoj

innowacyjnosci catej branzy.
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Na branze silnie oddziatuja trendy spoteczno-kulturowe oraz technologiczno-ekonomiczne.

e ,Starzenie sie spoteczenistwa i spadajacy udziat w rynku pracy oséb aktywnych
zawodowo” — rodzi wyzwania zwigzane z pozyskaniem wiedzy o uwarunkowaniach
uczenia sie senioréw oraz z przygotowaniem oferty i modelu ustug dla tej grupy.

¢ ,Pojawienie sie nowego paradygmatu i Srodowiska uczenia sie (ang. Personal Learning
Environment)” — powoduje wzrost znaczenia zadan i kompetencji zwigzanych z diagnozg
potrzeb odbiorcéw, wtgczaniem innowac;ji edukacyjnych do ustug rozwojowych,

z prowadzeniem ewaluacji, walidacji efektéw uczenia sie.

e ,Postepujaca hiperpersonalizacja” oraz ,Wzrost popytu na interdyscyplinarnos¢
i hiperspecjalizacje” — podkreslajg range ustawicznego uczenia sie w branzy oraz
posiadania kompetencji wysokospecjalistycznych wynikajgcych z tgczenia zaawansowanej
wiedzy i umiejetnosci pochodzacych z réznych obszaréw.

e ,Upowszechnienie srodkéw komunikacji zdalnej” — wptywa na nieprzerwany wzrost
znaczenia kompetencji cyfrowych.

e ,Postep robotyzacji i automatyzacji” — powoduje, ze rosnie rola kompetenc;ji, dzieki
ktérym ,edukator” zna i rozumie dziatanie nowych rozwigzan technologicznych i potrafi

je trafnie stosowac.

Konsekwencjg wptywu na branze UR wyzej wymienionych trenddw jest potrzeba zmian
biznesowych modeli prowadzenia dziatalnosci rozwojowej w ramach, ktérych: (a) powinna
by¢ rozwijana wysoko specjalistyczna i jednoczesnie silnie spersonalizowana oferta ustug
rozwojowych adekwatnych wzgledem unikalnych potrzeb zréznicowanych grup odbiorcow,

(b) inkorporowane bedg nowe technologie, (c) ponoszone bedg naktady inwestycyjne.

Adekwatne reagowanie na obserwowane tendencje i kierunki zmian bedzie decydowa¢é

o przewagach konkurencyjnych przedsiebiorstw branzy UR.

Poza trendami rozpoznano czynniki oddziatujgce na branze.

¢ Niestabilna sytuacja spoteczna, gospodarcza (zwigzana z wojng na Ukrainie) — wzmocnita
wsrdéd odbiorcow ustug poczucie niepewnosci (ekonomicznej, politycznej, osobistej),
co przektada sie na wzrost znaczenia wsérdd przedstawicieli branzy UR kompetencji
zwigzanych z rozwigzywaniem problemdéw, wsparciem w procesie adaptowania sie

do zmian. Zaobserwowano wsrdd klientéw zwiekszone zapotrzebowanie na ustugi
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psychologiczne, zwigzane z zachowaniem dobrostanu i réwnowagi miedzy zyciem
prywatnym a zawodowym (work-life balance i wellbeing).

Pandemia COVID-19 — umocnita znaczenie kompetencji cyfrowych oraz spotecznych

i osobistych, przede wszystkim w zakresie zdalnego uczenia sie oraz zwigzanych

z dostosowywaniem sie do zmian.

Profesjonalizacja (wymaég dostarczania ustug rozwojowych o zweryfikowanej jakosci) —

stata sie istotnym stymulatorem zmian w branzy i jej rozwoju.

Pomimo dostrzegania wptywu trendéw na przysztosc¢ firm w najblizszych 3 latach

pracodawcy nie planujg inwestowania w kompetencje pracownikéw w tym zakresie.

Dwie trzecie pracodawcéw deklarowato dobre przygotowanie do zmian wynikajacych
z oddziatywania trendéw zwigzanych z upowszechnieniem zdalnych srodkéw
komunikacji, profesjonalizacja sektora (wzrost znaczenia ewaluac;ji i walidacji) oraz
upowszechnieniem nowych koncepcji i form wspierania rozwoju, réwniez nowego
Srodowiska uczenia sie (odpowiednio: 65%, 65% i 62%).

Mniej niz potowa pracodawcow (48%) ocenita na poziomie satysfakcjonujacym
gotowos¢ do wykorzystywania cyfryzacji lub digitalizacji w procesie realizacji ustug
rozwojowych (np. sztucznej inteligencji, uczenia maszynowego, technologii VR i AR).
Chociaz pracodawcy zdajg sobie sprawe z oddziatywania trendéw na branze nie planuja
w perspektywie 3 lat inwestowa¢ w kompetencje kadr w tym zakresie (70%)*. Dotyczy
to w sposdb szczegdlny inwestycji w kompetencje zwigzane ze zmianami technologicznymi
(zastosowaniem rozwigzan cyfrowych, digitalizacji w procesie dostarczania ustug

rozwojowych), ktére planuje wdrozy¢ 28% przedsiebiorcow.

Dwa tempa inwestycji w nowe rozwigzania w zakresie dostarczania ustug rozwojowych.

e Obecnie branza w pierwszej kolejnosci wykorzystuje prostsze rozwigzania zorientowane

przede wszystkim na zdalne realizowanie ustug: e-learning, blended learning,
videolearning, na co wskazuje duzy wzrost w zakresie wykorzystania tego ostatniego —

z213% do 27% w pordéwnaniu z rokiem 2021.

1

Okoto 70% pracodawcow nie planuje w perspektywie nastepnych 3 lat inwestowac w kompetencje

pracownikdw w chocby jednym obszarze zwigzanym z trendami.
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e Wraz z zastosowaniem prostszych rozwigzan rosnie takze wykorzystanie tych bardziej
zaawansowanych — technologie VR/ AR (wzrost z 8% do 14%) czy sztuczna inteligencja
(wzrost z 2% do 15%). Nadal jednak zastosowanie tych technologii jest rzadkie, czego
powodem sg wysokie koszty realizacji takiej ustugi, co przektada sie w opinii pracodawcéw
na jej zbyt wysoka cene dla klienta.

Inwestycje w innowacje nie sg priorytetem dla przedsiebiorstw z branzy.

e 63% firm wdrozyto w ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych badanie innowacje — najczesciej
polegata ona na wprowadzeniu nowego lub ulepszonego produktu badz ustugi
(41%). Pozostate firmy nie zdecydowaty sie na taka dziatalnos$¢ najczesciej ze wzgledu
na ograniczone zasoby finansowe (42%), ktére stanowig gtdwng bariere w zakresie
realizacji dziatan innowacyjnych.

e Innowacje w branzy majg charakter imitacyjny/odtwdrczy, polegajacy na kopiowaniu
rozwigzan dostepnych na rynku oraz kompilacyjny.

e 17% firm w sektorze planuje inwestowaé w dziatalnos¢ innowacyjng w ciggu nastepnych
3 lat.

Firmy z branzy utrzymaly zatrudnienie na tym samym poziomie.

e Wiekszos¢ pracodawcow z branzy (84%) nie poszukiwata pracownikow w ciggu
12 miesiecy poprzedzajacych badanie.

e W przypadku prowadzenia proceséw rekrutacyjnych firmy najczesciej poszukiwaty
lektoréw (39%) i instruktorow (26%). Nastgpit tez wzrost zapotrzebowania na tych
pracownikéw w ciggu ostatnich dwdch lat (o odpowiednio 22 p.p.i 14 p.p.). Wzrosto
takze zapotrzebowanie na developerow tresci e-learning (z 3% do 10%). Wskazywac
to moze na rosngce znaczenie tej roli zawodowe]j w procesie realizacji ustug rozwojowych
z wykorzystaniem narzedzi komunikacji zdalnej, sztucznej inteligencji i technologii
immersyjnych.

¢ Najtrudniej byto pozyskaé do pracy: lektoréw (34%) i instruktorow (23%), a najczestsza

przeszkoda w znalezieniu kandydatéw do pracy byto mate zainteresowanie ofertg pracy (54%).
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W procesach rekrutacyjnych dominuje strategia sita i relatywnie niska gotowos¢

do inwestycji w kompetencje pracownikow.

e W branzy UR w procesach rekrutacyjnych przewaza strategia sita’ (79%), przy czym
pomiedzy latami 2021 a 2023 zaobserwowano wzrost odsetka pracodawcéw oczekujgcych
od kandydatéw do pracy petnego przygotowania —z 38% do 51%.

e W przypadku pojawienia sie zapotrzebowania na konkretne, nowe umiejetnosci w firmie,
pracodawcy z branzy UR najczesciej wykorzystujg potencjat wiasnych pracownikow,
oferujac im doszkolenie. W poréwnaniu z poprzednig edycjg (2021) odsetek pracodawcéw
podejmujacych to dziatanie spadt z 59% do 48%. Zwiekszyt sie natomiast odsetek firm,
ktére w sytuacji zapotrzebowania na kompetencje zatrudniajg, a nastepnie szkolg nowych
pracownikéw (z 12% do 19%), a takze podmiotdéw reorganizujacych firme, aby lepiej
wykorzystac istniejgce umiejetnosci pracownikow (z 12% do 21%). Wzrdst takze udziat firm

niepodejmujacych w sytuacji niedoboru kompetencji zadnych dziatan (z 8% do 19%).

Pracodawcy nie planujg inwestowac w rozwdj kompetencji pracownikow w perspektywie

najblizszych miesiecy.

e Pomimo oddziatywania na branze wielu trendéw rozwojowych, w tym profesjonalizacji
i cyfryzacji, niewielu pracodawcéw planuje inwestowa¢ w rozwdj umiejetnosci kadry
w nastepnych 12 miesigcach (21%).

e 60% pracodawcoéw uznato kompetencje swojej kadry za zadowalajgce i niewymagajace
szkolenia.

Pracownicy nie planujg rozwoju umiejetnosci w ciggu nastepnych miesiecy.

e 78% badanych pracownikow deklaruje, iz nie potrzebuje dodatkowych dziatan
rozwojowych, aby dobrze radzi¢ sobie ze swoimi obowigzkami.
e 80% badanych pracownikow wskazuje, ze w pracy zazwyczaj wykonuje zadania

odpowiadajgce poziomowi swoich umiejetnosci.

2 Strategia sita to podejscie do rekrutacji pracownikéw, w ktérym przedsiebiorstwa zorientowane

sg na pozyskanie kandydata odpowiednio przygotowanego do pracy. Dzieki zastosowaniu tej strategii
pracodawca nie ponosi kosztéw zwigzanych z koniecznoscig rozwiniecia odpowiednich kompetencji

i dopasowania przysztego pracownika do wymogow stanowiska oferowanego w procesie rekrutacji, oczekujac,
ze zatrudniony kandydat do pracy jest w stanie od razu efektywnie realizowa¢ swoje zadania.
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¢ 31% badanych pracownikow planuje rozwija¢ swoje kompetencje w perspektywie
kolejnych 12 miesiecy od badania. Do dalszego rozwoju pracownikéw sktania przede
wszystkim podniesienie umiejetnosci potrzebnych w pracy i che¢ rozwijania wtasnych

umiejetnosci (odpowiednio 51% i 49%).

Pracownicy s3 zadowoleni z obecnej pracy i nie planujg zmian.

e Badani pracownicy na ogot s3 zadowoleni z wykonywanej pracy (94%). Jezeli chodzi
o zadowolenie z poszczegdlnych wymiardw pracy, to badani pracownicy najlepiej ocenili
relacje ze wspotpracownikami (94%) i przetozonymi (93%), a takze stabilnos¢ zatrudnienia
i zakres odpowiedzialnosci (po 92%), a najgorzej — mozliwosci awansu (69%).

e 94% pracownikow deklarowato che¢ pozostania w aktualnym miejscu pracy przez
kolejne 12 miesiecy.

W sektorze dynamicznie wzrasta znaczenie kompetencji cyfrowych i technologicznych.

Uniwersalnymi kompetencjami, ktére pracownicy chcieliby rozwija¢, wydaja sie
kompetencje technologiczne i cyfrowe. Plany w zakresie ich rozwoju odnotowano

na wiekszosci kluczowych stanowisk. Co ciekawe, pracownicy generalnie nizej oceniali
wtasny poziom tych kompetencji. Dotyczyto to zwtaszcza: znajomosci dziatania nowych
technologii, np. sztucznej inteligencji, technologii VR/AR, umiejetnosci $ledzenia trendow

i szukania informacji nt. nowych, ulepszonych metod, technik, narzedzi pracy, znajomosci
zasad dziatania narzedzi cyfrowych i programoéw informatycznych wspierajacych proces
uczenia sie, umiejetnosci aktywnego poszukiwania i wprowadzania do wtasnej praktyki
nowych rozwigzan technologicznych. Jednoczesnie kompetencje te czesto identyfikowane
byty przez pracodawcéw jako hot skills®* oraz wzrostowe w perspektywie najblizszych 3 lat. Ich

rosngce znaczenie wskazuje zatem na kierunek rozwoju sektora w przysztosci.

3 Hot skills — kompetencje, ktérych znaczenie juz teraz szybko rosnie lub wkrétce wzrosnie.

10
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Najwieksza potrzeba samorozwoju dostrzegana jest u pracownikow na stanowisku coacha

indywidualnego, ktdérzy deklarowali che¢ rozwoju w zakresie trzech czwartych kompetencji

w profilu.

¢ Jedynym stanowiskiem, na ktérym pracownicy nie wskazali zadnych kompetencji

wymagajacych doskonalenia, jest instruktor®. Przy czym pracownicy na tym stanowisku
najnizej ocenili wtasng umiejetnosé uczenia sie, oduczania i uczenia na nowo.
Tymczasem kompetencja ta jest w ocenie pracodawcéw zaréwno jedng z kompetencji
wzrostowych w perspektywie 3 lat, jak i hot skills. Ponadto nalezy do umiejetnosci

w ocenie pracodawcdédw trudno dostepnych® na rynku pracy. Potgczenie takie sprawia,

ze w przysztosci moga wystgpi¢ niedobory kompetencyjne w tym obszarze. Ryzyko
niedoborow kompetencyjnych odnotowano takze w przypadku trenera, jezeli chodzi
0 umiejetnosc¢ przeprowadzania walidacji efektéw uczenia sie, coacha indywidualnego,
biorac pod uwage umiejetnos¢ rozwijania Swiadomosci klienta i inspirowania go

do rozpoznania swojego potencjatu czy developera tresci e-learning w zakresie
umiejetnosci uczenia sie, oduczania i ponownego uczenia sie.

W przypadku stanowisk instruktor nauki jazdy, lektor, koordynator ds. organizacji UR
oraz specjalista ds. sprzedazy i marketingu wszystkie kompetencje sg relatywnie tatwiej
dostepne na rynku pracy.

4

5

Instruktor (z wytaczeniem instruktora nauki jazdy).
Kompetencje trudno dostepne to kompetencje, ktére w opinii przynajmniej 50% pracodawcow trudno jest

pozyskac¢ na rynku.
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Informacje o badaniu

Badania, ktérych wyniki przedstawiono w raporcie, zrealizowane zostaty na potrzeby drugiej

edycji Branzowego Bilansu Kapitatu Ludzkiego Il — branza ustugi rozwojowe®. Jego gtéwnym

celem byto zwiekszenie wiedzy o obecnych i przysztych potrzebach kompetencyjnych

w sektorze.

Branze UR tworzg firmy dziatajgce w ramach kodu PKD 85.5 — Pozaszkolne formy edukacji.

W skfad kodu PKD 85.5 wchodzg obszary dziatalnosci przedstawione na rysunku 1.

Rysunek 1. Obszary dziatalnosci firm uczestniczacych w badaniu

Branza ustug rozwojowych

-

Edukacja sportowa
i zajecia rekreacyjne

o

N

¥

-

Edukacja z zakresu
jazdy i pilotazu

N

/)
<

J

=

Edukacja artystyczna

N

N
~

¥

-

Nauka jezykéw obcych

N

Pozostate pozaszkolne
formy edukacji

Ny Jj

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR — Il edycja 2023.

5 | edycje badania BBKL Il — branza UR zrealizowano w latach 2020/2021. Raport z wynikami ukazat sie

w 2021 r. i jest dostepny na stronie internetowej PARP: www.parp.gov.pl.
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Badanie ilosciowe pracodawcéw przeprowadzono na ogdlnopolskiej reprezentatywnej probie
przedsiebiorstw z branzy UR z wytgczeniem oséb samozatrudnionych (tj. jednoosobowych

dziatalnosci, niezatrudniajacych pracownikéw).

W ramach badania ilo§ciowego przeprowadzono:

e 800 wywiaddw z osobami zarzgdzajgcymi firmami z branzy (dyrektorzy, prezesi,
wiasciciele),

e 801 wywiadow z pracownikami na kluczowych stanowiskach (rysunek 2).

Rysunek 2. Kluczowe stanowiska w branzy UR

Kluczowe stanowiska w branzy UR

Metodyk Coach
Trener . . .
ds. e-learningu indywidualny
Instr.u.ktor Instruktor Lektor
nauki jazdy
e
)] (=Y-Y:)
Developer Koordynator Specjalista
tresci e-learning ds. organizacji UR ds. sprzedazy i marketingu

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR — Il edycja 2023.

Badanie ilosciowe poprzedzone zostato realizacjg badania jakosciowego, w ktérym
zrealizowano 20 wywiaddéw indywidualnych, 5 paneli eksperckich oraz badanie delfickie
z ekspertami z branzy (rysunek 3). W badaniu jakosciowym wywiady realizowane byty takze

z osobami samozatrudnionymi.
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Rysunek 3. Badania zrealizowane w ramach Il edycji dla branzy UR

Badania jakosciowe

Respondenci

Eksperci  Przedstawiciele Pracodawcy |
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! |
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|
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR — Il edycja 2023.
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Informacje o branzy

Zgodnie z danymi GUS branza UR w Polsce to ponad 89 tys. zarejestrowanych podmiotéw’.
r - - — - - - — — — — — — — — — — — 7
Branza UR jest w Polsce branzg silnie rozdrobniong, z dominacja jednoosobowych
dziatalnosci gospodarczych.
L — - - - - - - - - - - - - - - - - — 4
Wedtug GUS wsréd firm z branzy UR najwiecej stanowig mikroprzedsiebiorstwa (98%)3,°.
Zaledwie 2% stanowig podmioty o liczbie pracownikéw od 10 do 49. Pozostate podmioty
stanowig jedynie 0,4%°. Struktura ta jest zblizona do struktury wszystkich zarejestrowanych
podmiotéw w Polsce (96% — mikroprzedsiebiorstwa, 4% — mate i srednie oraz 0,10% —
pozostate)'’. Najliczniej w branzy reprezentowane sg podmioty prowadzace dziatalnos¢
w ramach: nauki jezykdéw obcych, pozostatych pozaszkolnych formach edukacji oraz edukacji
sportowej i zajeciach rekreacyjnych (rysunek 4). Najwiecej podmiotéw zarejestrowanych jest
w wojewddztwie mazowieckim (19 914, co stanowi 22% wszystkich podmiotéw w branzy).
Najmniejsza liczba zarejestrowanych ustugodawcow znajduje sie w wojewddztwach:

opolskim, lubuskim, podlaskim i swietokrzyskim (ok. 2%)*’— rysunek 5.

7 Podmioty gospodarki narodowej zarejestrowane w rejestrze REGON, deklarujgce prowadzenie

dziatalnosci, wedtug wojewddztw oraz PKD 2007 — stan w dniu 31.12.2022 ., https://stat.gov.pl/obszary-
tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow/kwartalna-
informacja-o-podmiotach-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-rok-2022,7,10.html [dostep 9.02.2023 r.].

8  Podmioty o wielkosci zatrudnienia do 9 oséb, w tym jednoosobowe dziatalnosci gospodarcze.

9  Stat.gov.pl, Podmioty gospodarki narodowej zarejestrowane w rejestrze REGON, deklarujgce prowadzenie
dziatalnosci, wedtug przewidywanej liczby pracujgcych oraz PKD 2007 — stan w dniu 31.12.2022r.,
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-grup-
podmiotow/kwartalna-informacja-o-podmiotach-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-rok-2022,7,10.html
[dostep 9.02.2023 r.].

0 Tamze.

1 Tamze.

2 podmioty gospodarki narodowej zarejestrowane w rejestrze REGON, deklarujgce prowadzenie
dziatalnosci, wedtug wojewddztw oraz PKD 2007 — stan w dniu 31.12.2022 ., https://stat.gov.pl/obszary-
tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow/kwartalna-

informacja-o-podmiotach-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-rok-2022,7,10.html [dostep 9.02.2023 r.].
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Rysunek 4. Odsetek firm dziatajgcych w branzy UR w Polsce w podziale wg obszaréw

dziatalnosci®®

Branza ustug rozwojowych
A S ST \‘P ST A é [ N
'o20% ) '7,1% 4 ' 7,8% 1 20,2% g, “-ﬁ ' 44,9% Eo
e . Nl ®. ' Nl Il [ R .
Edukacja sportowa  Edukacja Edukacja z zakresu Nauka Pozostate

i zajecia rekreacyjne artystyczna jazdy i pilotazu jezykéw obcych pozaszkolne
formy edukacji

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR — Il edycja 2023.

Rysunek 5. Roztozenie terytorialne podmiotéw dziatajgcych w branzy UR w Polsce®*

4,1%

9,8%

8,5%

3,7%

9,4%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR — Il edycja 2023.

3 Tamze.
¥ Tamze.
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Charakterystyka sytuacji oséb samozatrudnionych w branzy

(jednoosobowych dziatalnosci)

W ramach Il edycji badan jakoSciowych szczegdlng uwage poswiecono osobom
samozatrudnionym w branzy. W zakresie zagadnien bedgacych przedmiotem badania
jakosciowego nie wystgpity istotne rdznice miedzy tg grupa oséb a pozostatymi
przedsiebiorstwami branzy UR. Brak zréznicowania ze wzgledu na zmienng, jaka jest forma
zatrudnienia, wynika z modelu pracy, ktéry przyjmujg osoby samozatrudnione (np. tgczenia
pracy na etat z prowadzeniem wtasnej dziatalnosci, Swiadczeniem pracy w ramach
podwykonawstwa/B2B, umow cywilnoprawnych). Osoby samozatrudnione, prowadzac
jednoosobowa dziatalnos$¢ gospodarczg, moga réwniez zatrudnia¢ osoby do wspoétpracy

a tym samym wystepowac w roli pracodawcy.

Motywacje do zatozenia i prowadzenia wtasnej dziatalnosci gospodarczej

Gtéwna motywacjg do zatozenia wtasnej dziatalnosci gospodarczej jest cheé
przekwalifikowania sie, pracowania na wtasny rachunek, a w przypadku specjalistéw juz
dziatajgcych w branzy, ale w ramach wiekszej organizacji — cheé budowania wtasnej marki
jako trener, coach, instruktor lub inny specjalista branzy. Osoba taka ma wiekszg swobode

w doborze tematow, form pracy, jest samodzielna w projektowaniu oferty.

Czynnikiem istotnym w podjeciu decyzji o pracy na wtasnych rachunek jest czesto
doswiadczenie poczucia , niesprawiedliwego” udziatu w zyskach generowanych w wyniku
realizacji UR pomiedzy firmg, pod szyldem ktdrej realizowana sg ustugi, a osobami faktycznie
je wykonujgcymi. Decyzja o zatozeniu wtasnej dzielnosci zapada, gdy osoba ma poczucie,

ze ,da sobie sama rade na rynku” — jest juz na tyle samodzielna i rozpoznawalna, ze bedzie

mogta pozyskiwac klientéw.

Model funkcjonowania — miedzy etatem, podwykonawstwem, freelancingiem

Widoczna jest duza zmiennos¢ form funkcjonowania zawodowego oséb samozatrudnionych,
uzalezniona od rodzaju realizowanego projektu rozwojowego, pozwalajgca jednoczesénie
na wchodzenie w tym samym czasie w rdozne role zawodowe. Wsrdd respondentéw znalazty

sie osoby, ktérych model funkcjonowania zawodowego wygladat nastepujaco:
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zatrudnienie na umowe o prace w jednej firmie, jak réwniez realizowanie UR poza tg firmg
w ramach jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej,

prowadzenie jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej i podejmowanie wspotpracy

z wiekszymi firmami w charakterze podwykonawcy,

prowadzenie jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej i funkcjonowanie na rynku jako
freelancer, samodzielnie realizujac projekty rozwojowe lub petnigc funkcje cztonka
wiekszego zespotu projektowego,

prowadzenie jednoosobowe] dziatalnosci gospodarczej i zatrudnianie w miare potrzeby
innych wspotpracownikéw, jezeli liczba ofert przychodzacych z rynku przekraczata

mozliwos$ci wykonawcze jednej osoby.

Wymienione formy funkcjonowania nie sg roztgczne, gdyz osoby samozatrudnione wchodza

w tym samym czasie w rézne relacje zawodowe z podmiotami gospodarczymi i osobami

fizycznymi, réwnolegle angazujac sie w wiele projektdw rozwojowych.

Wady i zalety samozatrudnienia w branzy UR

Jako zalety samozatrudnienia respondenci wskazali:

mozliwo$¢ samostanowienia o zaangazowaniu sie w projekty rozwojowe, swobode
wyboru wspoétpracownikdw i podejmowanych tematow,

swobode w ksztattowaniu stawek wynagrodzenia za ustugi rozwojowe i decydowanie, czy
podjecie zlecenia jest optacalne, swobode zdecydowania, czy podja¢ sie zlecenia, jezeli

wynagrodzenie jest niesatysfakcjonujace.

Do wad samozatrudnienia respondenci zaliczyli:

niestabilno$¢ dochoddéw uzalezniong od zapotrzebowania na oferowang ustuge
rozwojowg, co powoduje, ze wynagrodzenie miesieczne moze by¢ bardzo zréznicowane
miesigc do miesigca; ryzyko znaczacej redukcji dochoddéw w sytuacji niestabilnych
okolicznosci gospodarczych, np. zwigzanych z pandemia, kryzysem gospodarczym;

brak zabezpieczenia dochoddw w sytuacji niemoznosci Swiadczenia pracy, np. wynikajacej
z choroby; utrate zlecen i ,wypadniecie z rynku” w sytuacji przedtuzajgcych sie okreséow
biernosci zawodowe;j;

ograniczone mozliwosci biezgcej wymiany doswiadczen i zespotowego rozwigzywania

probleméw (gdy osoba faktycznie realizuje ustuge sama);

18
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e niedocenienie w spotecznym odbiorze faktu, ze praca w branzy jest trudna i wymagajgca
— osoby spoza branzy — zdaniem samozatrudnionych — mylnie postrzegajg prace trenera,
coacha, lektora jako tatwg i przyjemng;

e poczucie (obecnie, zdaniem badanych, juz coraz rzadziej wystepujace), ze pracowac
w branzy moze kazdy, bez odpowiedniego przygotowania dziedzinowego i metodycznego

do pracy z jednostka, grupg, organizacja.

Podsumowujgc: osoby samozatrudnione w branzy UR $wiadczg ustugi w réznych modelach
zatrudnienia i wspotpracy z podmiotami gospodarczymi. Praca na wtasnych rachunek

w branzy UR pozwala na kreowanie i rozwdj wtasnej marki opartej na pomysle, potencjale
i przewagach kompetencyjnych osoby samozatrudnionej. Rbwnoczesnie samozatrudnienie
w branzy UR wigze sie z niepewnoscig i labilnoscig dochodoéw, ryzykiem utraty ciggtosci
pracy i brakiem zabezpieczen. Praca na wtasny rachunek w branzy UR jest postrzegana jako

wymagajgca ogromnego zaangazowania, czesto mobilnosci oraz niestabilnosci godzin pracy.

Zwraca sie rowniez uwage na:

e problem wyizolowania, stabego usieciowienia (zmniejszania kontaktow z innymi
przedstawicielami branzy UR),

e wyzwania zwigzane z koniecznos$cig samodzielnego poszukiwania wiarygodnych Zrédet
wiedzy, informacji i rozwijania wtasnych umiejetnosci oraz z ograniczonymi mozliwosciami

ponoszenia naktadéw na ten cel.

Czynniki te generujg wiele trudnosci zwigzanych z podgzaniem za zmianami (trendami
technologicznymi, spoteczno-ekonomicznymi), rozwojem adekwatnych kompetencji i szybka
adaptacjg prowadzonej dziatalnosci do zmieniajgcych sie uwarunkowan branzowego rynku,

a przez to moga réwniez ograniczaé potencjat rozwoju catej branzy.
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Rozdziat 1. Przysztosc branzy

1.1. Trendy i czynniki oddziatujgce na branze
ustug rozwojowych

»

W ramach Il edycji badan jako$ciowych potwierdzono wptyw
na branze ponizej zaprezentowanych trendéw spoteczno-
-kulturowych, technologiczno-ekonomicznych i czynnikow

rozpoznanych jako wazne w | edycji (rysunki 6-8).

Rysunek 6. Trendy spoteczno-kulturowe oddziatujgce na branze
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (badania jakoéciowe — | i Il edycja, 2023).
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Starzenie sie spoteczenstwa i spadajacy udziat w rynku pracy oséb aktywnych zawodowo

wigze sie z koniecznoscig wydtuzenia aktywnosci edukacyjnej i zawodowej oséb starszych.

Na rynku UR brakuje ustug dostosowanych do potrzeb tych osdb.

Zmiany w zakresie zadan

Zadania o rosngcym znaczeniu:

e rozpoznanie potrzeb osoéb starszych i ich
preferencji w zakresie uczenia sie,

e opracowanie oferty UR dla seniordw,
zréznicowanej ze wzgledu na rodzaj dziatalnosci
rozwojowej,

e promocja, marketing i sprzedaz takiej oferty.

Zmiany w zakresie kompetencji, stanowisk®®

Kompetencje o rosngcym znaczeniu:
e wiedza o potrzebach, specyfice: uczenia sie oséb

starszych i ich aktywnosci zawodowej (wynikajgca
z diagnozowania, oceny potrzeb rozwojowych
senioréow),

definiowanie modelu UR i ich projektowanie

na podstawie dowodow w zakresie procesu

Bedzie rosto znaczenie zadan zwigzanych
z wdrazaniem standardéw dostepnosci.

oraz uwarunkowan uczenia sie oséb starszych

i ich funkcjonowania w srodowisku pracy

(tj. z uwzglednieniem ich potrzeb oraz mozliwosci).
Nabywanie tych kompetencji wydaje sie istotne
w ramach kazdego z kluczowych stanowisk
w branzy.
Trend nie generuje nowych kompetencji przysztosci
oraz hot skills

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (badania jakosciowe — I i Il edycja, 2023).

Pojawienie sie nowego paradygmatu i sSrodowiska uczenia sie (ang. Personal Learning
Environment) zgodnie z ktérym jednostka uczy sie, a nie jest nauczana. Stuzy temu proces
adekwatny do potrzeb uczacych sie — dopasowany w zakresie celu, formy, metod, technik,

narzedzi i tresci, ktére facznie pozwalajg osiggnaé cele rozwoju prowadzace do zmiany.

5 Zmiany w zakresie kompetencji obejmuja: ,,nowe kompetencje przysztosci”, tj. takie, ktére obecnie

nie wystepujg w branzy, ale bedg wystepowaé w przysztosci i beda istotne dla branzy szczegdlnie w diugiej
perspektywie, oraz kompetencje o rosngcym znaczeniu, w tym te, ktdrych znaczenie juz teraz szybko rosnie
lub wkrétce wzrosnie (tzw. hot skills). Wkrétce oznacza krétka perspektywe ,,do 3 lat” (powodem wzrostu
znaczenia kompetenc;ji jest oddziatywanie réznych czynnikédw rozwojowych; hot skills bazujg na kompetencjach
ujetych w profilach lub na nowych kompetencjach.
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Zmiany w zakresie zadan Zmiany w zakresie kompetencji, stanowisk

Zadania o rosngcym znaczeniu: Kompetencje o rosngcym znaczeniu:
diagnozowanie zmian zachodzacych w srodowisku e badanie potrzeb rozwojowych, tworzenie
zewnetrznym: uzytecznych narzedzi diagnozy i stosowanie
e identyfikacja i monitorowanie czynnikow, trenddéw, narzedzi dostepnych na rynku;
ktére stanowig kontekst dla nowoczesnego e stosowanie réznych technologii, wiecej niz jedne;j
Srodowiska uczenia sieg; metody w ramach procesu rozwoju, tgczenie
e identyfikacja innowacji edukacyjnych i dobrych réznych technologii i metod (,edukator” musi
praktyk zwigzanych z tworzeniem warunkéw rozumie¢ dziatanie poszczegdlnych metod
sprzyjajgcych uczeniu sie; implementowanie takich i technik uczenia oraz nowych technologii, umie¢
rozwigzan i ich upowszechnianie w branzy?; je trafnie dobrac i zastosowac w konkretnych
diagnozowanie potrzeb uczacych sie: warunkach, by uzyskac jak najlepszy efekt mozliwy
e badanie potrzeb i ocena potencjatu rozwojowego do osiggniecia w tych warunkach);
odbiorcow prowadzone z wykorzystaniem e uwzglednianie w procesie projektowania UR
réznorodnych metod i narzedzi; rzetelnej wiedzy o uwarunkowaniach uczenia sie
w obszarze projektowania i realizacji UR: réznych grup odbiorcow;
e silniejsze wykorzystanie potencjatu edukacyjnego e stosowanie metody uczenia sie przez
rozwigzan opartych na technologiach cyfrowych doswiadczenie;
i kognitywnych; e wykorzystanie zjawiska procesu grupowego
e projektowanie pozytywnych doswiadczen do celdw uczenia sie, zarzgdzanie procesem
uzytkownika (ang. User Experience Design'’), grupowym i procesem uczenia sie (postepami/
podnoszacych zaangazowanie, stymulujgcych /efektami osigganymi przez uczacych sie),
motywacje do uczenia sie (np. poprzez e planowanie i realizacja ewaluacji z wykorzystaniem
grywalizacje/gamifikacje®®), réznych metod i narzedzi badawczych, zrédet
e projektowanie UR na bazie dowoddw naukowych; danych i informacji;
ewaluacja procesu uczenia sie i walidacja efektow e uczenie sig, oduczanie i ponowne uczenie (ang.
learn, unlearn i relearn; hot skills)
Trend nie generuje nowych kompetenc;ji.
Kompetencje o rosngcym znaczeniu beda
doskonalone w ramach kazdego z kluczowych
stanowisk w branzy

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (badania jakoéciowe — | i Il edycja, 2023).

1 Przyktadem tego typu dziatan jest opracowanie przez Sektorowg Rade ds. Kompetencji w Branzy UR Zbioru
Dobrych Praktyk Ustug Zdalnego Uczenia (10.2021). Dokument jest przeznaczonych dla edukatordw, ktérzy
tworzg i realizujg ustugi zdalne, oraz dla oséb, ktére z ustug zdalnych korzystajg lub chcg korzystac. Pokazuje,
czego powinni oczekiwac uczacy sie oraz jak powinno wygladaé projektowanie i realizacja ustug zdalnych,
https://www.rada.pifs.org.pl/wp-content/uploads/2021/11/Zbior-Dobrych-Praktyk-Uslug-Zdalnego-Uczenia-sie.
pdf [dostep 24.10.2022 r.].

17 User Experience (UX) okresla catos¢ wrazen, ktérych uzytkownik doswiadcza podczas korzystania

z produktu/ustugi. Zauwaza sie, ze odbiorcy ustug/produktéw (réwniez rozwojowych) coraz czesciej wybierajg
takie, ktére wywotujg emocje. Projektowanie doswiadczen uzytkownika (UX Design) to proces, ktérego celem
jest zmaksymalizowanie satysfakcji uzytkownika ustugi m.in. przez zwiekszanie jej uzytecznosci, atrakcyjnosci,
dostepnosci (tatwosci udziatu w ustudze / korzystania z ustugi). Zrédto: m.in. https://radicalwebdesign.
pl/blog/projektowanie-doswiadczen-uzytkownika-ux-design/ [dostep 16.10.2022 r.].

18 Projektowanie i realizacja ustug rozwojowych z uwzglednieniem UX lub mechanizméw
grywalizacji/gamifikacji sprowadza sie do wykorzystania rozwigzan znanych z gier do wzmacniania pozgdanych
postaw i zwiekszania motywacji. Grywalizacja/gamifikacja ma wprowadzaé elementy rozrywki/zabawy do zadan
dla uzytkownika. Che¢ stawiania czota nowym wyzwaniom i osiggania kolejnych etapow (,,leveli”), dzieki
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Rysunek 7. Trendy technologiczno-ekonomiczne oddziatujgce na branze
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (badania jakosciowe — I i Il edycja, 2023).

Postepujaca hiperpersonalizacja powoduje potrzebe rewizji biznesowego modelu
prowadzenia dziatalnosci rozwojowej, w ramach ktérego projektowana bedzie silnie

spersonalizowana oferta UR odpowiadajgcych unikalnym potrzebom odbiorcy. Dotyczy to:

e waskiego, specjalistycznego tematu / dziedziny / tresci uczenia,

e stosowanych form, metod, technik, technologii i narzedzi rozwojowych,

e typu odbiorcy, charakterystyki potrzeb i preferencji zwigzanych z uczeniem sie,

e czasu, tempa/dynamiki uczenia sie odbiorcy,

e wielu innych witasciwosci dotyczacych potrzeb i mozliwosci uczacych sie oraz stosowania

rozwigzan odpowiadajgcych ich szczegdinym potrzebom rozwoju®.

towarzyszacej ,,graniu” przyjemnosci, ma zwieksza¢ motywacje do uczenia, zdobywania nowych doswiadczen.
Grywalizacja (gryfikacja, gamifikacja) jest w tych konkretnych sytuacjach odpowiedzig na problem braku
nowych wyzwar z punktu widzenia uczacego sie wykonujacego jakie$ zadanie/¢wiczenie. Zrédto: https://iie.
edu.pl/grywalizacja/; https://eduteam.pl/warsztat-grywalizacja-jak-zastosowac-mechanizmy-gier-w-
nauczaniu-2/ [dostep 18.10.2022 r.].

9 Przedsiebiorstwa coraz czesciej zwracaja uwage na lepsze dopasowanie oferty ustug rozwojowych
do aktualnych potrzeb firmy, zgodnych z celami biznesowymi czy strategia rozwoju i kreujgc tym samym

popyt na tego typu ustugi, wywierajg wptyw rowniez na zmiane oferty firm sektora ustug rozwojowych. Jest

to powigzane z wieksza specjalizacja czesci ustug rozwojowych (charakter typowo branzowy, tematyczny) i coraz

czesciej stosowanym powigzaniem ustug rozwojowych ze $ciezkg rozwoju pracownika”. Zrédto: Biata Ksiega
ustug rozwojowych, red. P. Piasecki, Polska Izba Firm Szkoleniowych, Warszawa 2017, s. 36.
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Zmiany w zakresie zadan Zmiany w zakresie kompetencji
Zadania o rosngcym znaczeniu: Kompetencje o rosngcym znaczeniu:
e modyfikowanie dotychczasowego sposobu e uczenie sie, oduczanie i ponowne uczenie (hot
realizacji gtbwnego procesu dostarczania UR skills),
do odbiorcy, dostosowanie procesu do specyficznej | ¢ zaawansowana wiedza, umiejetnosci dotyczace
sytuacji, potrzeb i preferencji odbiorcy, co rowniez obszaru, tematu specjalizacji,
obejmuje modyfikacje sposobu dotarcia (kanatéw, | e praktyczne doswiadczenie z obszaru specjalizacji,
kontaktu, komunikacji) do odbiorcy, budowania e elastyczne dostosowanie specjalistycznej ustugi
i utrzymywania relacji z odbiorcg, do potrzeb konkretnego klienta (,,szycie ustugi
e diagnozowanie specyficznych potrzeb odbiorcy na miare”).
i jego szczegdlnych preferencji zwigzanych Trend nie generuje nowych kompetencji i stanowisk
z uczeniem sie, w branzy
e projektowanie UR (formutowanie celéw, zakresu,
formy, dobdr tresci, technologii, metod, narzedzi)
w sposob spetniajgcy wymadg unikalnosci dla
odbiorcy (tj. uwzgledniajacy jego indywidualny
zestaw preferencji, potrzeb i mozliwosci uczenia
sig)
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (badania jakosciowe — 1 i Il edycja, 2023).

Hiperpersonalizacja ustug, tj. projektowanie i zaspokajanie unikalnych potrzeb i oczekiwan

kazdego odbiorcy, prowadzi do wzrostu znaczenia w branzy dwéch kolejnych tendencji.

Wzrost popytu na interdyscyplinarnosc i hiperspecjalizacje — potgczenie wielu dziedzin

w ramach UR (mozliwe w wyniku wspoétpracy w interdyscyplinarnym zespole lub dzieki
rozwijaniu interdyscyplinarnych kompetencji przez jedng osobe, np. samozatrudniong). Moze
to zostac spetnione przy zatozeniu, ze interdyscyplinarna firma lub osoba samozatrudniona
specjalizuje sie w kazdej z wybranych dziedzin na poziomie zaawansowanym. Zdaniem
badanych interdyscyplinarnos¢ wigze sie z hiperspecjalizacjg — ustugodawcy sg / powinni by¢
jednoczesnie interdyscyplinarni i wyspecjalizowani. Oczekuje sie takze specjalizacji w wiecej
niz jednym temacie/obszarze. Interdyscyplinarnos¢ jest tez odpowiedzig na potrzeby klientéw
(ktérzy oczekuja kompleksowych, multifunkcyjnych, a wiec czesto interdyscyplinarnych
ustug). Interdyscyplinarnoscia nie jest ani potgczenie swiadczenia UR np. z dziataniami
marketingowymi (stuzgcymi sprzedazy tej ustugi), ani potgczenie kilku specjalnosci/tematow

w podstawowym zakresie (realizowanych na podstawowym poziomie).
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Zmiany w zakresie zadan Zmiany w zakresie kompetencji

Zadania o rosngcym znaczeniu:

e Sledzenie trendéw wptywajacych na branze,
prognozowanie zmian i wyzwan wynikajgcych z ich
oddziatywania,

e poszerzanie oferty o nowe ustugi, co bedzie
oznaczato wzrost znaczenia zadan niezbednych
do przygotowania i wdrozenia nowych
UR (zwigzanych z: analizowaniem rynku,
diagnozowaniem zmieniajacych sie potrzeb
rozwojowych odbiorcow, projektowaniem nowych
UR, ich ewaluacja i walidacjg efektéw uczenia
sie oraz wykorzystaniem wynikéw ewaluacji
do ulepszania badz projektowania nowej UR
a przez to modyfikowania oferty)

Kompetencje o rosngcym znaczeniu —

to kompetencje interdyscyplinarne rozumiane jako

uzupetnienie kompetencji dziedzinowych o wiedze

i umiejetnosci:

e branzowe, dotyczace branzy czy profilu dziatalnosci
klienta,

e konsultingowe, pozwalajace lepiej personalizowac
ustuge, poszerzaé jej zakres (np. nie tylko szkolenie,
lecz takze o doradztwo),

e specjalistyczne, dotyczace innej dziedziny / innego
obszaru,

e spoteczne (w zakresie wspétpracy, budowania
zespotow).

Coraz wieksze znaczenie ma kompetencja uczenia

sie, oduczania i ponownego uczenia ze wzgledu

na konieczno$¢ ustawicznego doskonalenia

w zakresie nowych specjalizacji/tematéw (hot

skills).

Trend nie generuje nowych kompetencji i stanowisk

w branzy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il UR(badania jakosciowe — I i Il edycja, 2023).

Upowszechnienie srodkow komunikacji zdalnej — trend byt obserwowany w ostatnich latach,

jednak pandemia Covid-19 przyspieszyta tempo stosowania technologii informacyjno-

-komunikacyjnych (TIK) w UR. Potrzeba korzystania ze srodkéw komunikacji zdalnej

spowodowata koniecznos¢ szybkiej adaptacji do zaistniatej sytuacji — zdaniem ekspertéw

branza stosunkowo tatwo zaadoptowata sie i wtgczyta do swojej oferty ustugi realizowane

zdalnie. Dotyczy to réwniez oséb samozatrudnionych dziatajgcych w branzy.
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Zmiany w zakresie zadan Zmiany w zakresie kompetencji

Zadania o rosngcym znaczeniu to: Kompetencje o rosngcym znaczeniu:

e digitalizacja tresci i materiatéw edukacyjnych i ich e wiedza o uwarunkowaniach uczenia sie
dostosowanie do formy zdalnej, w Srodowisku cyfrowym (niezbedna

e ucyfrowienie dziatan realizowanych przed i po UR, do projektowania ustugi online w sposdb
np. takich jak rekrutacja czy rozliczenie ustugi, zapewniajacy jej skutecznosg),

e Sledzenie i adaptacja nowych rozwigzan o cyfrowe (hot skills), w szczegélnosci:
technologicznych do potrzeb realizacji UR — umiejetnosc¢ przygotowania i realizacji

ustug online (przy uzyciu réznych platform
komunikacyjnych), w tym mikrolearningu,

— umiejetnosci wykorzystania programow
graficznych do opracowania materiatow
edukacyjnych;

e dbatosci o rozwéj zawodowy oraz Sledzenie
trenddw (hot skills),

e analityczne myslenie,

e kreatywnos,

e szybkos¢ adaptowania sie do zmian,

e innowacyjnosc.

Trend nie generuje nowych kompetenc;ji.

Wzrosnie znaczenie stanowisk zwigzanych

z obstuga IT (digitalizacja tresci, stosowanie

rozwigzan chmurowych, zarzadzanie platformami

umozliwiajgcymi komunikacje zdalng). Mogg one

przenika¢ do branzy z innych sektoréw

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (badania jakoéciowe — | i Il edycja, 2023).

Postep robotyzacji i automatyzacji — stosowanie w procesie dostarczania UR rozwigzan
technologicznych, ktére czerpia z koncepcji Przemystu 4.0, m.in. wykorzystujgcych: nowe
technologie kognitywne wspierajgce procesy uczenia sie, takie jak maszynowe uczenie (ang.
Machine Learning), sztuczna inteligencja (ang. Artificial Intelligence), technologie VR/AR

(ang. Virtual Reality / Augmented Reality) — rzeczywistos¢ wirtualna?®/mieszana®!. Branza

2 Virtual Reality (VR) to (1) ,,syntetyzowanie przez programy komputerowe doznan odbieranych przez zmysty

ludzkie (najczesciej dzwieku i obrazu, ale takze dotyku), np. w symulatorach lotéw lub w grach komputerowych”.

Zrédto: Encyklopedia PWN, https://encyklopedia.pwn.pl/haslo/wirtualna-rzeczywistosc;3996681.html

[dostep 2.11.2022 r.]; (2) ,wykorzystanie technologii komputerowej do tworzenia efektu interaktywnego
trojwymiarowego $wiata, w ktérym obiekty majg postaé przestrzenng”. Zrédto: G. Robles-De-La-Torre G. (2008),
Principles of haptic perception in virtual environments, w: Human Haptic Perception: Basics and Applications,
red. M. Grunwald, Birkhduser Basel, Basel 2008, s. 363—379, https://doi.org/10.1007/978-3-7643-7612-3_30
[dostep 2.11.2022 r.]; (3) ,,uzycie technologii informatycznych do tworzenia efektu interaktywnego
tréjwymiarowego $wiata, w ktérym kazdy obiekt posiada sens (wiasciwosé) obecnoséci w tej przestrzeni” Zrédto:
S. Bryson, Virtual Reality: A Definition History — A Personal Essay, Moffett Field, NASA Ames Research Center.
https://arxiv.org/pdf/1312.4322.pdf [dostep 2.11.2022 r.].

2 System tgczacy Swiat rzeczywisty z generowanym komputerowo.
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jest w bardzo wczesnej fazie automatyzowania/robotyzowania wybranych ustug. Bariery

zwigzane z witagczaniem takich rozwigzan do ustug rozwojowych wynikajg z:

e koniecznosci poniesienia naktaddéw oraz wysokich kosztéw realizacji ustugi
wykorzystujgcych takie rozwigzania technologiczne, co przektada sie na zbyt wysokg cene
ustugi dla klienta;

e braku przekonania o korzysciach ptyngcych ze stosowania w uczeniu sie rozwigzan
opartych na robotyzacji/automatyzacji;

e braku wiedzy i umiejetnosci, jak wtgczy¢ rozwigzania oparte na technologiach
kognitywnych do procesu dostarczenia UR, tj. jak je zintegrowaé z programem, technikami,
tre$ciami uczenia sie i formg, w jakiej realizowana jest UR; faczy sie to z brakiem

osobistych doswiadczen zwigzanych z uczeniem sie przy wsparciu takich technologii.

Wydaje sie, ze rowniez w blizszej perspektywie branza bedzie bardziej polegac

na producentach, dostawcach takich rozwigzan i oferowanym przez nich serwisie, niz
dazy¢ do zapewnienia in house wysokospecjalistycznych kompetencji umozlwiajgcych ich
opracowanie i uruchomienie (tj. realizacje zadan z tym zwigzanych). Podazanie tg sciezka
rozwoju jest efektywne i co wazne - umozliwia nabycie wiedzy o rozwigzaniu (jego
funkcjonalnosciach, korzysciach wynikajgcych z jego wykorzystania) oraz umiejetnosci
niezbednych do jego obstugi.
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Zmiany w zakresie zadan

Zadania o rosngcym znaczeniu:

e identyfikacja instrukcji, ¢wiczen, czynnosci
do wykonania przez uczacych sie, ktdre mozna
skalowa¢, powiela¢ (powtarzalnych, dajgcych sie
ustandaryzowac),

e opisywanie/standaryzacja powtarzalnych polecen,
instrukcji do zadan/¢wiczen informujacych
o czynnosciach (ich kolejnosci, sposobie realizacji),
ktére podczas kursu, szkolenia bedzie wykonywata
osoba uczaca sie (takie instrukcje, polecenia,
moga np. wyswietlaé sie na ekranie podczas kursu,
szkolenia lub by¢ podawane przez bota),

e wybor i ocena tresci kursu, szkolenia pod katem
potrzeb i mozliwosci ich udzwiekowienia,
wizualizacji (przetozenia na obraz, film,
wielowymiarowe obiekty i modele
odwzorowywane w rzeczywistosci wirtualnej),

e wiaczenie rozwigzania do programu rozwojowego
(kursu, szkolenia) w sposéb zapewniajgcy wieksza
efektywnos$¢ w osigganiu zaktadanych celdw
rozwoju.

Podkreslana jest rowniez mozliwosé i zasadnosc

automatyzacji/robotyzacji zadan zwigzanych

ze sprzedazg, prowadzeniem dziatan

marketingowych, obstugg klienta — z jednej strony

ze wzgledu na potrzebe obnizenia wysokich kosztow
tych dziatan, z drugiej — mozliwos¢ zwiekszenia skali
dziatan promocyjno-marketingowych

Zmiany w zakresie kompetencji

Kompetencje o rosngcym znaczeniu:

o Sledzenie trendéw i zmian, ktore wynikajg
z postepu zwigzanego z automatyzacja
i robotyzacjg, co obejmuje:

— poszukiwanie informacji o dostepnych
na rynku rozwigzaniach technologicznych, ich
funkcjonalnosciach, zaletach, barierach dot. ich
wdrozenia,

— gromadzenie wiedzy o producentach,
dostawcach takich rozwigzan, z uwzglednieniem
oferowanego przez nich serwisu,

o kompetencje, dzieki ktdrym pracownik
zna i rozumie dziatanie nowych rozwigzan
technologicznych i potrafi je trafnie stosowac -
wie, w jakich warunkach moze dang technologie
zastosowac, do jakich zadan oraz jakie efekty dzieki
jej zastosowaniu mozna uzyskac,

o kompetencje cyfrowe, zwigzane z obstuga
zautomatyzowanych, zrobotyzowanych
elementéw ustugi rozwojowej (hot skills),

o kompetencje w zakresie wspotpracy
ze specjalistami z innych branz (np. IT, D&R,
projektowania graficznego, audiowizualnej: gier,
filmu, animacji),

Trend nie generuje nowych kompetenciji.

Jednostkowe opinie wskazujg na pojawienie sie

w braniy stanowisk takich, jak specjalista ds.

optymalizacji, automatyzacji, robotyzacji.

Zrédto: opracowanie wisne na podstawie BBKL Il UR (badania jakosciowe — 1 i Il edycja, 2023).
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Brak stabilizacji, konsekwencje pandemii oraz profesjonalizacja ustug jako kluczowe

czynniki silnie oddziatujgce na branze.
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Rysunek 8. Czynniki silnie oddziatujace na branze

(onr . L L L )
Wojna wzmocnita poczucie niepewnosci i tymczasowosci planéw.
Wptyneta na pogorszenie sytuacji gospodarczej. Takie kryzysy
zwiekszajg zapotrzebowanie na ustugi pomocowe, wymagajace
wiedzy psychologicznej, dlatego istotne w branzy staty sie
kompetencje zwigzane ze wsparciem w zakresie rozwigzywania

' ™ | problemdw, redukcjg napie¢, stresu, wsparciem w procesie
adaptacji do zmian. Istotnym tematem jest takze rownowaga
Niestabilna sytuacja miedzy zyciem prywatnym a zawodowym (ang. work-life balance)
spoteczna, gospodarcza — zaréwno jako przedmiot UR (i potrzeb sygnalizowanych
(zwigzana z wojna . przez klientédw), jak i uwarunkowanie czy kontekst wykonywania
w Ukrainie) R zawodu w branzy UR. W konsekwencji ro$nie w branzy znaczenie
1o i superwizji wtasnej pracy. Wyzwania dla branzy:
N _/ | — sytuacja niepewnosci i kryzysu moze powodowa,

ze ustugi rozwojowe nie bedg najwazniejszg potrzeba
klientow (budzety na rozwdj bedg zmniejszane),

— dalszy wzrost zapotrzebowania na ustugi zwigzane
z dobrostanem (ang. wellbeing), radzeniem sobie w sytuacji
trudnej (niepewnosci, niepokoju, kryzysu, stresu). )

~N

(Pandemia spowodowata, ze UR realizowane online staty sie
e N | standardowym — a nie wyjgtkowym elementem oferty branzy.
n . . Obecnie odbiorcy ustug majg zréznicowane preferencje, jesli
p chodzi o formy uczenia sie. W tym kontekscie istotne s3:
— kompetencje budowania i podtrzymywania relacji z odbiorcami
zarowno zdalnie, jak i stacjonarnie, oraz wiedza o réznicach
w tych dwdch podejsciach do uczenia sie,
\ — kompetencje spoteczne i osobiste: proaktywnos¢, gotowosé
g J do przekwalifikowania sie, redefinicji dotychczasowych lub
S szukania nowych obszaréw dziatalnosci czy modeli biznesowych.)

Pandemia
CoVvID-19

oA

(Eksperci sg zgodni, ze profesjonalizacja jest pozagdanym kierunkiem\
rozwoju branzy, dyskusyjne jest, czy mamy z nig do czynienia

w branzy obecnie. Elementem profesjonalizacji jest z pewnoscig
wysoka jakos¢ dostarczanych ustug oraz weryfikowanie jakosci,

( ) ktére mozna operacjonalizowaé w odniesieniu do takich

’ aspektow, jak: diagnoza, ewaluacja, walidacja i certyfikacja ustugi.
Profesjonalizacja to takze adekwatne wzgledem mozliwosci

Wymag profesjonalizacji UR o i potrzeb odbiorcéw zastosowanie rozwigzan technologicznych,
metod, technik, narzedzi rozwoju.
k‘/\ Wzrost znaczenia zapewniania jakosci ma swoje zrodto
Y N\ )|w oczekiwaniach odbiorcow ustug wzgledem ich skutecznosci

i w zewnetrznych czynnikach — regulacjach (np. dotyczacych
walidacji czy certyfikacji), a takze dofinansowaniu edukacji

i zwigzanych z tym wymogach administracyjnych czy standardach,
&ktére trzeba spetniad.

J

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il UR (badania jakosciowe — I i Il edycja, 2023).
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Wielu pracodawcow nie dostrzega wptywu trendéw na dziatalnos¢ swojego

przedsiebiorstwa.
Pracodawcy w badaniu iloSciowym potwierdzili dalsze upowszechnienie zdalnych form
realizacji ustug oraz nowych koncepcji i form wspierania rozwoju, réwniez nowego
srodowiska uczenia sie, a takze wzrost znaczenia ewaluacji, walidacji efektow uczenia
sie i certyfikacji UR w ciggu kolejnych 3 lat (odpowiednio 61%, 54%, 52%) (rysunek 9).
Whptyw tych zjawisk na dziatalnos¢ firm w perspektywie kolejnych 3 lat dostrzegajg jednak
szczegOlnie podmioty duze, zatrudniajgce ponad 250 pracownikéw, a takze podmioty

realizujgce UR w obszarze edukacji artystyczne;.

30



Rozdziat 1. Przyszto$¢ branzy

31

Rysunek 9. Wptyw poszczegdlnych trendéw na dziatalnosé branzy UR w perspektywie

pracodawcéow i pracownikow

Odsetek pracodawcow przewidujacych duzy wptyw poszczegdlnych trendow

na dziatalno$¢ swojego przedsiebiorstwa w perspektywie 3 lat
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracodawcy N = 800, pracownicy N = 801) — Il edycja

badania 2023.
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Cho¢ w poréwnaniu do pracodawcéw mniej badanych pracownikéw branzy UR dostrzega
oddziatywanie réznych trendéw na swojg prace, zauwazy¢ nalezy, ze dostrzegajg oni
szczegolnie popularyzacje zdalnych form uczenia sie —37% (rysunek 9). Decydowac o tym
moze ich coraz wieksza dostepnosc. 29% badanych pracownikéw ma swiadomos¢ wzrostu
znaczenia ewaluacji, walidacji efektéw uczenia sie i certyfikacji UR w swojej codziennej
pracy, a 26% zauwazyto upowszechnienie nowych koncepcji i form wspierania rozwoju.
Ponadto 21% pracownikdéw obserwuje koniecznos$¢ rozszerzenia oferty edukacyjne;j
dla senioréw oraz koniecznos¢ dostosowania metod ksztatcenia do tej grupy klientow.
Najmniej badanych pracownikéw wskazato na wykorzystanie cyfryzacji i digitalizacji
(np. sztucznej inteligencji, uczenia maszynowego, technologii VR i AR) oraz postep
hiperspecjalizacji (odpowiednio 17% i 5%). Swiadomo$¢ zjawisk oddziatujacych na branze
uzalezniona jest od stanowiska zajmowanego przez pracownika. Przyktadowo, developerzy
tresci e-learning dostrzegaja w codziennej pracy rdwnie czesto upowszechnienie sie zdalnej
edukacji oraz wykorzystanie automatyzacji i robotyzacji (np. sztucznej inteligencji, uczenia
maszynowego, technologii VR i AR) — odpowiednio 44% i 41%. Natomiast upowszechnienie
zdalnych form uczenia sie i realizacji ustug zdecydowanie czesciej od innych zjawisk
obserwujg lektorzy (55%).
" MiTno 2: poEwa?rm_nie j;t daarze—przgotc;vana_na ;yko_rzyst:nie:ote:cjaij -
| cyfryzacji i digitalizacji, niewiele firm zamierza inwestowac¢ w kompetencje w tym
zakresie.

— = d
35% przedstawicieli firm wskazato, ze ich podmiot nie jest dobrze przygotowany do zmian
wynikajgcych z upowszechnienia sie edukacji zdalnej (pomimo, iz mija 4 rok od wybuchu
pandemii, ktéra spopularyzowata te forme edukacji). Taki sam odsetek pracodawcow nie jest
przygotowany do wzrostu znaczenia weryfikacji jakosci UR (rysunek 10). Natomiast mniej
badanych pracodawcéw oceniato jako dobre przygotowanie swoich firm do zmian zwigzanych
z postepem hiperspecjalizacji oraz do wiekszego wykorzystania cyfryzacji lub digitalizacji
w $wiadczeniu UR (odpowiednio 49% i 48%). Dobre przygotowanie do wszystkich
analizowanych zjawisk deklarowali czesciej przedstawiciele duzych firm, tj. podmiotéw

zatrudniajgcych ponad 250 pracownikéw.

59% z firm, ktére wskazaty brak przygotowania lub niewielkie przygotowanie do ktérejkolwiek
ze wskazanych wczesniej zmian, deklarowato planowanie podjecia aktywnosci w celu

adaptacji do zjawisk, ktore mogg ksztattowac branze w ciggu kolejnych 3 lat.
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Rysunek 10. Odsetek pracodawcéw dobrze przygotowanych do poszczegdlnych trendéw
oddziatujacych na branze w perspektywie nastepnych 3 lat
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Rozszerzenie oferty edukacyjnej Postep hiperspecjalizacji Wykorzystanie cyfryzacji lub
dla senioréw oraz dostosowanie digitalizacji w Swiadczeniu ustug
metod ksztatcenia do tej grupy rozwojowych (np. sztucznej
klientéw inteligencji, uczenia

maszynowego, technologi VR i AR)
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il UR (pracodawcy, ktérzy dostrzegajg wptyw poszczegdlnych
trenddw na dziatalnos¢ ich firm — upowszechnienie zdalnych form uczenia sie N = 454, wzrost znaczenia
ewaluacji, walidacji efektow uczenia sie i certyfikacji UR N = 416, upowszechnienie nowych koncepcji i form
wspierania rozwoju, réwniez nowego Srodowiska uczenia sie N = 411, rozszerzenie oferty edukacyjnej dla
senioréw oraz dostosowania metod ksztatcenia do tej grupy klientéw N =381, postep hiperspecjalizacji N = 327,
wykorzystanie cyfryzacji lub digitalizacji w Swiadczeniu UR N = 342) — Il edycja badania 2023.

Firmy wskazujace dobre lub cze$ciowe przygotowane do zjawisk ksztattujgcych branze

w ciggu kolejnych 3 lat w wiekszo$ci potwierdzaty, ze ich firma jest przygotowana

na nadejscie zmian takze w zakresie kompetencji pracownikéw. Odpowiednie kompetencje
we wszystkich zakresach uzyskaty okoto 80% lub ponad 80% wskazan pracodawcow
(odpowiedzi , bardzo wysoki stopien przygotowania pracownikdéw” i ,raczej wysoki stopien
przygotowania pracownikow”) (wykres 1). Wysoki stopien przygotowania pracownikéw

pod katem zmian, jakich pracodawcy spodziewajq sie w branzy w ciggu kolejnych 3 lat,
deklarowali czesciej przedstawiciele firm wiekszych. Warto pamietac, ze perspektywa 3 lat
stanowi relatywnie odlegty horyzont czasowy, dlatego do danych w tym zakresie nalezy
podchodzi¢ z ostroznoscig. Tym bardziej, ze istniejg spore réznice miedzy przygotowaniem
firm do zmian w branzy pod katem umiejetnosci kadry w ocenie pracodawcéw

a samooceng pracownikdéw w zakresie posiadanego poziomu kompetencji zwigzanych z tymi
zmianami. Dotyczy to szczegdlnie wykorzystywania cyfryzacji lub digitalizacji w realizacji

UR, np. sztucznej inteligencji, uczenia maszynowego, technologii VR i AR i postepu
hiperspecjalizacji (43% i 49%).
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Wykres 1. Pracodawcy i pracownicy

do wprowadzenia zmian

wzrost znaczenia ewaluacji, walidacji efektow
uczenia sie i certyfikacji ustugi rozwojowej
(czyli weryfikacji jakosci ustug)

wykorzystanie cyfryzacji lub digitalizacji w S$wiadczeniu
ustug rozwojowych (np. sztucznej inteligencji, uczenia
maszynowego, technologii VR i AR)

rozszerzanie oferty edukacyjnej dla senioréw oraz
dostosowanie metod ksztatcenia do tej grupy klientow

upowszechnienie zdalnych form uczenie sie
i realizacji ustug

zmiana podejscia do edukacji, w ktérym osoba uczy sie
—a nie jest nauczana

postep hiperspecjalizacji

deklarujgcy wysoki poziom kompetencji niezbednych

88%

57%

85%

43%

83%

55%

83%

61%

82%

57%

49%
pracodawcy pracownicy

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracodawcy i pracownicy, ktérzy wskazali na wysoki

poziom kompetencji niezbednych do wprowadzenia zmian, pracodawcy N = 800, pracownicy N = 801) — Il edycja

badania 2023.

62% pracodawcow planuje w najblizszych 3 latach inwestycje w umiejetnosci pracownikéw

w minimum jednym z obszaréw zwigzanych ze spodziewanymi zmianami w branzy.

Zaznaczy¢ nalezy, ze pracodawcy najrzadziej przewidywali w perspektywie kolejnych 3 lat

inwestycje w rozwdj umiejetnosci pracownikdw zwigzanych z postepem hiperspecjalizacji

(26%) i wykorzystania cyfryzacji i digitalizacji w Swiadczeniu UR (28%) — rysunek 11.
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Rysunek 11. Pracodawcy planujacy inwestycje w umiejetnosci pracownikéw w celu lepszego

przygotowania przedsiebiorstwa do zmian w branzy w perspektywie nastepnych 3 lat
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klientow inteligencji, uczenia

maszynowego, technologi VR i AR)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracodawcy N = 800) — Il edycja badania 2023.

Wydaje sie, ze chociaz pracodawcy zdajg sobie sprawe z tego, ze trendy branzowe wptywacd
beda w przysztosci na ich przedsiebiorstwo, nie planujg inwestowa¢ w kompetencje kadr,
ktére mogtyby umozliwié lepszg adaptacje firmy do tych zmian. Dotyczy to szczegdlnie
kompetencji zwigzanych z cyfryzacjg i digitalizacjg. W ocenie wiekszosci ekspertéw poziom
przygotowania kadr branzy (pod katem kompetencji) do stosowania zaawansowanych
rozwigzan technologicznych (typu VR/AR, symulatoréw, awataréw) jest obecnie raczej niski,

co nie bedzie sprzyja¢ upowszechnianiu sie takich rozwigzan w firmach.

Wyniki badania pokazujg ponadto, ze cho¢ wielu pracodawcéw przekonanych jest

o wysokim poziomie kompetencji pracownikéw niezbednych do adaptacji ich firmy do zmian
w branzy, to sami badani pracownicy znacznie gorzej oceniajg swoje kompetencje w tym
zakresie, co wskazuje na potrzebe doinwestowania tego obszaru. Szczegdlnie istotne

wydaje sie inwestowanie w umiejetnosci horyzontalne. Do umiejetnosci takich zalicza sie
m.in. myslenie analityczne, kreatywnos¢, zastosowanie narzedzi komunikacji zdalnej czy
umiejetnos¢ szybkiego adaptowania sie do zmian. W zakresie kompetencji horyzontalnych
pracodawcy wskazywali, ze w perspektywie kolejnych 3 lat na znaczeniu zyska ich

zdaniem szczegolnie analityczne myslenie (76% — suma odpowiedzi ,,bardzo wysoki

i ,raczej wysoki”), kreatywnos¢ (75%), zastosowanie narzedzi komunikacji zdalnej (74%),
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szybkos¢ adaptowania sie do zmian (73%), umiejetnos¢ korzystania z r6znych metod
i technik nauczania (72%), a takze zastosowanie nowych technologii (70%). Najmniejszy
odsetek pracodawcéw wskazywat na kompetencje z zakresu obstugi zautomatyzowanych,

zrobotyzowanych elementdéw ustugi rozwojowej (58%) — rysunek 12.

Rysunek 12. Poziom zapotrzebowania na umiejetnosci horyzontalne w perspektywie

nastepnych 3 lat w ocenie pracodawcow*

..............................

analityczne myslenie :' 76% \E :' 18% ‘E :/ o \':

reatywnoéd :":::7:5:/::::1 :,""-'-1'-9;:-'-::\': :,"-'--.;;-_-_:'-\E

zastosowanie narzedzi komunikacji zdalnej :'—:::7-:1:-’/::::1 :l—:::l-G;:::::\E :l—:::;‘;::::\':
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zastosowanie nowych technologii :I—:::7:)-;/::::\E :,—:::1:7-‘:/::::\': :’—:::1-;)-;/::::\':
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obstuga zautomatyzowanych, zrobotyzowanych ,': . -5:8-;/: === :: '/: == 1;; === i: ',: == '-2'-2;)'- ==z ’\:
elementéw UR | Y b :

..............................

* Grafika nie uwzglednia odpowiedzi ,trudno powiedzie¢”, dlatego niektdre dane nie sumujg sie do 100%. Jesli
natomiast suma odpowiedzi przekracza 100%, oznacza to, ze nie padtfa zadna odpowiedz ,trudno powiedziec¢”,
a odsetek wynika z zaokraglen.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracodawcy N = 800) — Il edycja badania 2023.
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Wyzwania w branzy UR

r-- - - - - - - - - - - - - - — -/ — — 1

Za strategiczne wyzwanie w 2022 r. przedsiebiorcy uznali pandemie COVID-19 oraz

rosnacy inflacje. .
Dla przedsiebiorcéw z branzy UR najwiekszym wyzwaniem w 2022 r. byty efekty pandemii
COVID-19 oraz inflacja. Duzy wptyw pandemii zarejestrowat co drugi pracodawca (53%). Z kolei
inflacja w ubiegtym roku dotkneta w duzym stopniu czterech na dziesieciu przedsiebiorcow
w sektorze (44%) (wykres 2). Oba te zjawiska odcisnety sie szczegdlnie na firmach zajmujgcych
sie edukacjg artystyczng (duzy wptyw pandemii na swojg dziatalnos¢ zauwazyto az 83% badanych,
w przypadku inflacji odsetek wynosit 80%). Wptyw pandemii COVID-19 w duzym stopniu

odczuli przedsiebiorcy ze srednich i duzych podmiotéw w branzy (odpowiednio 41% i 43%).

Warto zaznaczy¢, ze ponad potowa firm wskazata na niewielki wptyw lub brak wptywu

na dziatalnos¢ swojego przedsiebiorstwa przerwanych tancuchéw dostaw czy wojny w Ukrainie
(odpowiednio 59% i 54%). Branza UR w mniejszym stopniu niz np. przemyst ciezki zalezna jest
od uwarunkowan geopolitycznych. Natomiast pandemia COVID-19, ktérej nieodtgczng cechg
byfa spoteczna izolacja, mocno przyczynita sie do funkcjonowania przedsiebiorstw z branzy,
przeformutowujac reguty dziatania réznych firm. W wyniku rozpowszechnienia zdalnej pracy

i edukacji rozwineto sie z kolei zapotrzebowanie na nowy model UR, zorientowany na wieksze

niz dotychczas zastosowanie narzedzi cyfrowych i rozwigzan informatycznych.

Wykres 2. Wptyw réznych wydarzen w Polsce i na Swiecie na dziatalnos¢ przedsiebiorstw

z branzy URw 2022 .
pandemia COVID-19

29% 17%

inflacja 32% 22% 1%

kryzys energetyczny 35%

wojna w Ukrainie 54%

przerwane lub ograniczone faricuchy dostaw 59% 1%

. duzy wptyw Sredni wptyw . niewielki wptyw lub brak wptywu trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR ( pracodawcy, N = 800) — Il edycja badania 2023.
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Pandemia COVID-19 miata wptyw szczegdlnie na sprzedazowe aspekty funkcjonowania
badanych firm, tj. liczbe klientow (51%) i liczbe zlecen (39%) (tabela 1). Natomiast

zwiekszenie kosztéw funkcjonowania przedsiebiorstwa wskazywane byto czesciej przez firmy

doswiadczajgce w 2022 r. skutkdw kryzysu energetycznego i inflacji (odpowiednio 46% i 43%).

Tabela 1. Obszary dziatalnosci przedsiebiorstw z branzy, na ktdre szczegdlnie mocno wptynety
pandemia COVID-19, wojna w Ukrainie, przerwane lub ograniczone taricuchy dostaw, kryzys

energetyczny i/lub inflacja

pandemia wojna przerwane kryzys
. . lub ograniczone inflacja
CoviD-19 w Ukrainie e ey e energetyczny

liczba klientow

liczba zlecen

koszty funkcjonowania
firmy

rynek odbiorcéw ustug

sprzedaz ustug

sytuacja kadrowa

wazne inwestycje

budzet na szkolenia
pracownicze

zatrudnienie
i rekrutacja
pracownikow

dostep do specjalistow
i wykwalifikowanych
pracownikow

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (podstawa: pracodawcy, ktérzy odczuwali w 2022 r. duzy
wptyw pandemii COVID-19 N = 384, wojny w Ukrainie N = 124, przerwanych lub ograniczonych faricuchéw
dostaw N =110, kryzysu energetycznego N = 231, inflacji N = 312) — Il edycja badania 2023.
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W 2022 r. zysk najczesciej osiggaty firmy posiadajgce plan dziatania na okres diuzszy niz
. 3 miesigce oraz wprowadzajgce innowacje. .
Pomimo odczuwalnych skutkéw pandemii oraz rosngcej inflacji*? bardzo wiele firm z sektora
UR w 2022 r. odnotowato zysk. W poréwnaniu z | edycjg badania, zrealizowang w 2021 .,
zysk zanotowato dwa razy wiecej przedsiebiorstw (wzrost z 37% w | edycji do 74% w edycji
biezacej) (wykres 3). Zauwazy¢ nalezy, ze badanie realizowane byto na poczatku 2023 r,,
kiedy pandemia COVID-19 ulegata juz wyciszeniu, a zycie spoteczne wrdécito do normy sprzed

sankcji i obostrzen, co umozliwito firmom powrét do standardowej dziatalnosci.

Zyski najczesciej deklarowali przedstawiciele firm dziatajgcych w obszarze edukacji
artystycznej (83%) oraz szkoty nauki jazdy (79%). Ponadto im wieksza firma, tym czesciej
pracodawcy wskazywali na osiggniecie w roku 2022 r. zysku (86% w przypadku firm
zatrudniajgcych ponad 250 pracownikéw). Co ciekawe, zysk za 2022 r. zdecydowanie

czesciej udato sie wypracowac podmiotom, ktére posiadajg plan dziatania wykraczajacy

poza 3 miesigce (79%). Ponadto firmy, ktére zanotowaty zysk, zdecydowanie czesciej
realizowaty dziatalno$¢ innowacyjng (71%) w poréwnaniu z podmiotami, ktérym nie udato sie

wypracowac dodatkowych wptywow.

Wykres 3. Zysk odnotowany przez badane firmy w ostatnim roku rozliczeniowym?

— w podziale na lata

2023 13%

2021 17%

. tak . nie trudno powiedzie¢ / odmowa odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracodawcy, 2023 N = 800, 2021 N = 801).

22 W okresie od lutego 2022 r. do lutego 2023 r. inflacja wyniosta 18,4%, zrédto: Wskazniki cen towaréw

i ustug konsumpcyjnych w lutym 2023 r., Gtéwny Urzad Statystyczny, 15.03.2023 r., https://stat.gov.pl/obszary-
tematyczne/ceny-handel/wskazniki-cen/wskazniki-cen-towarow-i-uslug-konsumpcyjnych-w-lutym-2023-
roku,2,136.html [dostep 20.03.2023 r.].

3 W przypadku edycji obecnej byty to dane za rok 2022, a poprzedniej — dane za rok 2020.
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Podobnie jak w poprzedniej edycji, wiekszos¢ firm z branzy w momencie badania nie
posiadata planu dziatania wykraczajacego poza perspektywe najblizszych 3 miesiecy
(39% w Il edycji — 35% w | edycji), co oznacza, ze wypracowany zysk maégt byé nie tyle
efektem planowanej strategii, co wskaznikiem sprzyjajacej koniunktury, np. zakoriczenia
pandemii koronawirusa. Zakonczenie pandemii umozliwito w przypadku wielu firm powrdét
do stacjonarnych form prowadzenia dziatalnosci (np. szkoty nauki jazdy, zajecia plastyczne,
sportowe), co wptyngé¢ mogto z kolei na uzyskanie wyzszych przychodéw lub na powrét

do przychodoéw sprzed pandemii.

Prawdopodobnie fakt, iz w branzy dominujg przedsiebiorstwa planujace krétkoterminowo,
wptywa na to, Ze nie posiadajg one zadnych strategicznych obszaréw dla rozwoju firmy

w najblizszych 3 latach (24%) albo nie potrafig ich okresli¢ (10% wskazan na opcje ,trudno
powiedzie¢” i ,odmowa odpowiedzi”). Nalezy tez wzigé¢ pod uwage, ze cze$¢ firm mogta

miec problem z okresleniem takich dziatan z uwagi na odlegta w ich odczuciu perspektywe
czasowa. Pozostali pracodawcy jako dziatanie strategiczne w perspektywie 3 najblizszych lat
wskazywali najczesciej podwyiszenie Sredniej marzy sprzedazy (22%) — prawdopodobnie

w odpowiedzi na wczesniej sygnalizowany wptyw inflacji na dziatalnos¢ ich przedsiebiorstw.
Zwiekszenie sredniej marzy sprzedazy w ciggu kolejnych 3 lat stanowi cel strategiczny czesciej
dla firm specjalizujgcych sie w edukacji artystycznej (39%) oraz podmiotéw mikro (22%)

i matych (24%).

Innowacyjnos¢ sektora

-
Niewiele firm z sektora planuje dziatalnos¢ innowacyjng w okresie nastepnych 3 lat.

L e — — — — =

Stworzenie lub wprowadzenie nowych, innowacyjnych ustug, produktéw, proceséw

lub metod pracy planuje w ciggu najblizszych 3 lat 17% przedsiebiorstw dziatajgcych na rynku

UR. S3 to najczesciej firmy z obszaru nauki jezykdéw obcych (28%). 9 na 10 pracodawcéw nie

planuje w perspektywie kolejnych 3 lat inwestowaé w nowe technologie, pomimo obecnie

niskiego ich wykorzystywania w branzy (wykres 4).
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Wykres 4. Strategiczne obszary dla rozwoju firmy w najblizszych 3 latach

podwyzszenie Sredniej marzy

stworzenie lub wprowadzenie nowych innowacyjnych
ustug / produktéw / proceséw / metod pracy

zainwestowanie lub zwiekszenie naktadéw inwestycyjnych
w nowe technologie, nowoczesne oprogramowanie

zainwestowanie lub zwiekszenie naktadéw inwestycyjnych

w rozwoj umiejetnosci pracownikow (szkolenia,

studia podyplomowe, ksztatcenie w miejscu pracy)
zmodyfikowanie modelu biznesowego dziatania firmy
zaangazowanie firmy lub zwiekszenie zaangazowania firmy

we wspotprace ze szkotami badz uczelniami w celu wyksztatcenia

i zdobycia przysztych pracownikow

zatrudnianie pracownikéw z zagranicy
brak 24%

trudno powiedzie¢ / odmowa odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracodawcy, N = 800) — Il edycja badania 2023.

r - - - - - - - - - - - - — — — — — /"1

Ograniczone zasoby finansowe s3 gtdwng przyczyng niepodejmowania innowacyjnej.
Podwyzszenie $redniej marzy sprzedazy moze poméc znalez¢ srodki na dziatania
innowacyjne. Ograniczone zasoby finansowe s3 obecnie podstawowg, identyfikowang
przez pracodawcéw barierg wprowadzania nowych lub znaczaco ulepszonych rozwigzan
produktowych, procesowych, marketingowych lub organizacyjnych (42%). Doda¢ nalezy,
ze dziatania o charakterze innowacyjnym w ciggu 12 miesiecy poprzedzajacych badanie
wprowadzito 63% pracodawcow. 42% sposrod tych podmiotdw wprowadzito nowy
lub ulepszony produkt badz ustuge (np. szkolenia i ustugi online), 27% nowa badz ulepszong
metode promocji, metode sprzedazy, a 12% metode organizacji pracy. 4% badanych nie
wprowadzito zadnej zmiany o charakterze innowacyjnym. Trudnosc¢ z udzieleniem odpowiedzi

w tym zakresie miato natomiast 33% badanych.

Z przeprowadzonych badan jako$ciowych wynika, ze dziatalno$¢ innowacyjna przedsiebiorstw
branzy UR ma przede wszystkim charakter imitacyjny/odtwdrczy, polegajacy na kopiowaniu

rozwigzan dostepnych na rynku, oraz kompilacyjny — zwigzany z ,twdrczg” eksploatacjg
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potencjatu rozwigzan rynkowych. Opracowanie rozwigzan oryginalnych w skali
przedsiebiorstwa i/lub branzy, jesli wystepuje, ma charakter incydentalny i dotyczy duzych
podmiotow z branzy, dysponujacych potencjatem finansowym i rzeczowym niezbednym

do prowadzenia dziatan innowacyjnych.

Inkorporowanie do dziatalnosci firmy gotowych rozwigzan, prostych w obstudze i dziataniu
nie wymaga poniesienia dodatkowych naktadéw na srodki trwate i wykonania pracy
zwigzanej z ich adaptacjg do warunkéw przedsiebiorcy. Prawdopodobnie ma réwniez

te zalete, ze minimalizuje ryzyko porazki zwigzane z wprowadzeniem innowacji u siebie,

a jednoczesnie pozwala dotrzymywac kroku konkurencji. Wdrozenie rozwigzan juz
sprawdzanych przez innych (skutecznych, cieszacych sie uznaniem klientéw) jednoczesnie

uprawdopodabnia szybkie uzyskanie oczekiwanych korzysci.

99 Czy firmy raczej opracowujq nowe rozwiqzania, adaptujg do wtasnych potrzeb
GG i mozZliwosci te rozwiqzania, ktore juz istniejq, czy inkorporujq dostepne rozwigzania
z rynku?
Zwykle przede wszystkim bierzemy to, co jest dostepne na rynku, najprostsze.
(TDI, ekspert)

Ja widze bardzo niewiele firm, ktdre rzeczywiscie w taki bardzo swiadomy sposob

tworzqg nowe ustugi, tworzg nowe trendy, czy tworzq innowacyjne ustugi edukacyjne.

(TDI, ekspert)

Mysle, ze my jestesmy jedng wielkq innowacyjnosciq, bo troche jestesmy do tego
zmuszeni, zeby przetrwac¢ musielismy wiele rzeczy wymysli¢ na nowo. To jest pytanie
znowu o istote innowacyjnosci, na ile my wymyslamy, bo mamy néz na gardle —
wtedy jest o wiele tatwiej, a na ile wyptywamy na bfekitny ocean i wyprzedzamy
wszystkich. (...) tq innowacyjnosciq wykazaty sie wtasciwie wszystkie firmy
szkoleniowe, ktore przetrwaty. To byt ogromny zakres roboty, jak zmieni¢ model
biznesowy, model funkcjonowania — tak, zeby mdc swiadczyc ciggle te ustugi.

Teraz jest — jak docierac do klientow, z jakq ofertq biznesowg, w kontekscie kryzysu

gospodarczego, a wczesniej w kontekscie niemoznosci realizacji ustug stacjonarnych.

Wiec to sq ogromne kawaftki (...).
(TDI, ekspert)
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Innowacyjnos¢ braniy jest roznie oceniana przez ekspertéw branzowych,

co prawdopodobnie wynika z odmiennego rozumienia, czym jest innowacja (na czym
polega, po czym jg pozna¢). Dla jednych innowacyjnos¢ polega na opracowaniu i wdrozeniu
nowosci, ktdrej podstawa jest opracowanie oryginalnego rozwigzania (w skali braniy),

dla innych - skuteczne radzenie sobie z wyzwaniami wynikajagcymi ze zmian w otoczeniu

zewnetrznym poprzez modyfikowanie, ulepszanie oferty UR i/lub sposobu jej dostarczenia.

Eksperci uczestniczacy w badaniach jako$ciowych do gtéwnych barier rozwoju
innowacyjnosci zaliczyli te pokazane na rysunku 13.

Rysunek 13. Bariery w rozwoju innowacyjnosci w branzy UR

I
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Przekonanie o koniecznosci poniesienia wysokich naktadéw inwestycyjnych
na dziatalno$¢ innowacyjng (na opracowanie i wdrozenie innowacji)
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Brak innych zasobdw niz Srodki finansowe — ograniczenia zwigzane
z dysponowaniem wysokie] jakosci kapitatem ludzkim, rozumianym szeroko

1
jako zaséb pracownikéw, wiedzy, umiejetnosci i ,.innych cech jednostek, | ‘I I T I ! 26%
ktore powoduja, ze sg one bardziej produktywne” (m.in. inicjatywnosci, | !

1
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___________________________________________________

Oferta edukacyjna (poziom edukacji formalnej i pozaformalnej) skierowana \
do kadr branzy UR nie zapewnia mozliwosci nabycia wiedzy i umiejetnosci
istotnych z punktu widzenia prowadzenia dziatalnosci innowacyjnej, przede
wszystkim dotyczy to kompetencji w zakresie optymalizowania procesow
automatyzacji i robotyzacji, nowoczesnej dydaktyki, rowniez zaawansowanych
kompetenc;ji cyfrowych

T4

A
—

e ———————

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (badanie jakoéciowe) — Il edycja badania 2023.

Zaznaczy¢ warto, ze co czwarty przedsiebiorca jako bariere w rozwoju innowacyjnosci

wymienia brak zasobow kompetencyjnych, jednoczesnie nie planujgc ich rozwoju.



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

-
Dziatalnos¢ innowacyjna firm ma charakter reaktywny, a nie strategiczny.

L — — — — e =

Istotnym bodzcem wdrazania innowacji jest otoczenie zewnetrzne — gidwnie zmieniajace

sie potrzeby klientéw i konieczno$¢ nadazania za trendami wptywajgcymi na branze.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze innowacje sg traktowane przez przedsiebiorcéw jako

narzedzie podnoszgce adaptacyjnosc przedsiebiorstwa do nowych warunkow, jako srodek

do pozyskania nowych i utrzymania statych klientéw, do budowania przewag konkurencyjnych.

95 (...) ostatnio innowacyjnosc¢ byta wymuszona przez pandemie [Smiech]. Natomiast
GG mysle, Ze pewne zmiany wymuszajq na pewno mody, ktore sie pojawiajg na rynku.
Takqg modq byt jakis czas temu CSR, teraz mamy wellbeing. Czesc¢ tych innowacji
wymusza to, ze na przyktad teraz firmy chcq szkolic¢ sie zdalnie, poprzez webinaria.
(TDI, ekspert)

Mysle, Ze dzisiaj innowacje sq konieczne, zeby budowac konkurencyjnosc. Wtasnie
mowitam wczesniej, Ze obserwujemy taki moment, ze wiele firm robi rzeczy tak
samo, wiec bedzie potrzebne takie myslenie o tym, Zeby poszukiwac czegos,

co bedzie wyrdzniato na rynku.

(TDI, ekspert)

Spadek popytu na ustugi rozwojowe, spadek dochodow, lek przed utrata firmy i pracy
silnie motywuja przedsiebiorcéw branzy UR do poszukiwania nowych mozliwosci
i podejmowania dziatalnosci innowacyjnej. W tym kontekscie innowacyjnos¢ jest raczej

wywotywana poczuciem zagrozenia, a nie wizjg nowych mozliwosci i korzysci.

99 Na pewno zapotrzebowanie na rynku. | obawa przed zniknieciem, bo wtasciwie
GG pandemia, ktora spowodowata, ze nie mozna byfo jechac do klienta na sale
szkoleniowq — to jak wtedy bedziemy szkolic, to co bedziemy robic? Czyli szukamy...
i wtedy sie rodzi bardzo silna potrzeba zmian. Bo przeciez te narzedzia juz byty, nikt
ich nie wymyslit w trakcie pandemii (...)
(TDI, ekspert)

| oczywiscie zmniejszenie zapotrzebowania na ustugi rozwojowe bedzie wymuszac
podnoszenie atrakcyjnosci, bo sie zacznie walka.
(TDI, ekspert)
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Zrédtem innowacji w branzy UR moze byé réwniez strategia rozwoju firmy uwzgledniajaca
aktywnos¢ innowacyjng, ktora ma stuzy¢ budowaniu przewagi konkurencyjnej. Taka
strategia bierze pod uwage prace zespotow (pracownikéw) kreatywnych, prowadzacych
celowe prace badawczo-rozwojowe wewnatrz firmy. Dotyczy to jednak duzych firm

w branzy.

99 (...) takim obszarem naszej innowacyjnosci sq wszystkie projekty badawczo-

GG rozwojowe, ktore utozylismy w pewien sposob od jakichs dwdch lat. Bardzo
swiadomie sie decydujemy na takie projekty, wiemy, w jaki sposob one majq
zwiekszac naszq przewage konkurencyjng i tez majg powiqgzanie z naszq strategiq
i kierunkami w zakresie, w jakim chcemy sie rozwijac.

(TDI, ekspert)

W zewnetrznym finansowaniu upatruje sie szansy na podniesienie innowacyjnosci
przedsiebiorstw branzy UR.

99 Mysle, ze tez skoro to sq mate podmioty i jest im trudno finansowac innowacje,
GG to pewnie srodki zewnetrzne bytyby na pewno bardzo dobrym stymulatorem
do tego. (...) finansowanie zewnetrzne tego rodzaju dziatarn pewnie mogtoby dawac
jakis zastrzyk.
(TDI ekspert)

Zebrane dane wskazuja, ze niewiele firm planuje realizowa¢ innowacje w przysztosci,
co sugerowaé¢ moze spowolnienie rozwoju przedsiebiorstw z sektora. Przyczyng tego stanu

jest koniecznos¢ poniesienia wysokich kosztéw zwigzanych z implementacjg innowacji.

Nowoczesne formy ustug i kompetencje potrzebne do ich realizacji

r.-- - - - - - - - - - - - - - — — — 1

Rosnie wykorzystanie rozwigzan cyfrowych w branzy, ale rozwdéj technologiczny nie jest
jeszcze zaawansowany.
L — - - - - - - - - - - - — - — — 4
W obu edycjach badania najpowszechniejszg z nowoczesnych form realizacji ustug byta
edukacja zdalna (ang. e-learning). Jednocze$nie zauwaza sie, ze nie wykorzystuje jej

wiekszos¢ firm. W swojej praktyce oferowato jg 38% badanych przedsiebiorstw (wykres 5).



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Od | edycji zwiekszyt sie udziat firm wykorzystujacych symulacje online i/lub videolearning
(27% w stosunku do 13% w | edyc;ji), ustugi oparte na rozwoju neurodydaktyki (15%

w Il edycji i 6% w 1) oraz ustugi z wykorzystaniem sztucznej inteligencji (Al) (15% w edycji
Ili zaledwie 2% w edycji ). Pomimo wzrostu wykorzystania narzedzi cyfrowych w procesie
dydaktycznym odnotowac nalezy, ze firmy z branzy UR siegajg po zaawansowane rozwigzania
technologiczne takie, jak: ustugi z wykorzystaniem sztucznej inteligencji (Al) i wirtualnej

lub mieszanej rzeczywistosci (VR, AR) najrzadziej w odniesieniu do innych analizowanych
form. Jednoczesnie zaawansowane technologicznie formy realizacji UR cze$ciej stosowane
byty przez firmy $rednie i duze niz podmioty mate i mikro. Rozpatrujgc obszar dziatalnosci
firmy, ustugi z wykorzystaniem VR, AR realizowaty czesciej podmioty dziatajgce w obszarze
sportu i rekreacji (31%), a najmniej otwarte na takie rozwigzania byty firmy z grupy
pozostatych form edukacji (73% wskazato, ze ich nie wprowadzito i nie planuje wprowadzié).

Rozwdj technologiczny w branzy UR nie jest jeszcze zjawiskiem powszechnym, aczkolwiek

— jak dowodzg zgromadzone dane — sytuacja ta zaczyna sie powoli zmieniaé. Cze$¢ firm,
prawdopodobnie w wyniku pandemii COVID-19 i panujacej w jej czasie izolacji spotecznej,
zdecydowata sie na wykorzystanie e-learningu i rozwigzan z zakresu blended learning. Jednak
ustugi z wykorzystaniem Al oraz VR, AR nadal spotykane sg relatywnie rzadko w poréwnaniu

chocby do coraz bardziej popularnej edukacji zdalnej.

24 Symulacje online bazujg na nauce przez doswiadczenie. Sg to aktywizujgce metody dydaktyczne,
pozwalajgce na uczenie sie w sytuacjach nasladujgcych rzeczywistosé. Symulacja online moze miec forme
videolearningu. Wéwczas mozliwe jest manipulowanie elementami na ekranie komputera w procesie
dydaktycznym (np. obrazami czy animacjami).

% Dziedzina, ktdra stawia sobie za cel zbadanie optymalnego procesu nauczania i uczenia sie.

% Sztuczna inteligencja (Al) oraz wirtualna (VR) i rozszerzona rzeczywistos¢ (AR) to technologie immersyjne.
Zastosowanie narzedzi bazujgcych na wirtualnej rzeczywistosci czy tez rozszerzonej rzeczywistosci w procesie
ksztatcenia pomaga uczestnikom zanurzy¢ sie w scenariuszu szkoleniowym. Uczenie sie na podstawie
technologii Al, VR/AR wymaga uzycia dodatkowego sprzetu, np. gogli VR, kontroleréw dotykowych czy
specjalnych aplikacji mobilnych.

46



Rozdziat 1. Przyszto$¢ branzy

47

Wykres 5. Formy swiadczenia ustug rozwojowych wykorzystywane przez badane

przedsiebiorstwa — rozktad odpowiedzi w podziale na lata

2023 10% 3%
e-learning
2021 13% 3%

2023 13% 12% 4%
blended learning
2021 14% 5%

2023 3%
symulacje online i/lub videolearning

2021 5%

2023 1%
gry edukacyjne

2021 5%

2023 10% 14% 4%
ustugi w ramach modelu just in time
2021 20% 6%

. . 2023 15% 7% 3%
ustugi oparte na rozwoju

ktyki
neurodydaktyki pAZAN 6% | 10% 6%

. . 2023 15% 10% 4%
wykorzystanie sztucznej

A
inteligencji (A 2021 pAZL0ZS 8%

- . 2023 9% 4%
wykorzystanie wirtualnej

lub mieszanej rzeczywistosci (VR, AR
zanej reeczy ( ) 20 16% 69% 7%

. tak

. nie, ale planujemy wprowadzi¢ w ciggu nastepnych 12 miesiecy trudno powiedzie¢ / odmowa odpowiedzi

. nie, nie planujemy wprowadzi¢

nie, ale planujemy wprowadzi¢ do 3 lat*

* opcja dostepna w kafeterii odpowiedzi tylko w Il edycji badania (2023)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracodawcy, 2023 N = 800, 2021 N = 800).

r Sposrod kompetencji decydujacych o rozwoju dziatalnosci firmy w zakresie nowych
form realizacji UR, pracodawcy u swoich pracownikéow ocenili najnizej kompetencje
zwigzane z wykorzystaniem zaawansowanych technologii (VR, AR i UX).

_ - - e e e == d
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Aby wdrozy¢ nowoczesne formy swiadczenia UR, niezbedne jest posiadanie przez
pracownikéw okreslonych kompetencji. Sktadajg sie na nie m.in.:

e umiejetnos¢ wykorzystania social mediéw w marketingu i komunikacji z klientem,

e kompetencje z zakresu zastosowania gier edukacyjnych,

e kompetencje z zakresu symulacji online i/lub videolearningu,

e umiejetnosci zwigzane z obstugg zautomatyzowanych elementéw UR,

e umiejetnosci prowadzenia proceséw diagnozy potrzeb, ewaluacji i walidacji efektow

uczenia sie oraz certyfikacji UR.

Pracodawcy wskazywali szczegdlnie na wysoki poziom umiejetnosci swoich pracownikow
w zakresie wykorzystania social mediow w marketingu i komunikacji z klientem (44%)
(wykres 6). Poziom pozostatych kompetencji oceniany byt najczesciej jako Sredni. Najrzadziej
natomiast wskazywano kompetencje pracownikéw z zakresu zaawansowanych rozwigzan
technologicznych opartych na technologiach kognitywnych w celu wsparcia procesu uczenia

sie (26%) oraz projektowania interfejsow przy uzyciu UX (18%).

Wykres 6. Ocena poziomu kompetencji pracownikdw w obszarach zwigzanych z rozwojem

nowych form realizacji ustug rozwojowych — perspektywa pracodawcéw

46% 18% 8%

. wysoki poziom kompetencji . niski poziom kompetencji

wykorzystanie social mediéw w marketingu,
komunikacji z klientem

prowadzenie proceséw weryfikacji jakosci ustugi
(tj. diagnozy potrzeb, ewaluacji, walidacji efektow
uczenia sie i certyfikacji ustugi rozwojowej)

wykorzystanie gier edukacyjnych

wykorzystanie symulacji online i/lub videolearningu

obstuga zautomatyzowanych, zrobotyzowanych
elementdw ustugi rozwojowe;j

wykorzystanie microlearningu

wykorzystanie technologii VR, AR

projektowanie interfejséw z wykorzystaniem UX

Sredni poziom kompetencji trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracodawcy N = 800) — Il edycja badania 2023.
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Pracownicy rozwijajg najczesciej kompetencje w obszarze sprzedazy i promocji ustug.
Patrzgc na poziom przygotowania branzy do realizacji UR w nowych formach z perspektywy
badanych pracownikéw, zauwazy¢ nalezy, ze 66% z nich rozwijato kiedykolwiek
kompetencje w minimum jednym obszarze zwigzanym ze zmianami w branzy. Byt
to gtdwnie rozwdj umiejetnosci w zakresie wykorzystania social mediéw w marketingu,
komunikacji z klientem (40%). Zblizony odsetek pracownikéw rozwijat umiejetnosci

w zakresie zastosowania symulacji online i/lub videolearningu (38%).

Odnotowac trzeba, ze wiekszo$¢ pracownikow nie ksztatcita sie w zakresie prowadzenia
procesow weryfikacji jakosci ustugi (58%) (wykres 7), podczas gdy co czwarty uznaje, ze albo
w ogéle nie posiada odpowiednich kompetencji w tym obszarze, albo sg one na niskim
poziomie (wykres 8). Co trzeci badany deklarowat rozwijanie umiejetnosci z zakresu
wykorzystania gier edukacyjnych, microlearningu i realizacji UR z wykorzystaniem technologii
immersyjnych, tj. wirtualnej i/lub mieszanej rzeczywistosci (odpowiednio: 35%, 34%, 31%).
Najmniej badanych pracownikéw rozwijato kiedykolwiek swoje kompetencje w obszarze
technologii kognitywnych (z wigczeniem do procesu uczenia sztucznej inteligencji i uczenia
maszynowego), a takze kompetencji z zakresu projektowania interfejsow z zastosowaniem UX
oraz sztucznej inteligencji (odpowiednio: 28%, 27% i 26%). Umiejetnosci w zakresie realizacji
UR w nowych formach czesciej rozwijali developerzy tresci e-learning i metodycy/scenarzysci
ds. e-learningu w poréwnaniu do pracownikéw na innych kluczowych stanowiskach.

Dotyczy to zaréwno zastosowania technologii immersyjnych (54% i 43%), wykorzystania
technologii kognitywnych (52% i 48%), sztucznej inteligencji (48% i 42%), symulacji online
i/lub videolearningu (63% i 53%), jak i gier edukacyjnych (56% i 50%), microlearningu (46%

i 44%) czy wykorzystania social mediéw w marketingu i komunikacji z klientem (59% i 51%).

Zwraca uwage, ze pracownicy w branzy najczesciej szkolg sie nie tyle w zakresie
wykorzystania nowych technologii w procesie realizacji UR, ile w sposobach sprzedazy

i promocji. Ciezar ktadziony jest przede wszystkim na realizacje zadan zwigzanych z procesem
sprzedazy, nie zas doskonalenia ustug lub adaptacji do najnowszych zjawisk i trendéw
widocznych w branzy. Jest to zauwazalne szczegdlnie na przyktadzie rozwoju kompetencji

w obszarze doskonalenia UR przez diagnoze potrzeb, ewaluacje i walidacje efektow

uczenia sie. Wiekszos¢ pracownikdw nie rozwijata nigdy kompetencji w tym zakresie (58%).
W zwigzku z tym mogg oni nie dysponowac odpowiednimi narzedziami do przeprowadzenia
procesow doskonalenia ustug, co z kolei moze wptywac w przysztosci na niedostateczng ich

jakos¢ oraz ich nieadekwatnos¢ do potrzeb uczestnikdw.
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Wykres 7. Rozwijanie umiejetnosci pracownikéw w obszarach zwigzanych z rozwojem

nowych form realizacji ustug rozwojowych — perspektywa pracownikéw

wykorzystanie social mediéw w marketingu,

0, o, ®
komunikacji z klientem 40% 55% 4%

wykorzystanie symulacji online i/lub videolearningu 38% 58% 4%

prowadzenie proceséw weryfikacji jakosci ustugi
(tj. diagnozy potrzeb, ewaluacji, walidacji efektéw 37% 58% 5%
uczenia sie i certyfikacji ustugi rozwojowej)

wykorzystanie w pracy gier edukacyjnych 35% 60% 4%

wykorzystanie microlearningu 34% 63% 4%

wykorzystanie wirtualnej i/lub mieszanej o 5 o
rzeczywistosci (VR, AR) e o4% 2
wykorzystanie technologii kognitywnych wspierajgcych
procesy uczenia sie (rozwoj proceséw uczenia poprzez 28% 68% 4%
wigczenie sztucznej inteligencji, uczenia maszynowego)

projektowanie interfejséw z wykorzystaniem UX 27% 68% 5%
wykorzystanie sztucznej inteligencji (Al) 26% 69% 4%
. tak . nie trudno powiedziec¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracownicy N = 801) — Il edycja badania 2023.

Badani pracownicy, ktérzy rozwijali swoje kompetencje w obszarach zwigzanych z nowymi
formami realizacji UR, oceniali najczesciej swdj obecny poziom w zakresie tych umiejetnosci
jako wysoki lub raczej wysoki (wykres 8). Szczegdlnie wysoko oceniali swoje kompetencje

w zakresie social mediéw w marketingu i komunikacji z klientem — 36% jako bardzo wysokie,

a 49% jako raczej wysokie. Co trzeci pracownik wskazywat ponadto na bardzo wysoki poziom
umiejetnosci w zakresie prowadzenia weryfikacji jakosci ustugi, wykorzystania microlearningu,
symulacji online i/lub videolearningu (odpowiednio: 31%, 27%, 27%). Co czwarty natomiast
oceniat jako bardzo wysoki swéj poziom umiejetnosci dotyczgcy zastosowania w pracy gier
edukacyjnych i technologii kognitywnych (24% i 23%). Najmniejszy odsetek pracownikéw
deklarowat bardzo wysokie kompetencje z zakresu wykorzystania w pracy sztucznej inteligencji
(19%). Jednoczesnie swoj poziom kompetencji w obszarach zwigzanych z rozwojem nowych
form realizacji ustug jako wysoki i bardzo wysoki oceniali czesciej pracownicy na stanowisku

developera tresci e-learning i metodyka/scenarzysty ds. e-learningu.
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Wykres 8. Samoocena obecnego poziomu kompetencji pracownikéw w obszarach zwigzanych

z rozwojem nowych form realizacji ustug rozwojowych — perspektywa pracownikéw

wykorzystanie social mediéw w marketingu,
komunikacji z klientem

prowadzenie proceséw weryfikacji jakosci ustugi
(tj. diagnozy potrzeb, ewaluacji, walidacji efektow
uczenia sie i certyfikacji ustugi rozwojowej)

wykorzystanie microlearningu

wykorzystanie symulacji online i/lub videolearningu

wykorzystanie w pracy gier edukacyjnych

wykorzystanie technologii kognitywnych wspierajgcych
procesy uczenia sie (rozwdj procesdw uczenia poprzez
wilaczenie sztucznej inteligencji, uczenia maszynowego)

projektowanie interfejséw z wykorzystaniem UX

wykorzystanie wirtualnej i/lub mieszanej
rzeczywistosci (VR, AR)

wykorzystanie sztucznej inteligencji (Al)

. bardzo wysoki poziom umiejetnosci
. raczej wysoki poziom umiejetnosci

raczej niski poziom umiejetnosci

36%

31%

27%

27%

24%

23%

22%

23%

19%

2%

49% 10% I4%

42% 15% 7%
39% 24% Mﬁl%
45% 18% 6%
43% 24% a 6%

40% 21%

43% 17% 7%

38% 25% 6%
o - o

. brak lub bardzo niski poziom umiejetnosci

trudno powiedziec¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (podstawa: pracownicy, ktérzy deklarowali, ze rozwijali
kompetencje zwigzane z realizacjg ustug rozwojowych w nowych formach, N = 526) — Il edycja badania 2023.

Zgromadzone dane sugerujg, ze w ciggu kolejnych 3 lat zapotrzebowanie na kompetencje
potrzebne do realizacji ustug w nowych formach ulegnie zwiekszeniu. Wysokie

zapotrzebowanie na umiejetnosci przewiduje sie w obszarze zwigzanym z wykorzystaniem

medidw spotecznosciowych w marketingu i komunikacji z klientem (70%). Pracodawcy

przewidujg ponadto wzrost zapotrzebowania w zakresie kompetencji zwigzanych

z wykorzystaniem symulacji online i/lub videolearningu w procesie ksztatcenia

(65%), prowadzeniem procesow weryfikacji ustugi (62%) i wykorzystaniem rozwigzan

technologicznych opartych na technologiach kognitywnych (61%) (wykres 9).
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Wykres 9. Przewidywane zapotrzebowanie na umiejetnosci potrzebne do realizacji ustug

rozwojowych w ciggu najblizszych 3 lat — perspektywa pracodawcow

wykorzystania social mediéw w marketingu,

0, 0, 0y
komunikacji z klientem 18% 10% ¥

wykorzystania symulacji online i/lub videolearningu 18% 13% =}

22% 13% V3

prowadzenia proceséw weryfikacji jakosci ustug

wykorzystania rozwigzan technologicznych opartych
na technologiach kognitywnych w celu wsparcia
procesu uczenia sie, np. wirtualnej i/lub mieszanej
rzeczywistosci (VR, AR)

19% 6%

19% 4%

wykorzystania gier edukacyjnych

projektowania interfejséw z wykorzystaniem UX 22% 6%

24% 4%

obstugi zautomatyzowanych, zrobotyzowanych
elementdw ustugi rozwojowe;j

wykorzystania microlearningu 17% 6%

. duze zapotrzebowanie . niskie zapotrzebowanie

$rednie zapotrzebowanie trudno powiedzie¢ / odmowa odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracodawcy N = 800) — Il edycja badania 2023.

Podsumowujac wyniki, warto zaznaczy¢, ze pracownicy w ramach swojej aktywnosci
rozwojowej realizowali najczesciej szkolenia z zakresu promocji i sprzedazy ustug,

a rzadziej decydowali sie na szkolenia z zakresu nowoczesnych technologii. To wydaje sie
dobrze obrazowac roztozenie akcentdw w specyfice dziatalnosci firm z branzy oraz zakres

wykorzystania nowych form ksztatcenia w wykonywanych ustugach.

W chwili obecnej branza w pierwszej kolejnosci wykorzystuje prostsze rozwigzania w zakresie
dostarczania UR zorientowane przede wszystkim na ich zdalne realizowanie: e-learning,
blended learning, videolearning. Przy czym ten ostatni zanotowat najwiekszy wzrost

w stosunku do roku 2021. W biezgcej edycji videolearning wykorzystywato ponad dwa

razy wiecej firm. Natomiast te firmy, ktore nie skorzystaty z tego rozwigzania, sg sktonne

z niego skorzystaé w ciggu najblizszych 12 miesiecy lub w perspektywie 3 lat. Pracownicy

chetnie tez decyduja sie na rozwdj kompetencji zwigzanych z videolearningiem. Pokazuje
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to, ze branza zorientowana jest przede wszystkim na inwestycje w technologie prostsze,
natomiast w dalszej kolejnosci rozpatrywane jest wykorzystanie w dziatalnosci bardziej
zaawansowanych narzedzi zwigzanych z Al, VR, AR. Zastosowanie tych technologii w chwili
obecnej jest nadal rzadkie. By¢ moze powodem takiej sytuacji sg wysokie koszty naktadéw

na takie rozwigzania, co przektada sie na zbyt wysoka cene dla klienta. Takze poziom
przygotowania kadr branzy (pod katem kompetencji) do stosowania tego typu rozwigzan
technologicznych (VR/AR, symulatoréw, awataréw) jest obecnie raczej niski. Wskazuje

na to chociazby samoocena badanych pracownikéw, ktéra wigze sie z tym, ze bardzo niewielu

z nich miato okazje kiedykolwiek rozwija¢ swoje umiejetnosci w tych obszarach.

Pamietad takze trzeba, ze zastosowanie zaawansowanych technologii informatycznych w celu
realizacji UR i wspomagania procesu uczenia sie to dziatanie o charakterze innowacyjnym.
Tymczasem innowacje w firmach z branzy majg charakter imitacyjny, polegajacy

na kopiowaniu rozwigzan dostepnych na rynku oraz kompilacyjny — zwigzany z ,,twérczg”
eksploatacjg potencjatu rozwigzan rynkowych. Opracowanie rozwigzan oryginalnych w skali
przedsiebiorstwa, jesli wystepuje, ma charakter incydentalny i dotyczy duzych podmiotéw

z branzy dysponujacych potencjatem finansowym i rzeczowym niezbednym do prowadzenia
dziatan innowacyjnych. Jednoczesnie co czwarty pracodawca deklaruje, ze barierg w realizacji
dziatan innowacyjnych sg deficyty kompetencyjne kadry. Przy czym pracodawcy nie planuja

dziatan rozwojowych pod katem umiejetnosci pracownikéw, ktére mogtyby to zmienié.

1.2. Scenariusze przysztosci branzy ustugi
rozwojowe

Podstawg okreslenia mozliwych scenariuszy przysztosci branzy UR w Polsce (tj. przewidywan
co do hipotetycznych kierunkéw przeobrazen i rozwoju branzy) byty wyniki badania

foresightowego, przeprowadzonego wsrdd ekspertéw branzowych przy uzyciu metodyki delphi.

W ramach badania Delphi ocenie ekspertéw branzowych poddano trzynascie zjawisk

opisanych za pomocg odpowiednich twierdzen/tez?” charakteryzujgcych mozliwe kierunki

27 Tezy w niniejszym badaniu to twierdzenia opisujgce mozliwg, mniej lub bardziej pozadang, przysztos¢ branzy

ustug rozwojowych. To inaczej rozne, hipotetyczne zjawiska moggce wystgpi¢ w branzy w przysztosci, ktére pokazujg
mozliwe kierunki zmian i rozwoju branzy w perspektywie kolejnych lat — powyzej roku do 3 lat i powyzej 3 lat.
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zmian w branzy UR. Tezy opracowano w ramach paneli eksperckich. Integrujg one trendy
i czynniki oddziatujace na branze (opisane w podrozdziale 1.1), zmiany, jakie wywotujg oraz

mozliwe reakcje firm i/lub wyzwania dla branzy z tym zwigzane.

Na podstawie oceny ekspertéw zidentyfikowano zjawiska o najwiekszej sile wptywu
na branze® i o najwyzszym prawdopodobienstwie upowszechnienia sie w branzy
w okreslonej perspektywie czasu®, a wiec takie, ktére w najwiekszym stopniu warunkujg

dalszy kierunek przeobrazen i rozwoju branzy.

Zdaniem ekspertow zjawiska opisane we wszystkich tezach bedg upowszechnia¢

sie w branzy raczej w diuzszej perspektywie czasu — powyzej 3 lat, najwyzsze
prawdopodobienstwo upowszechnienia sie w branzy dotyczy zjawisk o najwieksze;j sile
wptywu na branze.

Tabela 2. Ocena sity wptywu i prawdopodobienstwa upowszechnienia sie w czasie réznych

kierunkdw zmian w branzy (opisanych tezami)

Tezy opisujgce prawdopodobne kierunki zmian w branzy

Metody rozwoju bazujgce na projektowaniu pozytywnych
doswiadczen uzytkownika (UXD), podnoszgce zaangazowanie
A | istymulujgce motywacje do uczenia sie (np. poprzez 7,4 4,0 6,0 7,2
grywalizacje) bedg powszechnie stosowane w UR realizowanych
online, offline, w formach mieszanych/hybrydowych

Zwiekszajgce sie oczekiwania klientéw co do jakosci UR
B | spowodujg, ze w procesie ich dostarczania wzrosnie znaczenie 7,3 4,2 6,0 7,4
diagnozy potrzeb, ewaluacji oraz walidacji efektéw uczenia sie

Potrzeba statego aktualizowania kompetenc;ji sprawi,

ze w branzy upowszechnig sie modutowe UR, co bedzie polegato
na samodzielnym konstruowaniu ustugi przez odbiorce, ktéry
wybierze - z szerszej oferty gotowych modutéw - pojedyncze
tematy (moduty) dopasowane do jego celdw rozwoju i poziomu

6,9 3,7 5,0 6,7

kompetencji

% Sjta wptywu/oddziatywania zjawiska na branze zostata wyrazona jako $rednia z ocen ekspertéw
przyznawanych poszczegdlnym tezom. Kazdg z tez eksperci oceniali w skali 0-10, gdzie 0 oznaczato ,,bardzo
mata sita oddziatywania”, za$ 10 — , bardzo duza sita oddziatywania”.

% Prawdopodobienstwo upowszechnienia sie zjawiska w branzy zostato wyrazone jako $rednia ocen
ekspertow przyznawanych poszczegdlnym twierdzeniom/tezom. Kazdg z tez eksperci oceniali w skali 0-10, gdzie
0 oznaczato ,,upowszechnienie sie tego zjawiska w branzy ustug rozwojowych jest zupetnie nieprawdopodobne”,
zas$ 10 — ,,zjawisko upowszechni sie na pewno w branzy ustug rozwojowych”.
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Tezy opisujace prawdopodobne kierunki zmian w branzy sifa wptywu 1-3 lat | >3 lata

W wyniku upowszechnienia sie zdalnych form nabywania i rozwoju
kompetencji nastgpi wypieranie z rynku firm $wiadczacych
gtéwnie ustugi stacjonarne, na rzecz firm oferujgcych rézne formy
UR: zdalne, stacjonarne i hybrydowe

6,6 4,1 5,2 6,7

Dostarczanie hiperspersonalizowanych UR wymusi

na pracownikach branzy koniecznos$¢ osiggania wezszej,
pogtebionej specjalizacji w zakresie: tematdw/dziedzin, metod,
form, technik, narzedzi rozwoju — rozwdj pracownikéw branzy UR
przybierze kierunek od np. ,trenera, lektora... od wszystkiego”

w strone trenerskiej, lektorskiej... waskiej specjalizacji

6,4 3,7 5,3 6,8

W branzy upowszechni sie wykorzystanie w UR technologii
VR/AR (ang. Virtual Reality /| Augmented Reality) jako rozwigzan
podnoszacych efektywnosé uczenia sie przez jednoczesne
angazowanie wielu zmystéw oraz immersje

6,3 3,3 4,6 6,6

W branzy bardzo mocno rozwinie sie obszar/oferta UR dla oséb
starszych, ustugi bedg projektowane na podstawie dowodow

G | dotyczacych specyfiki uczenia sie 0sdb starszych, z uzyciem metod, 6,2 4,0 5,3 6,7
technik, narzedzi adekwatnych do bardzo dobrze rozpoznanych
potrzeb rozwoju i mozliwosci tej grupy

Wozrost znaczenia personalizacji Srodowiska uczenia sie

i koniecznos¢ nieustajgcego dopasowywania UR do specyficznych
potrzeb réznych odbiorcéw spowodujg, ze w miejsce tzw.
otwartych ustug / programoéw rozwoju beda gtéwnie dostarczane
UR zamkniete / ,,szyte na miare”. Podstawg ich opracowania bedzie
diagnoza unikalnych potrzeb rozwoju i ocena potencjatu odbiorcy

6,2 3,7 53 6,7

Upowszechnienie sie form zdalnych (m.in. masowych otwartych
kurséw online) spowoduje, ze UR realizowane bezposrednio przez
cztowieka stang sie ustugami ekskluzywnymi, tj. takimi, ktére beda
wybierane rzadziej z uwagi na ich wyzsze koszty realizacji

6,2 3,4 4,4 6,1

Ze wzgledu na postep automatyzacji i robotyzacji — tam, gdzie
uzasadnione (wzgledami bezpieczenstwa uczgcego sie i otoczenia) jest
¢wiczenie umiejetnosci w warunkach symulowanych, przy wsparciu
bota - upowszechnig sie UR z udziatem awataréw i symulatorow

6,1 3,1 4,7 6,6

Utrzymujace sie lub dalej pogtebiajace rozdrobnienie branzy
K | na mikro i mate podmioty jeszcze bardziej ograniczy zbyt niska jej 6,1 41 4,6 5,8
innowacyjnos¢

Aby zwiekszy¢ potencjat rozwojowy niezbedny do prowadzenia
L | dziaftalnosci innowacyjnej i wdrazania innowacji, podmioty branzy 5,8 3,2 4,6 6,0
UR beda sie konsolidowa¢

Swiadczenie ustug zblizonych do UR realizowanych przez nietypowe
dla branzy podmioty, np. lifestyle’owych youtuberéw, przyczyni sie
do zniesienia granicy pomiedzy sektorem UR a innymi rodzajami
dziatalnosci rozwojowej. Spowoduje to koniecznosé zdefiniowania
M | przez branze swoich specjalizacji, a przez to rozwdéj w kierunku 5,6 3,3 4,9 6,2
dostarczania wysokospecjalistycznych UR, wymagajacych takich
naktadéw, kompetencji, kwalifikacji oraz przynoszacych takie
efekty w zakresie uczenia sie, ktérych nie bedg mogty zapewnic
osoby/podmioty spoza branzy, np. pojedynczy influencerzy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il UR (badanie Delphi, N = 40) — Il edycja badania 2023.
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Wyniki analizy zostaty zwizualizowane przy wykorzystaniu matrycy sity wptywu
i prawdopodobienstwa upowszechnienia sie w czasie zjawisk opisanych poszczegdlnymi
tezami (aneks nr 1, schematy: 1, 2, 3%).

Wyodrebnienie zjawisk, ktére w najwyzszym stopniu spetniajg warunki duzej sity wptywu

i charakteryzujg sie najwyzszym prawdopodobierstwem upowszechnienia sie w branzy,

ostatecznie pozwolito zidentyfikowac dwie grupy tez warunkujacych przysztos¢ branzy,

mozna je okresli¢ jako:

1) hiperpersonalizacje i profesjonalizacje procesu dostarczenia ustugi rozwojowej,

2) stosowanie metod rozwoju bazujgcych na projektowaniu pozytywnych doswiadczen
odbiorcy, zwiekszajgcych jego zaangazowanie i motywacje do uczenia, i modutowos¢

ustug rozwojowych dostarczanych w modelu hybrydowym (w réznych formach).

W wyniku poréwnania obu zestawdw zjawisk wytonity sie cztery hipotetyczne scenariusze
przysztosci branzy UR w Polsce (rysunek 14). Sg one rozwinieciem propozycji scenariuszy
przysztosci branzy, ktére byty opracowane w | edycji badania i réwniez opieraty sie

na profesjonalizacji procesu swiadczenia UR oraz uwzglednianiu w tym procesie nowych
technologii, form i metod. W przypadku drugiego wymiaru w obecnej edycji badania nieco
inaczej roztozono akcenty — eksperci branzowi zauwazali nie tyle samo wykorzystanie
technologii, ile potrzeby i doswiadczenie odbiorcy zwigzane z korzystaniem z ustug

realizowanych za posrednictwem nowych rozwigzan technologicznych.

30 Aby poréwnaé wptyw na branze w czasie zjawisk opisanych tezami zwizualizowano je przy wykorzystaniu

trzech macierzy sity wptywu i prawdopodobieristwa upowszechnienia sie w branzy - w perspektywie czasu
powyzej roku do 3 lat (schemat 1); w perspektywie czasu powyzej 3 lat (schemat 2) oraz w wieloletniej
perspektywie obejmujacej (tgcznie) czas: powyzej roku do 3 lat oraz powyzej 3 lat (schemat 3) — Aneks nr 1.
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Rysunek 14. Scenariusze przysztosci branzy ustug rozwojowych

Hiperpersonalizacja i profesjonalizacja
procesu dostarczania ustugi rozwojowej
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procesu dostarczania ustugi rozwojowej

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (badanie delphi, N = 40) — I edycja badania 2023.

W celu opracowania czterech scenariuszy przysztosci branzy opinie ekspertéow zgromadzone
w ramach badania Delphi poréwnano i uzupetniono o wyniki badania jako$ciowego

i ilosciowego, przede wszystkim w odniesieniu do kluczowych trendéw i czynnikéw
oddziatujgcych na branze, przewidywan dotyczgcych nowych zadan, kompetencji i rol
zawodowych.
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Scenariusz |: Sztuka nowoczesnego rozwoju

Wysoki poziom / powszechnos¢ hiperpersonalizacji

i profesjonalizacji procesu dostarczania ustugi rozwojowe;j

Wysoki poziom / powszechnos¢ stosowania metod

rozwoju bazujgcych na projektowaniu pozytywnych

doswiadczen odbiorcy, modutowos¢ i hybrydowos¢ ustug

Realizacja UR w formach
mieszanych, z zastosowaniem UXD
i innych adekwatnych
technologii, metod, technik rozwoju

Diagnoza, ewaluacja, walidacja,
modutowos¢ — projakosciowe
elementy UR

Kluczowe kompetencje
— w zakresie diagnozy, projektowania UR, Zmiana statusu automatyzagcji
ewaluacji, walidacji, dziedzinowe i dotyczace i robotyzacji w UR
ustawicznego samodoskonalenia

Zgodnie z tym scenariuszem odpowiedzig branzy na trendy i ptyngce z rynku / od odbiorcy
oczekiwanie wysokiej jakosci spersonalizowanych UR jest dostarczanie ustug w maksymalnym
stopniu dopasowanych do odmiennych potrzeb i stylow uczenia sie réznych grup odbiorcow

(zaréwno oséb starszych, jak i nowego, ,,cyfrowego” pokolenia odbiorcéw).

Diagnoza, ewaluacja, walidacja, modutowos¢

— projakosciowe elementy ustugi rozwojowej

Wysoka jakos¢ UR, ich adekwatnos¢ do potrzeb odbiorcy jest zapewniania przez realizacje

(na wiekszg skale niz to miato miejsce w przesztosci) zadan takich, jak:

¢ diagnoza/identyfikowanie potrzeb odbiorcéw i otoczenia i/lub ocena potencjatu
rozwojowego odbiorcéw, przy uzyciu réznorodnych metod i narzedzi — i dopiero na tej
podstawie definiowanie modelu ustugi, celéw rozwoju i oczekiwanych efektéw uczenia sie,

e ewaluacja UR — obejmuje projektowanie i przeprowadzanie réznych rodzajéw ewaluacji
(na réznych etapach realizacji ustugi) oraz wykorzystanie jej wynikéw do doskonalenia UR,

¢ walidowanie efektow uczenia sie — oznacza, ze weryfikowane jest, czy odbiorca ustugi

osiggnat zaktadane cele rozwoju.

58



Rozdziat 1. Przyszto$¢ branzy

59

Trafnosci ustug wzgledem potrzeb odbiorcéw sprzyja rowniez ich modutowy/, patchworkowy”
charakter, co umozliwia samodzielne konstruowanie ustugi przez jej odbiorce, ktéry dobiera
z szerszej oferty dostepnych modutéw pojedyncze tematy dopasowane do jego celdw

rozwoju i poziomu zaawansowania kompetencji.

Realizacja UR w formach mieszanych z zastosowaniem UXD

: - i innych adekwatnych technologii,

metod i technik wspomagania rozwoju

Powszechnym (dominujacym) modelem realizacji UR jest model hybrydowy — ustugi

sg zr6znicowane ze wzgledu na forme, w jakiej sg dostarczane. Czes¢ ustug/tematow (czy
tez modutdéw) jest realizowana zdalnie, a czes$¢ — stacjonarnie. Decyduja o tym potrzeby
odbiorcy oraz podatnosci/kwalifikowalnos¢ tematu czy ustugi do realizacji w formie
zdalnej i/lub stacjonarnej. Dzieki temu UR mogg by¢ realizowane w réznych miejscach

i w réznym czasie (ang. just in time) oraz ,,uczenie na zyczenie” (ang. learning on demand),

tj. w odpowiedzi na aktualng, unikalng potrzebe rozwojowga odbiorcy.

Branza zapewnia swoim odbiorcom nowoczesne, wspomagajgce srodowisko uczenia sie (ang.
Personal Learning Environment) przez:
e stosowanie technologii i narzedzi umozliwiajacych realizacje ustug online,
e trafne - wzgledem dobrze rozumianych potrzeb odbiorcy - wykorzystywanie repertuaru
metod, technik, narzedzi, tresci edukacyjnych, co obejmuje metody bazujgce
na projektowaniu pozytywnych doswiadczen uzytkownika (ang. User Experience
Design), podnoszace jego zaangazowanie i motywacje do uczenia sie (np. takie jak
grywalizacja/gamifikacja).

Dzieki temu branza dostarcza UR, ktére sg projektowane i realizowane w zgodzie z nowym
paradygmatem uczenia sie, w ramach ktérego jednostka sie uczy, a nie jest uczona, czemu

stuzy proces rozwoju adekwatny do potrzeb uczgcych sie.
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T4 Kluczowe kompetencje
A — zwigzane z diagnozg, projektowaniem ustugi,
( oceng jej efektow

Przedsiebiorcy dziatajgcy w branzy UR cieszg sie opinig wysokiej klasy specjalistow

towarzyszacych jednostkom, grupom, organizacjom w ich rozwoju. Wynika to z silnej

orientacji na potrzeby klienta, z zarzadzania efektami rozwoju (stosowania walidacji,

ewaluacji, wykorzystywania wiedzy o efektach do projektowania ustugi o wyiszej jakosci),

réwniez z obecnych w branzy kompetencji dotyczgcych:

pozyskiwania wiedzy o uwarunkowaniach uczenia sie réznych grup odbiorcéw oraz
diagnozowania potrzeb rozwojowych, w tym tworzenia uzytecznych, autorskich narzedzi
diagnozy i stosowania narzedzi dostepnych na rynku,

przektadania wiedzy o potrzebach i uwarunkowaniach uczenia sie réznych grup odbiorcow
na cele rozwoju,

stosowania w procesie dostarczenia UR réznych technologii i metod rozwoju / wiecej

niz jednej technologii czy metody (tgczenie technologii i metod w ramach ustugi),
projektowania pozytywnych doswiadczen uzytkownika, podnoszacych jego motywacje

do uczenia sie,

monitorowania przebiegu procesu rozwoju, zarzagdzania Srodowiskiem i procesem uczenia
sie, budowania relacji z odbiorcg ustugi,

zarzadzania postepami, efektami, planowania i realizacji ewaluacji z wykorzystaniem
réznych metod i narzedzi badawczych, Zzrédet danych i informacji oraz wykorzystywania

whnioskéw z niej ptyngcych do zapewniania jakosci ustug.

T4 s e g
A Kompetencje dziedzinowe

&=

i ustawiczne uczenie sie kadr branzy

Osoby pracujgce w branzy specjalizujg sie w zakresie tematéw, metod, form, narzedzi

rozwoju, rowniez w zakresie pracy z wybranymi grupami odbiorcéw, co wigze sie

z posiadaniem wysokospecjalistycznych kompetencji dziedzinowych. Kompetencja

powszechnie niezbedng w branzy jest umiejetnos¢ uczenia sie, oduczania i ponownego

uczenia / uczenia na nowo (ang. Learn, Unlearn and Relearn) oraz kompetencje cyfrowe

— umozliwiajgce przygotowanie i realizacje zdalnych UR.
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= i automatyzacji w ustugach rozwojowych

T

b4 .. . ..
A o ) Dokonuje sie zmiana statusu robotyzacji

Ze wzgledu na postep automatyzacji i robotyzacji tam, gdzie szczegdlnie uzasadnione
(wzgledami bezpieczenstwa uczacego sie i otoczenia) jest ¢wiczenie umiejetnosci

w warunkach symulowanych i/lub przy wsparciu bota, przedsiebiorcy branzy UR podejmujg
starania, by do UR wtgczac technologie kognitywne, VR/AR (ang. Virtual Reality/ Augmented
Reality — rzeczywistos¢ wirtualna/mieszana), jako rozwigzania podnoszace efektywnosc

uczenia sie poprzez jednoczesne angazowanie wielu zmystéw i immersje.

Zwieksza sie skala wigczania tego typu technologii do UR, w szczegdlnosci w wiekszych
firmach, ktére coraz lepiej radzg sobie z barierami realizacji ustug wykorzystujgcych nowe
technologie, takimi jak: wysokie koszty ustugi (co czesto przektada sie na jej wysoka

cene dla klienta), oraz koniecznos$¢ poniesienia naktadéw na takie rozwigzania. Ros$nie

w branzy zainteresowanie technologiami kognitywnymi i ich zaimplementowaniem do UR.
Sukcesywnie nabywane doswiadczenia w tym obszarze przektadaja sie na wzrost wiedzy

i umiejetnosci, jak wtgczy¢ rozwigzania oparte o takie technologie do procesu rozwoju (jak

je zintegrowad z programem, tresciami uczenia, forma ustugi).

Warunki materializacji scenariusza:

e doskonalenie kompetencji diagnozowania potrzeb, ewaluacyjnych, w zakresie walidacji
efektow uczenia sieg,

e pozyskiwanie wiedzy o uwarunkowaniach uczenia sie réznych grup odbiorcow,

e ewolucja modelu biznesowego przedsiebiorstw branzy UR w kierunku tworzenia
i sprzedazy ustug wysokopersonalizowanych i o modutowym charakterze,

e wysoki poziom kompetencji projektowania proceséw rozwoju o modutowym
charakterze, zwigzanych z trafnym wyborem metod i technik rozwoju,

e doskonalenie kompetencji cyfrowych oraz dotyczgcych dziedziny, w ktérej specjalizuje
sie podmiot dostarczajacy ustuge,

e koniecznos¢ poniesienia naktadéw na rozwigzania umozlwiajgce realizacje ustug
w Srodowisku cyfrowym, utrzymanie i ulepszanie/rozwijanie infrastruktury IT, cheé
ulepszania ustug i poszukiwanie nowych rozwigzan,

e przekierowanie oczekiwan odbiorcéw ustug w strone dziatan stuzgcych jakosci ustugi

(pokazywanie odbiorcom korzysci z realizacji diagnozy, ewaluacji, walidacji).
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Scenariusz Il: Wielobranzowy market ustugowy

Niski poziom / mata powszechnos¢ hiperpersonalizacji
\111_ i profesjonalizacji procesu dostarczania ustugi rozwojowe;j

Wysoki poziom / powszechnos¢ stosowania metod

/ rozwoju bazujgcych na projektowaniu pozytywnych

doswiadczen odbiorcy, modutowosci i hybrydowosci ustug

Przewagg konkurencyjng
s3 nizsze koszty
standaryzowanych
i multiplikowanych UR

Hybryda, modutowosc,
powszechnosc i tatwy
dostep do UR

Kluczowe kompetencje
- cyfrowe, zwigzane z projektowaniem
modutowych, multiplikowalnych UR

Zauwazany jest potencjat
robotyzacji i automatyzacji UR

Zgodnie z tym scenariuszem w branzy powszechne jest konstruowanie UR o modutowym
charakterze i ich dostarczanie w modelu hybrydowym (zdalnie i/lub stacjonarnie).

Oznacza to, ze podmioty dziatajgce w branzy najczesciej dysponujg mieszang ofertg UR,
uwzgledniajgcg ustugi zréznicowane ze wzgledu na sposdb/forme ich realizacji, rowniez
tematyke, liczbe modutdw, czas ich trwania. Nawet w ramach jednej ustugi (pojedynczego
procesu rozwoju) cze$¢ tematow / celéw rozwojowych moze byc¢ realizowana zdalnie, a czes¢

stacjonarnie.

Hybryda, modutowos$¢, powszechnos¢
i tatwy dostep do ustug

Gtéwne atuty oferty ustug rozwojowych to :

¢ roznorodnosé¢/modutowy charakter proceséw rozwoju (w gtéwnej mierze polegajacy
na réznicowaniu - w ramach poszczegdlnych rodzajéw dziatalnosci edukacyjnej - tematow,
celéw rozwoju, poziomu nabywanych kompetencji, tj. mozliwych do osiggniecia efektow

uczenia),
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¢ duzy wolumen (wielos¢) ustug,

e powszechny, fatwy dostep do ustug, co obejmuje fatwos¢ korzystania z ustugi (tatwosc
udziatu w ustudze) — zapewniany dzieki réznicowaniu formy (zdalna/stacjonarna), ale
réwniez poprzez powszechne stosowanie metod rozwoju bazujacych na projektowaniu
pozytywnych doswiadczen uzytkownika (ang. User Experience Design/UXD),
podnoszgcych jego zaangazowanie, stymulujgcych motywacje do uczenia (np. poprzez
grywalizacje/gamifikacje),

Ustugi rozwojowe s3 realizowane w réznych miejscach i w réznym czasie (ang. Just in
time), i przede wszystkim sg ,,na wyciagniecie reki” (ang. At your fingertips). Muszg by¢
user friendly - dostepne, atrakcyjne i dostarczajace wrazen, co umozliwia zaréwno ich
projektowanie z uwzglednieniem UXD, mechanizmdw grywalizacji/ gamifikacji, technologii
informacyjno-komunikacyjnych/ TIK, jak rowniez ich hybrydowy, modutowy charakter.
Rozwigzania typu UXD, grywalizacja/gamifikacja, rdznego rodzaju aplikacje (wspomagajace
uczenie) majg w branzy status technik, narzedzi , catchy”, co gtéwnie przesadza

o ich stosowaniu.

Narzedzia (aplikacje, platformy) umozliwiajace realizacje ustug online s3 tak projektowane,
adaptowane by uzytkownik (podmiot swiadczacy ustuge i jej odbiorca) mégt je tatwo
stosowac.

@ Przewaga konkurencyjng s3 nizsze koszty
standaryzowanych i multiplikowanych UR

Réznorodnosé, powszechnosé, wielos¢ ustug (dzieki temu ich dostepnosé, nizsza cena)

i utatwienia korzystania z UR najczesciej przektadajq sie na ich relatywnga uzytecznos¢

ale tylko dla czesci odbiorcéw. Przyjecie takiego modelu biznesowego umozliwia branzy
szybkie reagowanie na najbardziej zauwazalne, globalne zmiany potrzeb rynku i gospodarki

(o charakterze makro).

W tym kontekscie niedostrzegane, pomijane, mniej istotne sg unikalne potrzeby
rozwojowe odbiorcow (skala mikro) oraz ,krojenie ustugi na miare”. Poniewaz wigze
sie to z: (a) koniecznoscia przeprowadzania diagnozy potrzeb pojedynczych odbiorcéw,

(b) projektowaniem ustugi od podstaw, (c) ryzykiem jej jednorazowosci (nie bedzie mozna
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jej multiplikowac), jak rowniez z (d) potrzebg ewaluacji takiej ustugi i walidowaniem
efektéw uczenia sie osigganych dzieki jej wdrozeniu. Zwtaszcza, ze realizacja tego typu zadan
wymaga dodatkowych kompetencji (w zakresie diagnozy, ewaluacji, zwigzanych z walidacjg),
i co istotne - ostatecznie podnosi koszty przygotowania i przeprowadzenia ustugi (zatem

przektada sie na jej wyzszg cene dla klienta).

Predefiniowane moduty/tematy rozwojowe, stosowanie TIK i metod rozwoju bazujgcych

na projektowaniu pozytywnych doswiadczen odbiorcy to narzedzia zwiekszajgce efektywnosé
realizacji UR, minimalizujgce jej koszt. Ustuge raz zaprojektowang dzieki TIK mozna wzglednie
tatwo multiplikowa¢ i modyfikowac nie ponoszac kosztéw zwigzanych z jej projektowaniem
od podstaw. Stosowanie UXD, grywalizacji/gamifikacji ma ten walor, ze przycigga odbiorce
(zapewniajac atrakcyjnos$¢ uczenia sie i szereg utatwien w korzystaniu z ustugi minimalizuje
dodatkowe obcigzenia dla klienta zwigzane z korzystaniem z UR). Pozwala to przedsiebiorcom
redukowac koszt $wiadczenia ustug i zapewniad ich nizszg cene - w ocenie podmiotow
dziatajgcych w branzy - cena ustugi jest kluczowym warunkiem jej nabycia, stad w branzy

presja na cene i konkurowanie nia.

T4 Kluczowe kompetencje — cyfrowe,
A zwigzane z projektowaniem ustug modutowych,
( ktére mozna multiplikowa¢

Brak koniecznosci dostarczania hiperspersonalizowanych UR powoduje,
ze podmioty/pracownicy branzy UR nie d3z3 do osiggania weiszej, pogtebionej specjalizacji
w zakresie tematéw / dziedzin, grup odbiorcéw - z punktu widzenia przyjetego przez
przedsiebiorcow modelu biznesowego jest to nieefektywne. W tym modelu kompetencjami
niezbednymi do realizacji UR sa:
e kompetencje cyfrowe —umozliwiajgce projektowanie i realizacje ustug hybrydowych
(w srodowisku cyfrowym, stacjonarnie),
e w zakresie projektowania ustug modutowych oraz umiejetnosci organizacyjne,
zwigzane z planowaniem, umozliwiajgce przygotowanie UR pod wzgledem logistycznym
i zapewnienia infrastruktury niezbednej do jej realizacji (stacjonarnie i/lub online),
e stosowanie w procesie dostarczenia UR réznych technologii i metod rozwoju / wiecej
niz jednej technologii czy metody (tgczenie technologii i metod w ramach ustugi), w tym
projektowanie pozytywnych doswiadczen uzytkownika, podnoszgcych jego motywacje

do uczenia sie.
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L4 .. . ..
o Sy Zauwazany jest potencjat robotyzacji
A = i automatyzacji ustug rozwojowych

T

Ze wzgledu na postep automatyzacji i robotyzacji przedsiebiorcy branzy UR rozpoznaja
mozliwosci i podejmuja starania, by do UR wiaczaé technologie kognitywne, np. VR/AR (ang.
Virtual Reality / Augmented Reality — rzeczywistos$¢ wirtualna / mieszana), przede wszystkim
jako rozwigzania podnoszgace atrakcyjnos¢ proceséw rozwoju, a w dtuzszej perspektywie

czasu zapewniajgce wiekszg zasobooszczednosé i wzrost efektywnosci realizacji UR.

Warunki materializacji scenariusza:

e ponoszenie naktaddw na rozwigzania umozliwiajgce realizacje ustug w Srodowisku
cyfrowym, utrzymanie i ulepszanie/rozwijanie infrastruktury IT,

e wysoki poziom kompetencji cyfrowych oraz w zakresie projektowania procesu rozwoju
o modutowym, hybrydowym charakterze,

e podnoszenie efektywnosci i zapewnianie uzytecznosci procesu dostarczenia UR przez
réznorodnosé, dostepnosé, skale swiadczonych ustug i ich konkurencyjna cene,

e ze wzgledu na wysoka kosztochtonnosc¢ - ograniczanie potrzeby realizowania zadan
podnoszgcych trafnos¢, skutecznosé, uzytecznosé ustugi, takich jak: diagnoza,
ewaluacja, walidacja efektéw uczenia,

e niska Swiadomos¢ korzysci ptynacych z ustugi projektowanej pod dobrze rozpoznane
potrzeby i mozliwosci klienta, ewaluowanej, walidowanej (zaréwno po stronie
odbiorcéw ustug, jak i podmiotdw jg dostarczajacych), np. takich korzysci jak trwate
relacje z klientem, mozliwos¢ uzyskania wyzszej marzy, budowanie marki, podniesienie
konkurencyjnosci,

e niedobdr silnie personalizowanych, specjalistycznych UR - ,,szytych na miare”
specyficznych potrzeb wymagajgcego odbiorcy,

e brak regulacji, standardéw wymuszajgcych wzrost jakosci ustug,

e niski poziom naktadéw na rozwdj wysokospecjalistycznych kompetencji pracownikow
branzy UR przyczyniajgcych sie do osiggania wartosci dodanej ustugi,

e konkurowanie ceng, réznorodnoscia, duzym wolumenem ustug, a nie ich unikalnoscia

i wysoka jakoscia.
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Scenariusz Ill: Modelarnia rozwoju

-rrr Wysoki poziom / powszechnos¢ hiperpersonalizacji
i profesjonalizacji procesu dostarczania ustugi rozwojowe;j

¢ ]

Niski poziom / mata powszechnos¢ stosowania metod

il \111_ rozwoju bazujgcych na projektowaniu pozytywnych
doswiadczen odbiorcy, modutowosci i hybrydowosci ustug

Kluczowe kompetencje
w zakresie diagnozy,
projektowania sytuacji
edukacyjnej z uwzglednieniem
unikalnych potrzeb odbiorcy,
dotyczacych ewaluacji, walidacji UR

Budowanie przewagi

. Projektowanie UR
konkurencyjnej poprzez

na podstawie
wiedzy i dowodow

wysoka jakos¢ UR
i ich ,,szycie na miare”

Zgodnie z tym scenariuszem podmioty dziatajgce w branzy budujg swoje przewagi
konkurencyjne przez dostarczanie hiperspersonalizowanych, wysokospecjalistycznych

UR w odpowiedzi na (niejednokrotnie unikalne) potrzeby rozwojowe coraz bardziej
wymagajacych klientéw. Odbiorca UR oczekuje jej wysokiej jakosci, tj. realizacji - istotnych
dla niego - celéw rozwoju, osiggniecia zaktadanych efektéw uczenia sie, a przez to realnej,

korzystnej zmiany sposobu funkcjonowania.

Budowanie przewagi konkurencyjnej
poprzez wysoka jakos¢ ustug rozwojowych

ich ,,szycie na miare”

Personalizowaniu UR i zapewnianiu ich wysokiej jakosci stuzg m.in.: hiperspecjalizacja

i interdyscyplinarno$é zespotéw zaangazowanych w realizacje procesu dostarczenia
unikalnej UR oraz przeprowadzanie diagnozy, ewaluacji i walidowanie efektéw uczenia

sie osigganych przez odbiorcow ustugi. Przeprowadzanie diagnozy potrzeb i/lub oceny
potencjatu rozwojowego - i dopiero na tej podstawie wyznaczanie celéw rozwoju - to nie
wyjatek a podstawa i standardowy element dziatania podmiotéw branzy UR. Przedsiebiorcy
rozumieja, ze diagnoza jest szczegdlnie istotna w konstruowaniu ustugi dedykowanej,

»Szytej na miare”, gdzie potrzeba rozwoju jest niedookreslona, a cele uczenia trudne
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do zoperacjonalizowania. Co zresztg ma coraz czesciej miejsce ze wzgledu na duze tempo

zmian zachodzgcych w gospodarce i na rynku pracy oraz niestabilnos¢ i niepewnosc.

/@ Ustugi rozwojowe oparte
na wiedzy i dowodach

Ustugi rozwojowe sg projektowane i realizowane zgodnie z zasadg evidence-based

(na podstawie dowodéw / teorii /najlepszej praktyki). Stad przywigzywanie w branzy duzej
wagi do zarzadzania postepami, efektami, do realizacji ewaluacji za pomocg réznych metod,
narzedzi badawczych, Zzrédet danych i informacji oraz wykorzystywanie wnioskéw z niej

ptyngcych do zapewniania jakosci ustug.

Rodzaj dostarczanych przez branze ustug rozwojowych (cele, typ i poziom zaktadanych

do osiggniecia efektéw uczenia sie) powoduje, ze walidacje przeprowadza sie w branzy

na dwa sposoby:

e w przypadku czesci ustug sprawdzane jest, czy odbiorca zrealizowat cele rozwoju i osiggnat
efekty uczenia sie (np. w zakresie wiedzy i/lub umiejetnosci) zdefiniowane na etapie
projektowania ustugi,

e w przypadku innych ustug walidacja stuzy potwierdzeniu kwalifikacji (w ich rozumieniu
zgodnym z ustawa®?), tj. do sprawdzenia, czy odbiorca osiggnat wyodrebniong czesé

lub catos¢ efektow uczenia sie wymaganych dla kwalifikacji.

Kierunek ewolucji branzy zwigzany z hiperpersonalizowaniem ustug powoduje, ze w branzy
rozwijajq sie obszary do tej pory pomijane lub stabiej dostrzegane przez branie lub oferta

UR kierowana jest do odbiorcow z tych obszaréw: takim obszarem sg np. seniorzy).

Branza dostarcza réwniez UR o charakterze otwartym, tj. kierowane do szerokiego grona,
réznych odbiorcdw, to nie one jednak pracujg na pozytywny wizerunek branzy i jej marke

profesjonalnego dostawcy specjalistycznych UR.

31 Kwalifikacja to zestaw efektow uczenia sie w zakresie wiedzy, umiejetnosci oraz kompetencji spotecznych,
nabytych w edukacji formalnej, edukacji pozaformalnej lub poprzez uczenie sie nieformalne, zgodnych

z ustalonymi dla danej kwalifikacji wymaganiami, ktérych osiggniecie zostato sprawdzone w walidacji oraz
formalnie potwierdzone przez uprawniony podmiot certyfikujgcy. Art. 2 pkt 8 ustawy z dnia 22 grudnia 2015 r.
o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji (Dz.U. z 2020 r. poz. 226).
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o4 Kluczowe kompetencje — w zakresie diagnozy potrzeb,
A projektowania sytuacji edukacyjnej z uwzglednieniem
( unikalnych potrzeb odbiorcy, ewaluacji, walidacji ustugi

Pracownicy branzy UR to wysokiej klasy specjalisci ds. wspomagania procesu uczenia sie -

facza wysoki poziom kompetencji metodycznych z wiedzg i doswiadczeniem dziedzinowym

i w szczegdlnosci wykazujg sie kompetencjami w zakresie:

identyfikowania potrzeb rozwojowych, w tym tworzenia uzytecznych, autorskich narzedzi
diagnozy i stosowania narzedzi dostepnych na rynku,

przektadania (sprawdzonej, rzetelnej) wiedzy o potrzebach i uwarunkowaniach uczenia sie
réznych grup odbiorcéw na cele rozwoiju,

projektowania/dobierania metod, technik, narzedzi przekazu tresci oraz form interakcji
uczacych sie do celéw i oczekiwanych efektéw uczenia sie,

monitorowania przebiegu procesu rozwoju, zarzadzania Srodowiskiem i procesem uczenia
sie, budowania relacji z odbiorcg ustugi,

zarzgdzania postepami/efektami, planowania i realizacji ewaluacji.

Ptynace z rynku / od klienta oczekiwanie specjalistycznej UR powoduje, ze podmioty / osoby

pracujgce w branzy sg ekspertami w zakresie tematéw, metod, narzedzi rozwoju, rowniez

w zakresie pracy z wybranymi grupami odbiorcéw. Wymaga to ustawicznego doskonalenia

specjalistycznych kompetencji dziedzinowych. Kompetencja powszechnie niezbedng w branzy

jest umiejetnos¢ uczenia sie, oduczania i ponownego uczenia. Zaawansowane kompetencje

cyfrowe majg znaczenie w tych przypadkach, w ktérych sg konieczne do zorganizowania

i wdrozenia dedykowanej ustugi. W takich sytuacjach branza wzglednie fatwo moze pozyskac

je takze z zewnatrz (od podmiotéw/oséb spoza branzy).
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Warunki materializacji scenariusza:

e poszukiwanie przez podmioty obecne w branzy nisz rynkowych, co bedzie mozliwe
w sytuacji rosngcych oczekiwan odbiorcéw UR zwigzanych z zapewnieniem
specjalistycznych ustug,

e ustawiczne doskonalenie —zapewnianie w branzy wysokiego poziomu kompetenciji:

w zakresie diagnozowania potrzeb, kompetencji ewaluacyjnych, w zakresie walidacji
efektdw uczenia sie, dziedzinowych (np. dotyczacych konkretnych tematéw, obszaréw
rozwoju),

e przekierowanie oczekiwan odbiorcéw UR w strone dziatan stuzgcych jakosci ustugi
(pokazywanie odbiorcom korzysci z realizacji diagnozy, ewaluacji, walidacji), rosnaca
Swiadomosc klientéw na temat wskaznikéw jakosci UR, powigzana z bardzo wyraznym,
silnym oczekiwaniem zwrotu z inwestycji w rozwéj,

e odbiorca ustugi (jego potrzeby, mozliwosci i preferencje zwigzane z uczeniem sie)
s3 W centrum uwagi — ustuga powstaje we wspotpracy z klientem (z jej odbiorcg),
co zapewnia jej niepowtarzalnych charakter,

e inwestowanie w rozwdj kompetencji zwigzanych z projektowaniem dziatan
wspierajacych rozwdj (tworzeniem koncepcji, programu, tresci UR oraz materiatéw

niezbednych do realizacji ustugi).




Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Scenariusz IV: Eduhurtownia

-
s\

Wy
Ty

Niski poziom / mata powszechnos¢ hiperpersonalizacji

i profesjonalizacji procesu dostarczania ustugi rozwojowe;j

Niski poziom / mata powszechnos¢ stosowania metod
rozwoju bazujgcych na projektowaniu pozytywnych

doswiadczen odbiorcy, modutowosci i hybrydowosci ustug

Branza nie inwestuje

Niski koszt UR decyduje w rozwoj kompetencji

o przewadze konkurencyjnej i ogranicza naktady na wiaczanie
technologii do UR

Zgodnie z tym scenariuszem branza dostarcza UR o niskiej jakosci. Oferta branzy czesto nie

odpowiada na specyficzne potrzeby réznych grup odbiorcéw i nie uwzglednia ich mozliwosci

i preferencji zwigzanych z uczeniem sie. Funkcjonujace w branzy standardy, wytyczne dotyczace

projektowania i realizowania UR (opracowywane przez rézne podmioty i organizacje nalezgce

do branzy) nie majg mocy sprawczej, nie sg impulsem do rozwoju i zmian w branzy.

Niski koszt ustugi decyduje
o przewadze konkurencyjnej

Przewagi konkurencyjne budowane sg na podstawie ceny za UR (bez wzgledu na jej forme:

zdalng/stacjonarng), co znaczgco ogranicza mozliwosci zapewniania jakosci UR.

4

A
-

Branza nie inwestuje w rozwdj kompetenc;ji
i znaczaco ogranicza naktady na
wiaczanie technologii do UR

Przedsiebiorcy branzy UR nie inwestujg w doskonalenie kompetencji pracownikéw. Z branzy

odptywajg pracownicy o wyzszych kompetencjach ze wzgledu na brak mozliwosci rozwoju,

brak narzedzi pozwalajacych zapewniaé jakos¢ ustug, ograniczenia dla realizacji ustug

unikalnych.
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Nakfady na technologie informacyjno-komunikacyjne s3 ponoszone w zakresie niezbednym

do realizacji ustugi.

Warunki materializacji scenariusza: ten scenariusz ma szanse sie zmaterializowac przy

braku bodzcéw do profesjonalizacji procesu dostarczania ustug:

¢ niskiej gotowosci pracodawcéw do inwestowania w doskonalenie kompetencji
pracownikéw, a przez to ograniczonej mozliwosci rozwoju kadr branzy,

e ograniczaniu inwestycji w rozwigzania technologiczne, a przez to niskiej skali
uwzgledniania takich rozwigzan w procesie dostarczania UR,

e ze wzgledu na brak standardéw i wymagan wzgledem jakosci ustug i wzgledem

kompetenc;ji kadr branzy UR.

Podsumowanie

‘ Dla branzy UR w Polsce najkorzystniejszy bytby rozwdj zgodny
l ze scenariuszem | (Sztuka nowoczesnego rozwoju).

Zdecydowanie najgorsze perspektywy przed branzg UR w Polsce rysujg sie,
l’ gdyby miata ona podazy¢ $ciezka dalszego rozwoju zgodnga ze scenariuszem IV

(Eduhurtowania). Ten scenariusz bedzie obnizat prestiz branzy i rél zawodowych
w niej wystepujgcych, a przy dalszym niskim inwestowaniu w innowacje, rozwigzania
technologiczne (co pokazujg przeprowadzone badania) oraz ograniczonym dostrzeganiu
potrzeby ustawicznego rozwoju kompetencji kadr nalezy realnie bra¢ pod uwage

materializacje takiej przysztosci branzy.
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Rozdziat 2. Zatrudnienie
w przedsiebiorstwach z branzy UR

2.1. Zapotrzebowanie na pracownikow

-
W perspektywie najblizszych miesiecy firmy utrzymajg biezgcy poziom zatrudnienia.
L — — — - — — O U D = -
Zdecydowana wiekszo$¢ pracodawcow z branzy UR przewiduje
. utrzymanie biezacego poziomu zatrudnienia w ciggu nastepnych
G 12 miesiecy (83%) (wykres 10). Ponadto zaden przedsiebiorca nie
» zaktada redukcji zatrudnienia, co wskazuje na dobrg kondycje firm.

Rdéznice miedzy | a Il edycjg badania w zakresie przewidywanej

zatrudnienia planowato 7% przedsiebiorstw, podczas gdy w biezgcej odsetek ten ulegt

zmiany liczby pracownikéw sg nieznaczne. W | edycji zwiekszenie
zwiekszeniu do 10%.

Wykres 10. Przewidywany poziom zatrudnienia w firmach w ciggu nastepnych 12 miesiecy

. zatrudnienie w firmie zwiekszy sie . zatrudnienie w firmie zmniejszy sie

zatrudnienie w firmie pozostanie na tym samym poziomie trudno powiedzie¢ / odmowa odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracodawcy N = 800) — Il edycja badania 2023.

-
Co piata firma planuje rekrutacje na przynajmniej jedno z kluczowych stanowisk
w najblizszych 12 miesigcach.

19% pracodawcéw planuje w kolejnych 12 miesigcach rekrutacje na przynajmniej jedno

z kluczowych stanowisk®? — dotyczy to najczesciej firm dziatajgcych w obszarze pozostatych

32 Pracodawcy, jesli planujg rekrutacje na kluczowe stanowiska w ciggu najblizszych 12 miesiecy,
to przewaznie na tylko jedno z nich — 14%.

1

-
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pozaszkolnych form edukacji oraz nauki jezykéw obcych (odpowiednio 37% i 34%).

W poprzedniej edycji plany dotyczace rekrutacji w tym horyzoncie czasowym posiadato

10% firm, na co wptywaé mogta cze$ciowo pandemia COVID-19, wywotujgca ostroznosc

pracodawcéw w zakresie rekrutacji. Ze wzgledu na relatywnie duzy udziat firm zajmujgcych

sie nauka jezykdéw obcych, wsréd podmiotédw planujgcych rekrutacje na minimum jedno

kluczowe stanowisko w perspektywie najblizszych 12 miesiecy obserwuje sie nieco wiekszy

niz w przypadku innych kluczowych stanowisk — udziat firm planujacych rekrutacje lektora

(4%) (rysunek 15).

r—— - - - - - — — — — — — — — — — — 7
W dtuzszym 3-letnim horyzoncie czasu przewidywane sg duzo wieksze zmiany

. w zakresie wzrostu zatrudnienia pracownikéw na kluczowych stanowiskach. |

25% pracodawcow przewiduje wzrost zatrudnienia na przynajmniej jedno z kluczowych

stanowisk w ich firmach w najblizszych 3 latach (wzrost o 10 p.p. w poréwnaniu

do I edycji)*. W grupie tej znalazto sie najwiecej przedstawicieli firm specjalizujgcych sie

w nauce jezykoéw obcych (42%). Dane w podziale na stanowiska wskazujg, ze pracodawcy

przewidujg najczesciej wzrost zatrudnienia lektorow (21%) (rysunek 15). Najwyzszy odsetek

wskazan na wtasnie to stanowisko wynika z wysokiego odsetka firm z podklasy nauka jezykow

obcych, przewidujgcych wzrost zatrudnienia na minimum jedno kluczowe stanowisko

w perspektywie najblizszych 3 lat.

3 Pracodawcy, jesli planujg zatrudnienie na kluczowe stanowiska w ciggu najblizszych 3 lat, to przewaznie
na tylko jedno z nich — 15%.
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Rysunek 15. Planowana rekrutacja w firmach i prognozowany wzrost zatrudnienia

na poszczegolnych stanowiskach

Firmy planujace rekrutacje

na poszczegolne stanowiska
w najblizszych 12 miesigcach

Lektor

J

Trener

Instruktor

Coach
indywidualny

Instruktor
nauki jazdy

Developer
tresci e-learning

Koordynator
ds. organizacji UR

Specjalista
ds. sprzedazy
i marketingu

000000600600

Metodyk
ds. e-learningu

2 A N/ A N /A A A

-

1%

1%

1%

1%

1%

T
000000600

Przewidywany wzrost zatrudnienia

w ciggu najblizszych 3 lat

Lektor

J

Instruktor
nauki jazdy

Coach
indywidualny

Developer
tresci e-learning

Koordynator
ds. organizacji UR

Instruktor

Trener

Specjalista
ds. sprzedazy
i marketingu

Metodyk
ds. e-learningu

2 A N/ A N/ A A A\

-

21%

11%

9%

9%

9%

8%

8%

7%

3%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracodawcy N = 800) — || edycja badania

2023.

74



Rozdziat 2. Zatrudnienie w przedsiebiorstwach z branzy UR

75

2.2. Procesy rekrutacyjne

r.- - - - - - - - - - - - - - - — — — 1

Wiekszos¢ pracodawcow w ciggu 12 miesiecy poprzedzajacych badanie nie poszukiwato
. pracownikéw na kluczowe stanowiska. .
16% pracodawcéw deklarowato, ze w okresie 12 miesiecy
. ‘ poprzedzajacych badanie poszukiwano w ich firmie
pracownikow na kluczowe stanowiska. Wynik ten jest
zblizony do | edycji badania — 18% (wykres 11). Wyrdzniajg
sie podmioty zajmujgce sie nauka jezykdéw obcych, ktore

najczesciej poszukiwaty pracownikéw (25%) i odnotowaty

wzrost az 0 10 p.p. w stosunku do poprzedniej edycji, jezeli
chodzi o rekrutacje. W przypadku biezgcej edycji nastgpit duzy wzrost rekrutacji w firmach
zatrudniajgcych od 10 do 49 pracownikdw, jak rowniez w podmiotach zatrudniajgcych
powyzej 50 pracownikéw (odpowiednio z 14% do 25% i z 16% do 30%). Spadta natomiast
rekrutacja w firmach mikro, zatrudniajgcych od 2 do 9 oséb (z 18% do 14%).

Wykres 11. Poszukiwanie nowych pracownikéw w ostatnich 12 miesigcach —w podziale

na obszary dziatalnosci w branzy i wielkos¢ firmy
ogotem

edukacja sportowa i zajecia rekreacyjne
edukacja artystyczna

nauka jazdy i pilotazu

nauka jezykéw obcych

pozostate pozaszkolne formy edukacji

firmy mikro (2-9 pracownikéw) 14%

firmy mate (10-49 pracownikéw) 25%

firmy $rednie i duze (50 i wiecej pracownikdw) 30%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il UR (pracodawcy N = 800) — Il edycja badania 2023.
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Najwiecej firm rekrutowato na stanowiska lektoréw i instruktoréw, ale wyrazny wzrost
. zainteresowania wzgledem 2021 r. dotyczy takze developera tresci e-learning. |
Pracodawcy poszukujgcy pracownikéw na kluczowe stanowiska rekrutowali najczesciej
lektoréw i instruktorow (odpowiednio 39% i 26%) (wykres 12). Zapotrzebowanie na lektorow
i instruktorow jest duze i wydaje sie rosngc¢. Nastgpit bowiem znaczacy wzrost w stosunku
do poprzedniej edycji w zakresie plandw dotyczacych zatrudnienia pracownikéw w tych

rolach zawodowych (odpowiednio 0 22 p.p.i 14 p.p.).

Warto takze zwrdéci¢ uwage na stosunkowo duzy wzrost zainteresowania rekrutacjg
pracownikéw na stanowisko developera tresci e-learning (10% w biezgcej edycji wobec 3%
w poprzedniej). Wynik ten sugerowaé moze rosngce znaczenie tej roli zawodowej w procesie
realizacji UR w nowych formach, zwtaszcza z wykorzystaniem narzedzi komunikacji zdalnej,
sztucznej inteligencji i technologii immersyjnych. Czestsze poszukiwanie pracownikéw w tej
roli w biezgcej edycji moze by¢ wskaznikiem dazenia firm z branzy UR do wiekszej adaptacji
do trenddéw technologicznych. Developerdw tresci e-learning poszukiwali najczesciej
pracodawcy z obszaru edukacji artystycznej i pozostatych pozaszkolnych form edukacji
(odpowiednio 19% i 16%). Jednoczesnie zdecydowanie czesciej pracownikdéw w tej roli
zawodowej poszukiwano w firmach duzych (zatrudniajgcych wiecej niz 250 pracownikéw) —
33%. Warto odnotowac, ze firmy, ktére wprowadzity minimum jedno dziatanie o charakterze
innowacyjnym, czesciej rekrutowaty pracownikéw na kluczowe stanowiska. Dotyczy to nie
tylko developerdw i metodykdw, ktérych rekrutowato 99% firm innowacyjnych, lecz takze
coachow (98%), trenerow (91%), specjalistow ds. sprzedazy (90%) czy lektoréw (81%).
Jedynym stanowiskiem, na ktére takie firmy nie rekrutowaty pracownikéw, byt koordynator

ds. organizacji UR.

Poza znaczgcymi wzrostami w zakresie rekrutacji na takie stanowiska, jak lektor, instruktor
czy developer tresci e-learning obserwuje sie tez istotny spadek odsetka pracodawcéw,
ktérzy poszukiwali treneréw (o 20 p.p., 2 28% w | edycji do 8% aktualnie). Wynik ten moze

sygnalizowac nasycenie rynku w zakresie zatrudnienia na to stanowisko.
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Wykres 12. Rekrutacja pracownikéw w ostatnich 12 miesigcach

lektor
17%

26%

instruktor
12%

10%

developer tresci e-learning
3%

9%

koordynator ds. organizacji UR
12%

8%
trener
28%

7%

metodyk ds. e-learningu
7%

7%

coach indywidualny
6%

4%

instruktor nauki jazdy
9%

1%

specjalista ds. sprzedazy i marketingu
5%

3%

inne
3%

0%
trudno powiedziec¢
2%

. 2023 2021

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracodawcy, ktérzy poszukiwali pracownikdéw w ciggu
12 miesiecy poprzedzajacych badanie 2023 N = 192, 2021 N = 141).
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W kontekscie obserwowanego zapotrzebowania na pracownikéw nalezy zauwazyc,
ze w okresie ostatnich 12 miesiecy pracodawcom najtrudniej byto pozyskac lektorow
i instruktorow (34% i 23%).

_ - - - - - - - - - - = — — — — —

Najczestszg barierg rekrutacyjng w branzy UR byto mate zainteresowanie ofertg pracy.
Najczestszg przeszkoda w znalezieniu odpowiednich pracownikéw byto mate zainteresowanie
ofertg pracy (54%) (wykres 13). Zdaniem pracodawcéw powodem trudnosci w rekrutacji byty
réwniez: niespetnienie oczekiwan pracodawcéw (31%) oraz niezadowolenie pracownikdéw
z oferowanych warunkow zatrudnienia (24%). Pracodawcy, ktérzy wskazali, ze kandydaci
nie spetniali oczekiwan, podkreslali najczesciej, ze brakowato im odpowiednich kwalifikacji,
kompetencji, umiejetnosci (60%), doswiadczenia (41%) lub odpowiedniego wyksztatcenia
(24%). Jezeli chodzi o warunki zatrudnienia, w ocenie pracodawcow, kandydatom nie

odpowiadata przede wszystkim wysoko$é wynagrodzenia (70%).

Wykres 13. Zrddta trudnosci ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw

31%
mate zainteresowanie kandydaci, ktorzy sie zgtosili, kandydatom, ktorzy spetniali
ofertg pracy nie spetniali oczekiwan oczekiwania, nie odpowiadaty

warunki zatrudnienia

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracodawcy N = 158) — Il edycja badania 2023.

Wyniki badan ilosciowych sg zbiezne z wnioskami ptyngcymi z przeprowadzonych badan
jakosciowych — pracodawcy branzy UR borykajq sie z lukg kompetencyjng i wysokimi
wymaganiami finansowymi kandydatéw do pracy. Brak na rynku pracy oséb z oczekiwanymi

kompetencjami stanowi znaczacg bariere w rekrutacji kadr do branzy.
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99 Nie wszyscy chcq w tej branzy pracowac dlatego, ze majq wyzsze wyksztatcenie
GG kierunkowe, ktore gwarantuje stabilng, przewidywalnq i wysokg pensje. Sposrod
0s0b, ktdre chcq pracowad, to sq osoby, ktore sie do tego nie nadajq. Gtdwnie nie
dotyczy to braku wiedzy, tylko brakow w kompetencjach spotecznych. Jezeli ktos nie
potrafi nawiqzac relacji z klientami, na przyktad z matymi dzie¢mi, to, niestety, ale
taka osoba sie nie sprawdza w roli trenera.

(TDI, osoba samozatrudniona)

Pracownikéw niewykwalifikowanych mozna znalezé w kazdej chwili. Natomiast
pracownikdw takich, ktorzy naprawde bedq tak stricte pod mojq dziatalnosé, jest
bardzo trudno znalezé.

(TDI, przedsiebiorca)

Pracownicy posiadajacy wysokospecjalistyczne kompetencje sg trudno dostepni na rynku

pracy. Kandydaci stawiajg tez coraz wyzsze wymagania dotyczgce warunkdéw zatrudnienia.

99 W tej chwili sq bardzo duze trudnosci. (...) przynajmniej ja mam taki duzy problem,
GG widze, ze niespecjalnie sq chetni Ci co majg kompetencje, poniewaz sq juz gdzies
zatrudnieni. Albo sq bardzo duze oczekiwania, jesli chodzi o warunki pracy.
Zatrudnienie to jest bardzo duzy problem w tej chwili.

(TDI, przedsiebiorca)

Problemy z dostepem do kadr powoduja, ze pogtebia sie rozbieznos¢ miedzy oczekiwaniami
finansowymi kandydatow a faktyczng ptaca oferowang przez pracodawcéw. Choc¢ pracodawcy
rozumieja, ze wyzsze wynagrodzenia przektadajg sie na lepsze efekty pracy, nie sg w stanie

ich podnosi¢ z uwagi na rosngce koszty pracy.

99 Oczekiwania finansowe kandydatow sq bardziej wygorowane niz mozliwosci
GG pracodawcy. To jest gtdwna rzecz, ktdra determinuje. Jesli ktos bedzie dobrze
zarabiat, to bedzie sie starat, zeby dalej pracowac. Ale branzy nie stac na to, zeby
co chwile podnosi¢ wygorowang stawke.

(TDI, przedsiebiorca)
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Pracodawcy podkreslajg, ze wygdrowane oczekiwania finansowe majg takze kandydaci
mtodzi, posiadajgcy mate doswiadczenie i niewystarczajgce kompetencje. Z powodu braku

zgody na podnoszenie wynagrodzen w tej grupie wiekowej rosnie fluktuacja kadr.

95 Nie wiem, czy to jest tez trend, ze mtodzi pracownicy myslq, ze bedq zarabia¢ Bog
GG wie jakie pienigdze i zqgdajg wygdrowanych stawek. A to doswiadczenie majq bardzo
mate i potem z tego moze wynika ta fluktuacja, ta rotacja wtasnie.
(TDI, przedsiebiorca)

r-— — - - - - - - = = = = = = — — —

N Dominujgcy strategig rekrutacyjng pracodawcow z branzy UR jest strategia sita. |
Jak wskazujg wyniki badania jakosciowego, pracodawcy coraz czesciej oczekujg okreslonych,
niekiedy wysokospecjalistycznych kompetencji. Wysoki udziat pracodawcéw deklarujgcych

w badaniu ilosciowym stosowanie strategii sita®* w procesie rekrutacji wydaje sie
odzwierciedla¢ ptynace z badania jakosciowego wnioski. 79% przedsiebiorcéw w branzy UR
oczekuje bowiem, ze osoby nowo przyjete do pracy na stanowiskach innych niz kierownicze
beda posiadaty petne przygotowanie lub przejda tylko niewielkie przeszkolenie®*.
Odnotowac nalezy, ze w biezacej edycji struktura pracodawcéw oczekujacych od kandydatéw

do pracy przygotowania ulegta zmianie, tj. nastgpit ich wzrost —z 38% do 51%.

Wykres 14. Poziom przygotowania do pracy na stanowiskach innych niz kierownicze wsréd

nowo przyjetych pracownikédw — w podziale na lata
2023

13% I 1%

2021

. petne przygptowanie . niewielkie doszkolenie wieksze doszkolenie

. petne doszkolenie nie wiem / trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracodawcy 2023 N = 800, 2021 N = 800).

34 Strategia sita to podejscie do rekrutacji pracownikéw, w ktérym przedsiebiorstwa zorientowane

sg na pozyskanie kandydata odpowiednio przygotowanego do pracy. Dzieki zastosowaniu tej strategii
pracodawca nie ponosi kosztéw zwigzanych z koniecznoscig rozwiniecia odpowiednich kompetencji

i dopasowania przysztego pracownika do wymogow stanowiska oferowanego w procesie rekrutacji, oczekujac,
ze zatrudniony kandydat do pracy jest w stanie od razu efektywnie realizowa¢ swoje zadania.

35 4 Strategia sita przewaza w firmach z sektora od | edycji badania (zgodnie z wynikami badania z 2021 r,,
85% przedsiebiorcow oczekiwato od kandydata do pracy petnego przygotowania lub zaktadato przeszkolenie go
tylko w niewielkim zakresie).
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Uzupetniajgc powyzsze wyniki wnioskami z badan jako$ciowych, dodaé nalezy, iz pracodawcy
poszukuja pracownikéw nie tylko z kompetencjami zapewniajgcymi natychmiastowg
samodzielno$¢ w realizacji zadan, lecz takze z doswiadczeniem zawodowym. Dla
pracodawcéw poszukujgcych kadr do branzy przydatnos¢ zawodowa to najwazniejsze
kryterium w procesie rekrutacji. Pracodawcy chcg jak najszybciej korzysta¢ z kompetencji

i doswiadczenia pracownikéw w realizacji zadan na okreslonym stanowisku.

99 Biore pod uwage przede wszystkim, czy jest to osoba z praktykq w obszarze
G G szkoleniowym. To znaczy taka, ktora bedzie (...) znata specyfike szkolen. Zalezy
mi na tym, zeby to byta osoba, ktdra wie, w jaki sposdb prowadzi¢ rozmowy
z klientami. Wie, w jaki sposob przedstawiac ustugi rozwojowe. Wie po prostu,
o co chodzi w tej branzy.

(TDI, przedsiebiorca)

Jak podkreslali pracodawcy w badaniu jakosciowym — w branzy UR nie ma miejsca
na zatrudnianie mtodych pracownikéw, ktérzy dopiero zdobywajg niezbedne umiejetnosci

i wymagajg przyuczenia.

99 Pracodawcy patrzq na doswiadczenie, na to, co sie potrafi, a nie na to, co jest
GG napisane w CV. Nie wierzy sie w CV i listy motywacyjne, ale patrzy sie na typowo
umiejetnosci dostosowane do konkretnego stanowiska.

(TDI, osoba samozatrudniona)

Bo nie majq czasu na uczenie od nowa. Tu na nauczanie tego pracownika kolejny raz,
tracq zbyt wiele czasu. Dlatego szukajq doswiadczonych.

(TDI, osoba samozatrudniona)

Pracodawcy podkreslajg, ze w trakcie prowadzenia procesu rekrutacji konieczna jest
praktyczna weryfikacja tych kompetencji kandydata, ktére sg uznane za niezbedne

do skutecznej realizacji zadan zawodowych. Weryfikowanie i ocena wykonania konkretnych
zadan problemowych, w trakcie procesu rekrutacji, pozwala pracodawcom na szczegétowe
sprawdzenie poziomu umiejetnosci przysztych pracownikéw. Takze na weryfikacje wybranych

kompetencji spotecznych — zarzgdzania czasem, bycia odpowiedzialnym.
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95 To, co na pewno sprawdzam, to czy ktos ma doswiadczenie. (...) Ale to nie jest
GG tak, Zze przychodzi do nas osoba i mowi: pisze scenariusze, to teraz bede pisat
scenariusze u was. (...) ja wtedy prosze o probke czegos takiego, albo daje zadanie
do wykonania i na podstawie scenariusza czy takiej probki weryfikuje, czy ta osoba
sie nadaje, czy nie.

(TDI, przedsiebiorca)

Wyniki badan jako$ciowych wskazujg, ze pracodawcy poszukujg pracownikow

proaktywnych, o wysokim poziomie samodzielno$ci i zaangazowanych.

95 To musi by¢ osoba proaktywna, czyli taka, ktdra w momencie, kiedy dostrzeze jakies
GG potrzeby na rynku, to zaczyna dziataé, zaczyna szukac. A nie czeka na dostarczenie
jej materiatow czy konkretne wskazanie kierunku rozwoju. To musi by¢ osoba, ktora
ma takie spojrzenie na ogot, a nie na szczegot.
(TDI, przedsiebiorca)

| przede wszystkim osoba, ktora potrafi pracowac samodzielnie. To znaczy, w tym

konkretnym przypadku nie musi to by¢ osoba stricte nastawiona na prace zespofowg.

To jest osoba, ktora sie komunikuje, ale potrafi pracowac obok na stanowisku. Czyli
po prostu samodzielnie.

(TDI, przedsiebiorca)

Wsrod kompetencji waznych dla wszystkich stanowisk respondenci wskazywali
na znaczenie kompetencji spotecznych i osobistych, w szczegélnosci takich, jak:

umiejetnos¢ komunikowania sie, tworzenia i budowania relacji z konkretnym klientem.

95 Taka osoba musi by¢ elastyczna, musi by¢ otwarta do ludzi, bo to tez przycigga.
GG (TDI, przedsiebiorca)

Ponadto specyfika dziatalnosci branzy wymusza na pracodawcach poszukiwanie
kandydatow z umiejetnosciami wykorzystania w pracy réznych narzedzi kontaktu,
komunikacji i utrzymywania relacji. Cenione sg umiejetnosci dotarcia do wybranej grupy

docelowej i wzbudzania zainteresowania potencjalnych klientéw oferowang ustuga.
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99 Gdybysmy mieli dzisiaj rekrutowad, to wydaje mi sie, ze podejscie do klienta, sposdb
GG bycia i wizje przysztosciowgq, czyli wszystkie nowinki, ktore gdzies wchodzg, zeby
ta osoba byta przygotowana i znata wszystkie metody rekrutacji poprzez Facebook,
Instagram.

(TDI, przedsiebiorca)

Specyficzne kryteria rekrutacji wobec pracownikdw pojawiajg sie w odniesieniu

do wybranych ustug i dotyczg konkretnych umiejetnosci — np. jezykowych czy artystycznych.

Zauwazyc nalezy, ze rosngce koszty zatrudnienia w branzy powoduj3*®, ze pracodawcy
zlecajg wykonywanie zadan zawodowych, korzystajgc z zewnetrznych zasobow.

Strategia outsourcowania ustug jest oceniana jako bardziej korzystna finansowo niz
zatrudnianie statych pracownikéw. Wysokie koszty pracy powodujg, ze pracodawcy, osoby
samozatrudnione, szukajac oszczednosci, rezygnujg z zatrudniania pracownikéw na etat

i zachecaja ich do zaktadania jednoosobowych dziatalnosci gospodarczych lub kontynuowania
wspotpracy w ramach umowy cywilnoprawnej. Zaznaczy¢ przy tym nalezy, iz nie wystepuja
réznice w podejsciu do rekrutacji i kryteridw, jakimi postugujg sie osoby samozatrudnione

lub pracodawcy zatrudniajacy pracownikéw.

9 9 Koszty zatrudnienia sq podstawowym kryterium. Kazdy pracodawca zatrudni kogos,

G G kto bedzie miat nizsze koszty, a z kolei jezeli pracodawca ma okreslong pule srodkéw
na zatrudnienie osoby, to ta pula jest na wszystkie sprawy zwigzane z podatkami,
ubezpieczeniami i tak dalej, wiec im wiecej wyda sie na podatki, ZUS-y, tym mniej
na reke netto otrzyma instruktor. Dlatego podstawowymi formami zatrudnienia
dla studentow ponizej dwudziestego szostego roku zycia jest umowa zlecenie,
a w przypadku osob, ktore nie sq juz studentami albo skoriczyty 26 lat, to takg
najczestszq formgq jest jednoosobowa dziatalnos¢ gospodarcza.

(TDI, osoba samozatrudniona)

% Jest to gtéwny powdd niespetnienia oczekiwan kandydatéw do pracy wskazywany przez pracodawcow

uczestniczacych w badaniu ilosSciowym.
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Zdaniem respondentdw zlecanie ustug pozwala na ograniczenie inwestycji i nie wymaga
doszkalania wtasnych pracownikéw. Pracodawcy biorgcy udziat w badaniu jakosciowym
uwazajg, ze forma wspotpracy z zewnetrznym pracownikiem, poza korzysciami finansowymi,

zwieksza takze motywacje i zaangazowanie do pracy.

99 Ktos by mogt powiedziec, ze mniej korzystne dla firmy jest jednak outsourcowanie
GG tego typu ustug. Ale sie u nas czesto sprawdza. Bo takie osoby, jezeli majq
wynagrodzenie czy prowizje ptatnq od efektu, to tez zupetnie inaczej funkcjonujqg,
ta motywacja jest inna.
(TDI, przedsiebiorca)

Pracodawcy z branzy, budujgc strategie rekrutacji i zarzadzania zasobami ludzkimi, oczekuja
przede wszystkim pracownikéw przygotowanych do pracy, ktérzy w krétkim czasie bedg

w stanie przynie$¢ ich przedsiebiorstwu korzysci, nie generujgc koniecznosci zainwestowania

w ich rozwéj. Pracodawcy niechetnie inwestujg w doskonalenie kompetencji, nie postrzegajac

tego dziatania jako skuteczny sposdb na zwiekszenie motywacji do pracy oraz budowania
lojalnosci pracownikéw. Pracodawcy preferujg zarzagdzanie oparte na outsourcowaniu
potrzebnych kompetencji w okreslonym czasie, nie za$ na ich rozwijaniu. Strategia ta moze
przynie$¢ krotkofalowe korzysci, lecz nie przektada sie na rozwéj branzy. Sprawdza sie

w momentach kryzysowych, pozwalajac na szybkg zmiane (redukcja kosztéw w okresie
mniejszej prosperity). Jednocze$nie w okresie wiekszej prosperity umozliwia poradzenie
sobie z nadmiarem zadan przez krotkofalowe zwiekszenie kadry. Jednak w kazdym z tych
zastosowan jest to strategia chwilowa, ktéra nie pozwala na rozwdj wewnetrznych zasobéw

kadrowych przedsiebiorstwa.
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Rysunek 16. Strategie rekrutacyjne

® °

Rekrutacja z perspektywy pracodawcéw

Pracodawcy

oczekuja od kandydatow petnego przygotowania
lub przejscia niewielkiego doszkolenia (strategia sita)

nie mogg zaoferowac oczekiwanego przez pracownikow
wynagrodzenia z uwagi na rosngce koszty pracy

poszukujg pracownikéw z doswiadczeniem zawodowym

- 9
°
™ poszukujg pracownikéw proaktywnych i zaangazowanych
cenig sobie kompetencje spoteczne kandydatéw do pracy

(umiejetnos¢ komunikowania sie, tworzenia i budowania
relacji z klientem)

outsourcujg ustugi lub rezygnuja z zatrudniania na etat

rzadko inwestujg w rozwdj pracownika

Kandydaci do pracy

wskazujg niskie zainteresowanie ofertg pracy
. e brakuje im doswiadczenia

brakuje im kompetencji
‘ maja wysokie oczekiwania finansowe

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR — Il edycja badania 2023.
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Rozdziat 3. Ocena, rozwoj
I motywowanie pracownikow

3.1. Ocena umiejetnosci pracownikow

r-—-.-- - - - — - — — - — — —. o — — — — 1
Mniej niz potowa pracodawcoéw ocenia umiejetnosci pracownikow.
L — — — — — — — — — e = 4
o Okoto 41% pracodawcow deklarowato, ze kompetencje
(V] pracownikow w ich organizacji oceniane sg systematycznie
29 lub sporadycznie. Odnotowac nalezy, ze odsetek ten zmalat

w okresie ostatnich dwach lat o 21 p.p. (z 62% do 41%) (wykres
15). Dodatkowo w poprzedniej edycji systematyczng ocene
umiejetnosci pracownikéw deklarowato 33% pracodawcow,
natomiast obecnie odsetek ten spadt do 22%.

Najczesciej systematyczng ocene swoich pracownikéw prowadzg firmy duze (58%) oraz
osrodki nauki jazdy i pilotazu (40%)%.

Wykres 15. Ocena umiejetnosci pracownikdéw w podziale na lata

2023

2%

2021 1%

. tak, systematycznie — co najmniej raz na rok . tak, ale sporadycznie — rzadziej niz raz na rok

. nie trudno powiedziec¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracodawcy 2023 N = 800, 2021 N = 800).

37 W wielu miastach co roku publikowane sg wyniki dotyczace zdawalnosci w podziale na OSK, co informuje

o skutecznosci danej szkoty w zakresie nauki jazdy. Moze to stanowi¢ podstawe do oceny umiejetnosci
pracownikow.
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Pracownicy zatrudnieni na kluczowych stanowiskach nieco czesciej niz pracodawcy zaznaczali,

ze w firmie, w ktdrej pracujg, ocenia sie ich pod katem posiadanych kompetencji (53%).

Ocena pracownicza najczesciej przeprowadzana jest w postaci rozmowy z przetozonymi
—55% (wykres 16). Mniej pracownikdw ocenianych jest na podstawie realizacji postawionych
celdw (32%) czy oceny opisowej (25%). Jedynie w przypadku 14% badanych pracownikéw
sposobem oceny kompetencji jest ocena 360 stopni®®. Zaznaczy¢ trzeba, ze w biezagcej edycji
najwiekszy wzrost w zakresie stosowanych metod oceny kompetencji pracownikéw widaé

w przypadku oceny celdow (o 8 pp., z 24% do 32%).

Wykres 16. Sposoby oceniania kompetencji pracownikéw w podziale na lata

rozmowa z przetozonym/przetozonymi
60%

32%

ocena realizacji postawionych sobie celow
24%

25%

ocena opisowa
21%

20%

kwestionariusz oceny
15%

13%

testy pracownicze
9%

14%

ocena 360°
10%

1%

trudno powiedziec¢
1%

. 2023 2021

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il UR (pracownicy oceniani w firmie pod katem posiadanych
umiejetnosci 2023 N =425, 2021 N = 553).

38 Pozyskiwanie informacji od wspdtpracownikéw, bezposredniego przetozonego, przetozonych wyzszego
szczebla, podwtadnych, klientow itp.
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. W opinii pracodawcéw kompetencje ich pracownikéw sg zadowalajgce.

W poréwnaniu z wynikami | edycji badania udziat pracodawcéw, ktérzy deklarowali,

ze umiejetnosci ich pracownikéw sa w petni zadowalajace i nie wymagajq szkolenia, nie

ulegt znaczgcym zmianom (96% w | edycji i 93% w Il). Najmniej zadowoleni z kompetencji

swoich pracownikéw byli przedstawiciele firm zajmujacych sie naukg jezykdw obcych (87%)

oraz podmiotéw mikro, tj. firm zatrudniajgcych od 2 do 9 0sdéb (93%).

r - - - - - - - — — — — — — — — — — 7
Doszkalanie obecnych pracownikéw to najczesciej stosowana strategia uzupetniania
brakéw kompetencyjnych.

L — - - - - - - - - - - - - - - - — - 4

Gdy w branzy brakuje konkretnych umiejetnosci, przedsiebiorcy najczesciej szkolg

obecnych pracownikéw (48%)*° badz zatrudniaja nowych pracownikéw o odpowiednich

umiejetnosciach (30%) (wykres 17). W ostatnich dwdch latach zaobserwowano jednak
zmiany w kontekscie postepowania pracodawcow w sytuacji deficytow kompetencji

w firmie — wiecej firm niz dwa lata temu stawia na bezkosztowe strategie, czyli nie

podejmuje zadnych dziatan lub przeprowadza reorganizacje w celu lepszego wykorzystania

istniejacych umiejetnosci (odpowiednio wzrost z 8% do 19% i z 12% do 21%). 30% zatrudnia
nowych pracownikéw. Czesé firm decyduje sie na outsourcowanie realizacji zadan. Oprécz

tego zauwazono takze spadek dziatan szkoleniowych na rzecz pracownikéw.

3 Lektura danych z | edycji badan BBKL w przypadku takich branz, jak nowoczesne ustugi biznesowe czy

komunikacja marketingowa, wskazuje, ze pracodawcy z branzy UR rzadziej niz przedstawiciele tych sektorow
inwestujg w rozwijanie kompetencji pracownikéw w sytuacji ich niedoboru. W branzy UR rozwigzanie to wdraza 48%
badanych, podczas gdy np. w przypadku sektora Nowoczesnych Ustug Biznesowych dotyczy to 74% pracodawcdw.
Natomiast w przypadku przedstawicieli sektora komunikacji marketingowej odsetek ten wynosit 64%.
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Wykres 17. Dziatania podejmowane przez firmy, gdy brakuje konkretnych umiejetnosci,

w podziale na lata

48%

szkolenie obecnych pracownikéw
59%

30%

zatrudnianie nowych pracownikéw
o odpowiednich umiejetnosciach 30%

19%

zatrudnianie nowych pracownikéw,
ktérych sie nastepnie szkoli 12%

21%

reorganizacja firmy, aby lepiej wykorzysta¢
istniejgce umiejetnosci pracownikéw 12%

19%

brak dziatan
8%

1%

trudno powiedzie¢ / odmowa odpowiedzi
2%

I 2023 2021

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracodawcy 2023 N = 800, 2021 N = 800).
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3.2. Formy rozwoju pracownikow

r-- - - - - - - - - - - - - - - -/ — /17

Wiekszos$¢ pracodawcow deklarowato, ze posiada oferte rozwoju kompetenciji

skierowang do pracownikow firmy.

L - - —_ —_— —_— — — e e — — — 4]

Deklaracje pracodawcow na temat wspierania
,. umiejetnosci swoich pracownikéw pozwolity wyliczy¢
wskaznik aktywnosci rozwojowej firm w branzy UR,
ktory wynidést 71%. Tylu przedstawicieli przedsiebiorstw
- - twierdzito, ze rozwijato kompetencje zatrudnionych
przez siebie os6b w jakiejkolwiek formie w ciggu ostatnich 12 miesiecy poprzedzajacych
badanie. Jest to lekki spadek (o 5 p.p.) w poréwnaniu z poprzednig edycj3.

Do najczesciej oferowanych przez pracodawcéw form rozwijania umiejetnosci w ciggu

12 miesiecy poprzedzajgcych badanie nalezaty: kursy e-learningowe, instruktaze dotyczace
np. obstugi nowego sprzetu, maszyn, oprogramowania, kursy i szkolenia wewnetrzne*,
kursy i szkolenia realizowane przez firme zewnetrzng** (odpowiednio: 55%, 53%, 52%,
52%) (wykres 18). Wymienione formy aktywnosci rozwojowej wskazywane byty czesciej

w obecnej edycji niz w poprzedniej. Najistotniejszy wzrost obserwuje sie w przypadku
instruktazy dotyczacych obstugi nowego sprzetu, maszyn i oprogramowania (o 14 p.p.,

2 39% do 53%), co moze oznaczac prébe adaptacji branzy do trendéw technologicznych.
Zaznaczy¢ tez nalezy, ze niektore formy doksztatcania w obecnej edycji wskazywane byty
rzadziej w poréwnaniu do | edycji. Do takich form nalezy dofinansowanie samoksztatcenia
pracownikéw, np. przez zakup ksigzek, prenumerate czasopism, zakup oprogramowania czy
dostep do internetowych baz wiedzy (obecnie 40%, w | edycji 56%) oraz udziat pracownikéw
w konferencjach lub seminariach (obecnie 35%, w poprzedniej edycji 54%). Spadek

w zakresie wsparcia rozwoju pracownikow przez zakup ksigzek, prenumerate czasopism

czy zakup oprogramowania nie wptynat na odsetek pracownikéw korzystajgcych z takich
materiatdw w ramach samodzielnej nauki — w biezacej edycji korzystato bowiem z ich

w ramach uczenia sie nieformalnego 48% pracownikéw, natomiast w poprzedniej — 45%.

40 Oferte rozwojowa posiadali najczesciej pracodawcy reprezentujgcy pozaszkolne formy edukacji artystycznej
(85%), nauke jezykow obcych (80%), a takze podmioty Srednie (79%).

4 Nie liczac szkolen BHP i ppoz.

42 Nie liczgc szkolert BHP i ppoz.
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Wykres 18. Formy rozwijania umiejetnosci zawodowych w ciggu ostatnich 12 miesiecy —

perspektywa pracodawcow w podziale na lata

kursy e-leaningowe (nie liczac BHP i ppoz.)
51%

53%

instruktaze dotyczace np. obstugi nowego sprzetu,
maszyn, oprogramowania 39%

52%

kursy i szkolenia wewnetrzne, realizowane przez
pracownikéw firmy (nie liczac BHP i ppoz.) 45%

52%

kursy i szkolenia realizowane przez
firme zewnetrzna (nie liczac BHP i ppoz.) 40%

40%

dofinansowywanie samoksztatcenia pracownikéw
56%

35%

udziat pracownikéw w konferencjach lubseminariach
54%

35%

coaching, mentoring
25%

35%

bezposrednia obserwacja pracy innego pracownika
(tzw. job shadowing) 37%

udziat w wizytach studyjnych, wizytach obserwacyjnych 32%

w innych oddziatach / partnerskich firmach, instytucjach 38%

dofinansowywanie nauki swoich pracownikéw 29%
w szkotach wyzszych (studia podyplomowe, MBA,
studia zaoczne i inne) 20%

24%

rotacja na stanowiskach pracy
23%

25%

organizowanie ,,dni otwartych” zespotdéw,
spotkan miedzyzespotowych 20%

I 2023 2021

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracodawcy 2023 N = 800, 2021 N = 800).
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i Wiekszos$¢ badanych pracownikéw uczestniczyta w minimum jednej formie

. doskonalenia zawodowego w miesigcach poprzedzajgcych badanie. |
W ramach badania wyliczono takze wskaznik aktywnosci rozwojowej pracownikéw. Obliczono
go, biorgc pod uwage udziat pracownikéw, ktérzy w ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych
badanie uczestniczyli w przynajmniej jednej formie rozwoju w miejscu pracy lub poza

nim lub wybrali samodzielng nauke. Uzyskany wynik wskazuje, ze aktywnos¢ rozwojowa
pracownikow nie ulegta duzym zmianom. W | edycji wartos$¢ wskaznika wynosita 74%,
podczas gdy w obecnej wzrést on do 78%.

Korzystajac ze szkolerh wewnetrznych lub zewnetrznych, kompetencje podnosili gtdwnie
pracownicy firm dostarczajgcych UR w zakresie nauki jezykédw obcych (69%) oraz pozostatych
pozaszkolnych form edukacji (60%). Co ciekawe, aktywno$¢ w tym obszarze wykazywali
czesciej pracownicy firm matych i mikro (po 65%). Doskonalenie zawodowe w formie szkolen
w miejscu pracy i poza nim dominowato wsréd lektoréw (74%) i metodykow ds. e-learningu
(75%).

Pracownicy, ktérzy zdecydowali sie na aktywnos¢ rozwojowg w miejscu pracy w ciggu
ostatnich 12 miesiecy poprzedzajgcych badanie, realizowali najczesciej instruktaz dotyczacy
np. obstugi nowego sprzetu, oprogramowania (27%) i spotkania miedzyzespotowe, ktérych
celem byta wymiana wiedzy o pracy innych zespotdéw (16%). Zaznaczy¢ przy tym nalezy,

ze w poréwnaniu z poprzednig edycjg obserwuje sie 7-punktowy wzrost korzystania

z instruktazu dotyczacego np. obstugi nowego sprzetu lub oprogramowania (tabela 3),

co moze miec zwigzek z préba adaptacji do wyczuwanych przez pracownikéw sektora zmian

technologicznych w branzy.
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Tabela 3. Udziat pracownikéw na kluczowych stanowiskach w min. 1 formie rozwijania

kompetencji w miejscu pracy w ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych badanie

udziat w min. 1 formie brak udziatu
Stanowisko kluczowe rozwoju kompetencji w formach rozwoju
W miejscu pracy W miejscu pracy
Trener 62% 38%
Coach indywidualny 65% 35%
Instruktor nauki jazdy 52% 48%
Instruktor 60% 40%
Lektor 74% 26%
Metodyk ds. e-learningu 75% 25%
Developer tresci e-learning 63% 37%
Koordynator ds. organizacji UR 55% 45%
Specjalista ds. sprzedazy i marketingu 63% 37%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracownicy N = 801) — Il edycja badania 2023.

tacznie dwie trzecie badanych pracownikow uczestniczyto w ciggu 12 miesiecy
poprzedzajacych badanie w minimum jednej formie doskonalenia zawodowego poza
miejscem pracy (60%). Jesli z wyliczen tych wytaczy¢ szkolenia BHP, odsetek ten spada

do 55%. To wtasnie w szkoleniach BHP najczesciej uczestniczyli badani pracownicy (29%)
(wykres 19). Pracownicy na kluczowych stanowiskach uczestniczyli takze w szkoleniach przez
Internet oraz w szkoleniach stacjonarnych realizowanych zaréwno w miejscu pracy przez
zewnetrzny podmiot, jak i poza pracg (odpowiednio: 26%, 21% i 21%).
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Wykres 19. Udziat pracownikéw w formach rozwijania kompetencji organizowanych poza

miejscem pracy w ciggu 12 miesiecy poprzedzajacych badanie

szkolenia BHP

kursy i szkolenia przez Internet (e-learning)
kursy i szkolenia stacjonarne (inne niz BHP, ppoz.)
zewnetrzne, poza miejscem pracy

kursy i szkolenia stacjonarne (inne niz BHP, ppoz.)
wewnetrzne, realizowane w miejscu pracy

szkolenia ppoz.

konferencje, seminaria

studia podyplomowe, zaoczne, MBA
staze, praktyki zawodowe

szkoty dla dorostych

brak uczestnictwa

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracownicy 2023 N = 801, 2021 N = 838) — Il edycja
badania 2023.

r--- - - - - - - - - - - - - - — — /"

Niemal wszyscy badani pracownicy deklarujg zadowolenie z mozliwosci rozwoju

kompetencji dostepnych w ich miejscu pracy. |
Dla zdecydowanej wiekszos$ci badanych pracownikéw oferowane przez pracodawcéw
szkolenia sg wystarczajgce (92%). Opinii w tym obszarze nie rdznicuje stanowisko zajmowane
przez respondentéw. Nieco rzadziej pozytywne opinie mozna spotka¢ w przypadku
pracownikéw firm mikro, tj. zatrudniajgcych do 9 oséb (87% wobec min. 93% w odniesieniu

do firm o wiekszej liczbie zatrudnionych).

Badani pracownicy uczestniczacy w réznych formach rozwoju kompetencji, niezaleznie od ich
charakteru (organizowane poza miejscem pracy i realizowane w miejscu pracy), wskazywali,
Ze inicjatorem tych aktywnosci byt najczesciej przetozony (77%) (wykres 20). Dotyczyto

to zwtaszcza lektordéw, specjalistow ds. sprzedazy i marketingu oraz instruktorow nauki
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jazdy (odpowiednio 88%, 88% i 82%). W ciggu dwdch lat wzrosta z 29% do 43% aktywnos¢
badanych pracownikéw w inicjowaniu rozwoju. Najczesciej takie decyzje podejmowali
pracownicy z obszaru edukacji artystycznej (61%) i nauki jazdy (51%). Nieco czesciej
aktywnos¢ rozwojowa postanowili realizowac wskutek wiasnej decyzji badani pracownicy
z firm matych i mikro (odpowiednio 46% i 44%) anizeli firm Srednich i duzych.

Wykres 20. Inicjator aktywnosci rozwojowej realizowanej w miejscu pracy i poza nim
w podziale na lata

75%

43%
29%

wspotpracownik

6%

I 2023 2021

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il UR (pracownicy uczestniczacy w szkoleniach organizowanych
przez podmioty zewnetrzne i/lub w szkoleniach organizowanych w miejscu pracy, 2023 N = 507, 2021 N = 281).

r — - - - - —- — — — — — — — — — — —

— A
Pracownicy czesto uczg sie w sposdb nieformalny, korzystajgc z filméw, materiatow

dostepnych w Internecie, ksigzek itp.
L —

_ — —_ —_— —_— — — e — e — — =

W sposéb nieformalny, wykorzystujac do tego materiaty dostepne w Internecie, uczy sie
54% badanych pracownikéw (wykres 21). Niewiele mniej wykorzystywato do tego celu
ksigzki, czasopisma lub inne materiaty drukowane (48%) albo programy komputerowe
(42%). Pomiedzy edycjami zwiekszyto sie wykorzystanie materiatéw dostepnych w Internecie
(0 10 p.p. z 44%) oraz programéw komputerowych (o 5 p.p., z 37%).

Podkresli¢ nalezy, ze w poréwnaniu do poprzedniej edycji wiecej pracownikéw decydowato
sie na uczenie sie nieformalne w zwigzku z pracg na obecnym stanowisku (71% w biezgcej
edycji w poréwnaniu z 61% w poprzedniej). Zmalat jednoczesnie udziat pracownikéw
podejmujacych samodzielng nauke w ramach rozwijania swoich umiejetnosci, zainteresowan
innych niz zawodowe (z 21% do 11%).
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Wykres 21. Nieformalne uczenie sie

filmy i materiaty dostepne w Internecie

ksigzki, czasopisma lub inne materiaty drukowane
programy komputerowe 1%

aplikacje na smartfon
1%

programy telewizyjne, radiowe

inne Zrédta/kanaty 1%

. tak . nie trudno powiedziec¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracownicy N = 801) — Il edycja badania 2023.

Przeprowadzone badania jakoSciowe potwierdzajg istotnos¢ nabywania kompetencji
przez pracownikéw branzy w ramach uczenia sie nieformalnego i samoksztatcenia.
Dziatania takie majg jednoczesnie charakter nieregularny. Ten sposéb uczenia sie wymaga
wysokiego poziomu motywacji, eksploracji réznorodnych zrédet wiedzy i samodyscypliny

W uczeniu sie.

99 Wymagato to ode mnie samodoksztatcenia, wyszukania sobie i douczenia (...).
G G Wiec tu musi by¢ duze samozaparcie osoby, Zeby pozyskiwac tq wiedze juz nie tylko
ze szkolen, ze studidow podyplomowych, tylko po prostu wyszukiwac¢ samemu. Duzo
trzeba poswieci¢ na samorozwdj, Zeby moc funkcjonowac na rynku.

(TDI, osoba samozatrudniona)

Uczenie sie nieformalne i samoksztatcenie upowszechnito sie poprzez rozwdéj zdalnych form
uczenia i wzrost dostepnosci cyfrowych materiatéw edukacyjnych. Jak podkreslajg eksperci,
taki sposéb nabywania kompetencji nie w kazdym przypadku jest procesem projakosciowym.
Chod¢ dostep do wiedzy jest fatwiejszy, nie zawsze zdobyta w ten sposdb wiedza przektada sie

na wyzsze kompetencje.
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99 Z jednej strony online spowodowat, ze wiele 0sob uczy jakiegos obszaru, ale
GG tez bardzo duzo tych osob robi to intuicyjnie i zaczyna sie troche gubic (...).
To tu dostrzegam, Ze tu jest jakas... moze sie pojawic nisza do tego, zeby wrdcic
do solidnych szkot trenerskich, takich ktore bedq uczyc rzemiosta. Bo to rzemiosto
daje troche takg uniwersalnos¢ w podejsciu.
(TDI, ekspert)

Jezeli chodzi o motywacje do ksztatcenia — niezaleznie, czy byto to uczenie sie nieformalne
czy uczestnictwo w szkoleniach w miejscu pracy bgdz poza nim — gtéwnym powodem rozwoju
byto podniesienie umiejetnosci potrzebnych w pracy (43%, spadek o 7 p.p. w poréwnaniu

z | edycjg) i ched rozwijania swoich umiejetnosci (38%) (wykres 22). W porédwnaniu z | edycja
zmniejszyto sie w opinii badanych pracownikéw znaczenie wymagan ze strony pracodawcy

w zakresie samorozwoju (z 27% do 18%).

Pracodawcy branzy UR oczekujg od kadr statej gotowosci i checi do rozwoju, uczenia sie oraz
nabywania kolejnych umiejetnosci. Koniecznosé doskonalenia dotyczy wszystkich stanowisk
w branzy i wynika zaréwno ze zmian technologicznych lub/i prawnych, jak i rosngcych

potrzeb oraz wymagan klientéw korzystajacych z UR.

99 Rosnie potrzeba uczenia sie przez cate Zycie i dalszego rozwoju, jezeli chodzi o profil

GG instruktora. To wszystko jest ustalone przepisami, zasadami, natomiast osoba,
ktora przychodzi na szkolenie, uczestnik, tez chce cos wiecej. Dlatego wydaje
mi sie, ze instruktor bedzie musiat zainwestowac w siebie i w swojg wiedze, dlatego
przejscie na samochody elektryczne czy na samochody z automatycznq skrzynig
biegow to jest umiejetnosc, ktdrq on musi posigsc. Wydaje mi sie, ze jak kazdy,
trzeba od czasu do czasu sigsc, cos zrobic i sie doksztatcic.
(TDI, przedsiebiorca)

Zestawiajac to z oczekiwaniem pracodawcow, by nowo zrekrutowany pracownik posiadat
kompetencje niewymagajace doskonalenia i mozliwie szybko (dzieki przygotowaniu do pracy)
przynosit zyski firmie, mozna odnie$¢ wrazenie, ze odpowiedzialnos¢ za rozwdj kompetenciji
jest przede wszystkim odpowiedzialnoscig pracownika. W takiej sytuacji pracownik
(samodzielnie) priorytetyzuje swoje potrzeby rozwojowe i, samodoskonalac sie, zaspokaja

je w zakresie podstawowym, niezbednym, by wtasciwie wykonywac zadania zawodowe.
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Wykres 22. Powody rozwijania kompetencji zawodowych przez pracownikéw w podziale

na lata

podniesienie umiejetnosci potrzebnych w pracy
50%

38%

ched rozwijania wiasnych umiejetnoéci*
0%

20%

mozliwo$¢ bezptatnego udziatu/skorzystania
16%

19%

zwiekszenie wynagrodzenia
25%

18%

wymagania ze strony pracodawcy
27%

12%

uzyskanie certyfikatu/licencji
10%

12%

zmniejszenie ryzyka utraty pracy
17%

7%

znalezienie lepszej pracy
7%

5%

planowanie zatozenia wtasnej firmy
7%

N
X

trudno powiedzie¢ / odmowa odpowiedzi

w
xR

B 2023 2021

* Opcje odpowiedzi dostepne tylko w biezgcej edycji, co uniemozliwia poréwnanie.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracownicy uczestniczacy w szkoleniach organizowanych
przez podmioty zewnetrzne i/lub w szkoleniach organizowanych w miejscu pracy i/lub uczyli sie samodzielnie
2023 N =622, 2021 N = 622).

98



Rozdziat 3. Ocena, rozwdj i motywowanie pracownikow

99

Ciaggty rozwdj i zmiany w branzy oraz jednoczesny niedobér kompetencji u potencjalnych

pracownikéw wymagajg doskonalenia kluczowych dla stanowisk wiedzy i umiejetnosci.

Otwarcie branzy UR na nowe sposoby dostarczania ustug podniosto wymagania dotyczace

kompetencji zwigzanych z dostarczaniem ustug w formie online, utrzymaniem motywacji

i zaangazowania zaréwno u pracownikéw, jak i klientéw korzystajacych z takiej formy ustug.

r

99 (...) ten online, mysmy sie wszyscy go uczyli w jakis taki btyskawiczny i intuicyjny

(55

sposob, wiec on ma w sobie tez duzo dobrych i ztych praktyk i nawykow. Wyzwaniem

jest, oczywiscie, utrzymywanie uwagi stuchaczy, bardzo tatwo jest przerywac
skupienie i koncentracje w online. Ale tez odpowiedzenie sobie, czy zbudowanie
jakiejs metodologii, czego mozna uczyc online.

(TDI, ekspert)

To jest specyficzna praca, w ktdrej tatwo sie szybko wypalic. | szybko widac spadek
zaangazowania. Zaangazowanie i praca nad tym, Zzeby to zaangazowanie z ich
strony byfo, to jest takie bardzo wazne dla nas.

(TDI, przedsiebiorca)

Dla trenerdéw, mysle, Zze im starsi wiekowo trenerzy, to tym trudniej im sie
przestawiac na ten kanat komunikacji zdalnej. (...) proces grupowy zachodzi

w edukacji zdalnej, ale realizuje sie go w zupetnie inny sposdéb niz na sali
szkoleniowej, to jest wyzwanie. To zaczynajqc od trenerdw, jezeli mamy jakgs
wiekszq firme szkoleniowq, to oczywiscie przygotowywanie i tak naprawde
przerzucenie catego materiatu do sfery cyfrowej. (...) stawia tez wyzwanie {(...) jest
masa trenerdw, ktdrzy po prostu jakby nie potrafiq wykorzystywac jednoczesnie

narzedzi e-learningowych i takich, ktore tradycyjnie wykorzystujemy w szkoleniach.

Pracodawcy nie planujg inwestowac w rozwdj kompetencji pracownikow

w perspektywie najblizszych miesiecy.
L

Badania ilosciowe pokazaty, ze wiekszo$¢ badanych pracownikéw deklaruje, iz nie

potrzebuje dodatkowych dziatan rozwojowych, aby dobrze radzi¢ sobie ze swoimi

-

-

obowigzkami (78%). Brak zapotrzebowania na dodatkowe szkolenia w celu lepszego radzenia

sobie z zadaniami zawodowymi wydaje sie wspotbrzmiec z deklaracjami respondentow

dotyczgcymi poziomu dopasowania umiejetnosci do owych zadan — 80% badanych
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pracownikow wskazuje, ze w pracy zazwyczaj wykonuje zadania odpowiadajgce poziomowi
swoich umiejetnosci. Przekonania te mogg by¢ zrédtem braku zmian w zakresie odsetka
pracownikéw planujacych rozwijanie umiejetnosci w ciggu kolejnych 12 miesiecy. Udziat
badanych pracownikéw deklarujgcych taka aktywnos¢ we wspomnianym horyzoncie
czasowym to w obu edycjach okoto 30% (wykres 23). Zaznaczy¢ przy tym trzeba, ze jedynie
21% pracodawcow planuje dalsze inwestycje w zakresie rozwoju umiejetnosci kadry,
podczas gdy 31% badanych pracownikéw deklaruje, ze chciatoby w tej samej perspektywie
czasowej wzig€ udziat w réznych formach ksztatcenia i rozwoju. Dane dotyczace udziatu
pracodawcéw rozwazajgcych dalsze inwestycje w zakresie podnoszenia kompetencji
pracownikdéw sg mato optymistyczne. Sugerujg bowiem, ze pomimo swiadomosci znaczenia
rozwoju kompetencji pracownikéw w perspektywie trendéw i wyzwan, przed jakimi stoi

branza, pracodawcy nie sg gotowi na inwestycje w rozwdj tych kompetenc;ji.

Wykres 23. Plany pracodawcéw dotyczgce inwestowania w kompetencje zawodowe
pracownikdéw i zamiar rozwijania kompetencji przez pracownikdédw w okresie najblizszych
12 miesiecy

pracodawcy (plany inwestowania

. 110
w kompetencje pracownikéw) %

pracownicy (plany rozwijania kompetencji)

. tak . nie trudno powiedziec¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracodawcy N = 800, pracownicy N = 801) — Il edycja
badania 2023.

Gtéwnymi czynnikami sktaniajgcymi pracownikéw na kluczowych stanowiskach

do podejmowania dziatan rozwojowych w przysztosci jest podniesienie umiejetnosci
potrzebnych w pracy i che¢ rozwijania wtasnych umiejetnosci (51% i 49%) (wykres 24).
Najwieksze spadki w poréwnaniu z | edycjg odnotowano w zakresie takich powodow
uczestnictwa w formach ksztatcenia i rozwoju, jak zwiekszenie wynagrodzenia (z 26% do 18%)

oraz nieodptatnosc szkolen (z 22% do 15%).
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Wykres 24. Powody uczestnictwa pracownikéw w réznych formach ksztatcenia i rozwoju

w przysztosci w podziale na lata

podniesienie umiejetnosci potrzebnych w pracy
60%

49%

chec rozwijania wiasnych umiejetnoéci*
0%

20%

uzyskanie certyfikatu/licencji
20%

19%

wymagania ze strony pracodawcy
19%

18%

zwiekszenie wynagrodzenia
26%

15%

bezptatny udziat w szkoleniach
22%

15%

zmniejszenie ryzyka utraty pracy
20%

10%

znalezienie lepszej pracy
8%

4%

planowanie zatozenia wtasnej firmy
6%

2%
trudno powiedzie¢
0%

I 2023 2021

* Opcje odpowiedzi dostepne tylko w biezgcej edycji, co uniemozliwia poréwnanie.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (podstawa: pracownicy planujgcy rozwdj umiejetnosci
w ciggu nastepnych 12 miesiecy, 2023 N = 248, 2021 N = 249).
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3.3. Motywacja pracownikow do pracy

r.-- - - - - - - - - - - - - - — — /"

Najczesciej stosowanym przez pracodawcow sposobem motywacji pracownikow
s premie.
S |
Motywacja odgrywa kluczowa role w realizacji zadan
‘ - zawodowych i rozwoju pracownikéw, dlatego coraz
wiecej przedsiebiorstw posiada system bonuséw poza
podstawowym wynagrodzeniem. W przypadku branzy
T T UR najczestszym mechanizmem motywacyjnym
oferowanym pracownikom przez pracodawcow poza
-5 wynagrodzeniem byly premie, dobrze zorganizowane
stanowisko pracy i dbatos¢ o dobrg atmosfere pracy
(83%, 75%, 74%) (wykres 25). Z kolei w kontekscie
omoéwionych wczes$niej danych dotyczgcych aktywnosci rozwojowej pracownikdw zauwazy¢
trzeba, ze firmy uczestniczace w badaniu relatywnie rzadziej stosujg jako narzedzie
motywacji pracownikéw takie dziatania, jak indywidualne plany rozwoju, dofinansowanie
szkolen, angazowanie pracownikdw w podejmowanie decyzji zwigzanych z organizacjg pracy
(odpowiednio: 52%, 55% i 53%). Te natomiast mogtyby wptyna¢ pozytywnie na wiez z firma

i dtugofalowo przyczyniac sie do poprawy w zakresie kompetencji kadr.
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Wykres 25. Sposoby motywacji pracownikéw stosowane przez pracodawcéw

premie 83% 15% 2%

dobrze zorganizowane stanowisko pracy 75% 23% 2%

dbanie o dobrg atmosfere miedzy pracownikami 74% 25% 1%

wspieranie wymiany wiedzy 62% 36% 2%

zapewnlar.ne'/umozllwmnle réwnowagi m]edzy praca 61% 379% 2%
a zyciem prywatnym (tzw. work-life balance)

otrzymywanie od pr.acodawcy |nformaq|’zwrotnych 6% 43% 1%
w zakresie wykonanych zadan, feedback

doﬁpansowanlle lub petne pokrycie kosztc?w szll<oleln 559% 42% 3%
i/lub kurséw lub wewnetrzne szkolenia w firmie

elastycznosé czasu pracy 54% 44% 2%

angazowanie pracownikéw w podejmowanie 539 45% 2%

decyzji zwigzanych z organizacjg pracy w firmie

indywidualne $ciezki kariery np. zaangazowanie
pracownikéw w nowe projekty 52% 46% 2%
lub dodatkowe dziatania rozwojowe

dofinansowane lub bezptatne ustugi medyczne

w ramach abonamentu medycznego >1% 8% 1%
mozliwos¢ pracy zdalnej 46% 52% 2%
mozliwos¢ pracy hybrydowej 45% 53% 2%
doptaty lub darmowg ka'rty na sitownie 43% 56% 1%
i obiekty sportowe
doptaty lub darmowe positki 37% 62% 1%
bezptatny transport do miejsca pracy 30% 69% 1%
inne 95% 5%
. tak . nie trudno powiedzie¢ / odmowa odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracodawcy N = 800) — Il edycja badania 2023.
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Wiekszos$¢ pracownikow deklaruje zadowolenie z wykonywanej pracy. |
Pracodawcy inwestujg w sposoby motywacji zwigzane przede wszystkim z finansowym
wynagradzaniem, ale dbajg takze o dobrze zorganizowane stanowisko pracy oraz dobrg
atmosfere. Wydaje sie, ze sg to skuteczne metody motywacji, poniewaz zdecydowana
wiekszos¢ pracownikow na kluczowych stanowiskach deklaruje ogélne zadowolenie
z wykonywanej pracy (94%) (wykres 26). Potwierdzajg to dodatkowo deklaracje pozostania
na obecnym stanowisku przez kolejne 12 miesiecy (94%). Przy czym zamiar pozostania

w obecnym miejscu pracy najrzadziej wyrazali instruktorzy nauki jazdy (86%).

Wykres 26. Poziom zadowolenia pracownikéw z pracy — rozktad odpowiedzi ogétem

2023 1% 2%

2021 6% I 1%
. zdecydowanie zadowolony/a . raczej zadowolony/a ani niezadowolony/a, ani zadowolony/a
. raczej niezadowolony/a trudno powiedzie¢ / odmowa odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracownicy 2023 N = 801, 2021 N = 838).

Pracownicy che¢ pozostania przez kolejne 12 miesiecy w biezagcym miejscu zatrudnienia
motywowali przede wszystkim dobrymi warunkami pracy (34%) oraz dobrg atmosfera

w pracy (28%) (wykres 27). Przy czym odsetek wskazan na dobre warunki pracy wzrdst

w poréwnaniu z | edycja (o 8 p.p.). Spadt natomiast odsetek pracownikéw deklarujgcych jako
powdd pozostania w obecnej firmie realizacje ciekawych zadan zawodowych (z 37% do 22%)

oraz odpowiedni zakres odpowiedzialnosci na stanowisku pracy (z 23% do 15%).
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Wykres 27. Powody pozostania w obecnym miejscu pracy przez minimum najblizsze

12 miesiecy w podziale na lata

dobre warunki pracy
26%

28%

dobra atmosfera w pracy
32%

22%

ciekawe zadania zawodowe
37%

17%

wynagrodzenie zgodne z oczekiwaniami
23%

stabilna pozycja firmy

N
(%
xX

(dobra kondycja finansowa firmy) 13%
odpowiadajacy mi zakres odpowiedzialnosci 15%
na stanowisku pracy 23%

3
S

mata rotacja pracownikéw™
0%

8%

indywidualny wptyw na zakres
wykonywanych obowigzkéw 14%

8%

atrakcyjne benefity pracownicze™
0%

8%
. *
renoma firmy

N
X

=1 s . 0
mozliwosci rozwoju zawodowego 6%

oferowane przez firme 14%

5%

niewielka ilo$¢ ofert dla tego stanowiska
na rynku pracy | y9

2%
1%

trudno powiedzie¢ / odmowa odpowiedzi

. 2023 2021

* Opcje odpowiedzi dostepne tylko w biezgcej edycji, co uniemozliwia poréwnanie.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracownicy deklarujacy pozostanie w obecnym miejscu
pracy przez najblizsze 12 miesiecy, 2023 N = 757, 2021 N = 795).
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Analizujgc szczegétowo rdozne aspekty zadowolenia z pracy obserwuje sie, ze badani
pracownicy w branzy UR najbardziej pozytywnie oceniali relacje ze wspoétpracownikami
i przetozonymi (94% i 93%) (wykres 28). Na plus wyrdzniajg sie ponadto stabilnos¢
zatrudnienia i zakres odpowiedzialnosci (po 92%). Pracownicy najrzadziej wskazywali
zadowolenie z mozliwosci awansu (69%), dotyczyto to zwtaszcza instruktoréw nauki jazdy
(54%), ktérzy nieco rzadziej niz pracownicy na innych stanowiskach deklarowali cheé

pozostania w obecnym miejscu pracy.

Wykres 28. Poziom zadowolenia pracownikéw z poszczegdlnych wymiaréw pracy

relacje ze wspotpracownikami 94% 6% I 1%
relacje z przetozonymi 93% 6% I 1%
stabilnos¢ zatrudnienia 92% 7% I 1%
zakres odpowiedzialnosci 92% 8% I 1%
inicjatywa i kreatywnos¢ 89% 10% I 1%
czas pracy 88% 10% I 1%
mozliwos¢ podnoszenia kompetencji zawodowych 87% 11% I 1%
mozliwos¢ rozwoju osobistego (nie zawodowego) 83% 15% I 2%
iy o el e e i | i
wynagrodzenie 80% 13% 1%
mozliwosci awansu 69% 22% 3%
. zadowolony/-a ani zadowolony/-a, ani niezadowolony/-a . niezadowolony/-a trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracownicy N = 801) — Il edycja badania 2023.

Wiekszos¢ badanych pracownikéw z branzy UR ma pozytywny stosunek do pracy w swojej
firmie. Ponad 90% wskazato, ze w pracy nie tylko wykorzystuje swojg wiedze i umiejetnosci,
lecz takze robi to, co lubi i ma poczucie, ze jego praca ma sens. Pracownicy wskazywali takze
na szacunek do swoich wspétpracownikéw, podkreslajac ich profesjonalizm. Charakteryzujac

odczucia badanych pracownikéw wzgledem swojej pracy, nie mozna poming¢ silnego
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przekonania, ze czujg sie oni bezpiecznie w pracy i podkreslajg, ze panuje tam dobra
atmosfera. Blisko 90% pracownikow wskazato na mozliwos$¢ realizacji w pracy wtasnych

pomystéw, a blisko trzy czwarte — samodzielng organizacje pracy w ciggu dnia (72%).

Wiekszos$¢ deklarowata, ze ich praca wymaga ciggtego doksztatcania sie, jednak odsetek
wskazan w tym przypadku byt znacznie mniejszy niz wyzej wymienione aspekty i wynosit
65%. Przy czym najrzadziej z tym stwierdzeniem zgadzali sie pracownicy na stanowisku
instruktora i lektora (53% i 55%).

Rysunek 17. Ocena trafnosci stwierdzen odnoszacych sie do obecnej pracy pracownikéw
w podziale na kluczowe stanowiska*
Czuje, ze w pracy E Mam zapewnione mozliwosci E

wykorzystuje swojg | rozwoju w pracy na poziomie, . . .
wiedze i umiejetnosci jakiego oczekuje 1 ciggtego doksztatcania

Moja praca wymaga

1
1
1
1
|
_____________________ ,
F I | I
Y Trener | 97% I 93% I 71%
J_ n=86 ! : |
————————————————————— e
° ® Coach ! ! !
':E_.L_P'.I.J indywidualny 94% | 95% | 75%
____________ M= 88 A
Instruktor ! ! !
ﬁ nauki jazdy ! 91% ! 93% ! 71%
OO hem G .
. 1
|
1
1
1

Instruktor
* n =108

1 1 1
1 1 1

Lektor : 93% : 93% : 55%
n=101 | ! .
1 1 1

— Metodyk | | |
» ds. e-learningu | 97% ! 92% ! 74%
| n=92 | : :
Developer E T: _E
B tresci e-Igzrning ! 100% ! 89% ! 71%
n= I I I
(2 Koordynator : 1 N
—— ds. organizacji UR | 95% | 95% : 62%
(=] n=131 | | I
" eee ! Specjalisci 'E """""""" +: """""""""" 4: """""""""
W ds. sprzedazy 100% : 94% : 64%
________ imarketingun=76 1l

* Strzatki gora/dét oznaczajg odpowiedzi wskazywane najczesciej/najrzadziej na poszczegdlnych stanowiskach.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR (pracownicy N = 801) — Il edycja badania 2023.
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Rozdziat 4. Bilans kompetencji

Jednym z gtéwnych celéw przeprowadzonych badan ilosciowych byta ocena kompetencji
(zebranych w ramach profili kompetencyjnych*®) pracownikéw na kluczowych stanowiskach

i dostarczenie wiedzy na temat zapotrzebowania na kompetencje w branzy UR. Opracowano
9 profili kompetencyjnych zawierajgcych od 23 do 39 kompetencji, ktdre na etapie badan
jakosciowych zostaty uznane przez przedstawicieli sektora za kluczowe do wykonywania

zadan na danym stanowisku®*.

W badaniu pracodawcéw poszczegdlne kompetencje oceniano pod wzgledem:

1) waznosci dla pracodawcy,

2) trudnosci pozyskania pracownika, ktory posiada okreslong kompetencje na danym
stanowisku,

3) prognozy zmiany znaczenia tej kompetencji w perspektywie 3 lat z uwzglednieniem

kompetencji szybko zyskujacych na znaczeniu, czyli hot skills*.

Pracownicy z kolei oceniali wtasny poziom kompetencji przypisanych do zajmowanego przez

nich stanowiska i wskazywali, ktére kompetencje chcieliby rozwijad.

4.1. Opis metodologiczny obliczania
i prezentacji bilansu

Dane wykorzystane do przygotowania bilansu opierajg sie na pytaniach z obu kwestionariuszy
badawczych (pracodawcow i pracownikow).

Dla kazdego profilu kompetencji (stanowiska) przygotowano wykres prezentujacy ocene
waznosci kompetencji z perspektywy pracodawcéw oraz samoocene poziomu kompetencji

u pracownikéw. Na wykresach 29-37 zaprezentowano wszystkie kompetencje w profilach,

4 Profile kompetencyjne powstaty na podstawie zidentyfikowanych gtéwnych proceséw biznesowych
i subprocesow, a takze kluczowych zadan. Majg uniwersalny charakter, opowiadajacy potrzebom
przedsiebiorstw o rdznej wielkosSci oraz réznym profilu.

4 Profile kompetencyjne powstaty w | edycji badania, w Il dokonano aktualizacji.

4 Hot skills — kompetencje, ktérych znaczenie juz teraz szybko rosnie lub wkrétce wzrosnie.
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posortowane malejgco wedtug Sredniej oceny waznosci pracodawcow. Z lewej strony

kazdego wykresu umieszczono kompetencje wazniejsze. Tabela 4 zawiera pytania

wykorzystanie w bilansie kompetencji.

Tabela 4. Pytania wykorzystane w bilansie kompetencji

CELERIE

Tres¢ pytania

Komponent

Oznaczenie
na wykresie

Pracodawcy | Myslac o stanowisku, prosze ocenic, jak wazna jest Waznosé
ta umiejetnosé z punktu widzenia Paristwa firmy, ($rednia) .
postugujgc sie pieciopunktowg skalg od 1 do 5, gdzie
1 oznacza ,marginalna”, a 5 —, kluczowa”*
Pracodawcy | Prosze ocenic, czy trudno, czy tatwo jest znalez¢ do pracy Trudnosc
osobe, ktéra posiada te umiejetnosé potrzebng do pracy (odsetek wskazan
na tym stanowisku? powyzej 50%) *
Oceniajgc trudnos¢ pozyskania poszczegdlnych
umiejetnosci, prosze uzywac skali od 1 do 2, gdzie
1 oznacza ,trudno”, a 2 — ,tatwo”
Pracodawcy | Prosze wskazaé, czy w Pana(i) opinii znaczenie tej Znaczenie
umiejetnosci zmieni sie w perspektywie najblizszych (odsetek wskazan
3 lat? Oceniajac znaczenie poszczegdlnych umiejetnosci powyzej 20%) /
w przysztosci, prosze uzywac skali od 1 do 3, gdzie
1 oznacza ,,znaczenie wzrosnie”, 2 — , pozostanie takie
samo”, a 3 — ,znaczenie zmniejszy sie”
Pracodawcy | Sposrdod kompetencji, ktére przed chwilg Pan(i) wskazat(a), | Hot skills
jako te ktdrych znaczenie wzrosnie, prosze wskazaé (odsetek wskazan
maksymalnie trzy, ktérych znaczenie juz teraz szybko rosnie | powyzej 10%) &
albo bedzie szybko rosto w perspektywie najblizszych
trzech lat
Pracownicy Przeczytam teraz liste umiejetnosci wymaganych na Pana(i) | Samoocena
stanowisku i poprosze, aby Pan(i) ocenit(a) u siebie ich pracownika ‘
poziom. Prosze dokonac oceny na skali od 1 do 5, gdzie (Srednia)
1 oznacza poziom bardzo niski, a 5 — bardzo wysoki
Pracownicy | Biorgc pod uwage specyfike pracy na Pana(i) stanowisku, Kompetencje,

prosze powiedzieé, ktére umiejetnosci chciat(a)by Pan(i)
rozwingé

ktére pracownik
chciatby rozwija¢
(odsetek wskazan
powyzej 30%)

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il UR — I edycja 2023.

W dalszej czesci raportu zaprezentowano szczegétowy bilans kompetenc;ji dla kluczowych

stanowisk w branzy UR.

% Na potrzeby badan ilosciowych w ankietach postuzono sie pojeciem ,,umiejetno$¢” do okreslenia wszystkich

kompetencji z poszczegdlnych profili, niezaleznie czy to byta kategoria wiedza, umiejetnos¢, czy kompetencje

spoteczne. Na potrzeby opracowania bilansu przywrdcono podziat w obrebie profili na wiedze, umiejetnosci

i kompetencje spoteczne oraz zbiorczg nazwe , kompetencje” na wszystkie kompetencje w profilu.
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4.2. Szczegotowy bilans kompetencji dla
kluczowych stanowisk w branzy UR

TRENER - PODSUMOWANIE STANOWISKA

Kontaktuje sie z odbiorca ustugi, identyfikuje potrzeby i mozliwosci uczestnikéw, projektuje

programy i scenariusze zaje¢, opracowuje materiaty, weryfikuje efekty uczenia sie osiggane

przez uczestnikow i przeprowadza ewaluacije.

Trener to stanowisko, ktére — w stosunku do poprzedniej edycji badania — odnotowato
rekordowy wzgledem innych stanowisk spadek w zakresie rekrutacji (20 p.p.). Pracodawcy

rzadziej przewidujg wzrost zatrudnienia treneréw w perspektywie najblizszych 3 lat (8%).

Jednoczesnie trenerzy rzadziej niz pozostali pracownicy na kluczowych stanowiskach rozwijali
swoje kompetencje w poprzednim roku (62%), choc¢ czesciej deklarowali, ze ich kompetencje

sg niewystarczajace, by dobrze realizowad swoje zadania (43%).

W przypadku treneréw pracodawcy beda w perspektywie 3 lat konkurowac o pracownikéw
z kompetencjami zwigzanymi z proaktywnoscig w zakresie diagnozowania potrzeb i szukania
adekwatnych rozwigzan technologicznych, czy walidacjg efektéw uczenia sie, a takze

o pracownikoéw posiadajgcych umiejetnosé uczenia sie, oduczania i ponownego uczenia

sie. Znaczenie tych kompetencji w ocenie pracodawcéw wzrosnie, a juz teraz stanowig one

trudny do zdobycia zaséb. Jednoczesnie trenerzy nie planujg ich rozwijac.
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TRENER — PERSPEKTYWA PRACODAWCOW

2

e Kompetencjami najwyzej cenionymi przez pracodawcow sg kompetencje
analityczne, elastycznosc i proaktywnos¢. W ocenie pracodawcéw bardzo wysoko
lokuja sie kompetencje zwigzane z ewaluacjg i walidacjg efektéw, co jest zwigzane
z trendem profesjonalizacji sektora.

e Kompetencjami trudno dostepnymi sg umiejetnosci zwigzane z trendami oddziatujgcymi
na branze (cyfryzacja, digitalizacja, profesjonalizacja): proaktywne wychodzenie
naprzeciw oczekiwaniom i potrzebom odbiorcy, umiejetnos¢ aktywnego poszukiwania
i wprowadzania do swojej praktyki nowych rozwigzan technologicznych, umiejetnos¢
przeprowadzania walidacji, umiejetno$¢ uczenia sie, oduczania i ponownego uczenia sie.

e Do kompetenc;ji hot skills w przypadku trenerow zalicza sie: umiejetnos¢
przeprowadzania walidacji efektow uczenia sie oraz umiejetnos¢ konstruowania
jasnych, precyzyjnych komunikatéw, udzielania informacji zwrotnych, dawania
wskazéwek rozwojowych, dostosowywania przekazu do odbiorcy.

e Do kompetencji wzrostowych w perspektywie kolejnych 3 lat zaliczano kompetencje
spoteczne, umiejetnosci zwigzane z ewaluacja i walidacjg, jak rowniez kompetencje
technologiczne oraz sprzedazowe.

e Zagrozone niedoborem sg przede wszystkim kompetencje zwigzane z proaktywnoscia
w zakresie diagnozowania potrzeb i szukania adekwatnych rozwigzan
technologicznych oraz walidacjq efektéw uczenia sie.

TRENER Ky I
. BUf rerrereneere e, y LA
P2 pracodawcéw poszukiwato 8 e S pracodawcow miafo prol?lelmy
: (@) _ . Pl - ~ Zeznalezieniem pracownikéw
A\ pracownikéw na to stanowisko : 18R 8 . .
Do w ciggu ostatnich 12 miesiecy Cipoe na to stanowisko  ciagu
: A Dl e @ ostatnich 12 miesiecy
3% ......................................................... 8% .........................................................

] % pracodawcéw planuje zatrudnié pracodawcow uwaza, ze zatrudnienie

_H. pracownikéw na to stanowisko IIIII? na tym stanowisku wzrosnie w ciggu

w ciggu najblizszych 12 miesiecy najblizszych 3 lat

74% ......................................................... 57% .........................................................
. . Do racodawcéw wymaga
® pracodawcow oczekuje I P s . ymag
= . ) Y 1 doswiadczenia w pracy na tym
B wyksztatcenia wyzszego I . . L
® " . o stanowisku (Srednio min. 2 lata
od pracownikéw na tym stanowisku s .
doswiadczenia)
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TRENER — PERSPEKTYWA PRACOWNIKOW

Trenerzy: \i’j

¢ najwyzej ocenili swdj poziom kompetencji w zakresie krytycznego myslenia
i kompetencji analitycznych,

¢ nizej ocenili swdj poziom kompetencji sprzedazowych i z zakresu nowoczesnych technologii,
np. sztucznej inteligencji, technologii VR/AR (rzeczywisto$¢ wirtualna/mieszana). Niska
samoocena w zakresie kompetencji technologicznych moze oznacza¢, ze pracownicy nie
sg przygotowani do wdrazania zmian w sektorze zwigzanych z digitalizacjg i cyfryzacja,
co zdecydowanie ogranicza potencjat rozwoju branzy w tym kierunku,

e stosunkowo nisko ocenili tez umiejetno$¢ uczenia sie, oduczania i ponownego uczenia sie,
ktdra stanowi¢ moze nosnik zmian w branzy i ktérej znaczenie bedzie rosngé — tymczasem
trenerzy, pomimo niskiej samooceny w tym zakresie, nie planujg umiejetnosci tej rozwijac
w przysztosci,

¢ co ciekawe, trenerzy najczesciej chcieliby rozwija¢ swoje kompetencje w zakresie
sprzedazy i promocji ustug, ale nie planujg rozwoju w zakresie umiejetnosci zwigzanych
z nowoczesnymi technologiami, umiejetnosci zwigzanych z proaktywnoscig czy
walidacjq efektow uczenia sie, ktore stanowig kompetencje juz teraz trudno
dostepne i na ktére zapotrzebowanie w sektorze rosnie. Brak aktywnosci rozwojowej

pracownikéw w tych obszarach ogranicza¢ moze potencjat rozwojowy branzy.
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TRENER o I
84% oorrrrrrre Q% e
=1 pracownikéw na tym stanowisku R— pracownikéw na tym stanowisku

@*  zazwyczaj wykonuje zadania, : = potrzebuje dodatkowych szkolen,
g ktore odpowiadajg poziomowi : : aby lepiej radzi¢ sobie ze swoimi
ich umiejetnosci P “ 2 obowigzkami
QYo ooveeeerrrere L et B2% e
- pracownikow na tym stanowisku o N pracownikow na tym stanowisku
s czasem zauwaza, ze brakuje im . uczestniczyto w min. 1 formie
f umiejetnosci, by dobrze wykonac¢ ]%T \ IT}{] aktywnosci rozwojowej w ciggu
= swoje zadania p il 'l ostatnich 12 miesiecy
TL% ovrrrerrrrrrr Q8% et
: ) pracownikéw na tym stanowisku ~ pracownikdw na tym stanowisku :
: & ~.. deklaruje, ze ich praca wymaga : L zamierza rozwijac swoje umiejetnosci
: ll ciggtego doksztatcania sie I - w ciggu najblizszych 12 miesiecy
8690 e o e BT Y e
~w iy . L pracownikéw na tym stanowisku
pracownikéw na tym stanowisku P L . .
osiada wyksztatcenie wyzsze o ) | posiada ponad 10-letnie
P 4 ¥ Ml doswiadczenie w pracy
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Wykres 29. Trener — bilans kompetencji

KOMPETENCIE WAZNOSC/SAMOOCENA

3,0 3,5 4,0 4,5 5,0

myslenie analityczne Yl
zn. celéw i zastosowan ewaluacji oraz metod jej realizacji S 2
szybkie adaptowanie sie do zmian +@ 7
przyjmowanie wspoétodpowiedzialnosci za prowadzenie dziatai rozwojowych i ich efekty ]
identyfikacja i rozwdj potencjatu uczestnika dla jego rozwoju w wybranej dziedzinie 9
zn. zagadnien zwigzanych z obszarem i tematyka realizowanej ustugi L P
ewaluowanie ustug rozwojowych i formutowanie rekomendacji do ich doskonalenia 9
proaktywne wychodzenie naprzeciw oczekiwaniom i potrzebom odbiorcy L 9.
zn. zasad tworzenia i doboru materiatéw dydaktycznych i narzedzi wspomagajgcych rozwéj o
zn. psychologicznych i spotecznych uwarunkowar uczenia sie X 2
wyznaczanie celéw, form wsparcia oraz wskaznikdw osiggnigcia celéw rozwoju 9
zn. metod i narzedzi diagnozy potrzeb rozwojowych i/lub ocen potencjatu +@
zn. zasad zarzadzania $rodowiskiem uczenia sie, w tym pracy zdalnej *0n
wykorzystywanie w realizacji ustug elementdw rozszerzonej lub mieszanej rzeczywistosci *0@x
realizowanie UR zgodnie z zatozeniami i w spos6b dostosowany do specyfiki odbiorcy o
prezentowanie poziomu empatii i asertywnosci pozwalajacych na wspieranie innych w rozwoju . A
konstruowanie precyzyjnych komunikatéw, udzielanie informacji zwrotnych, wskazéwek & .ﬂ
wykazywanie kreatywnosci o
wspotpraca z odbiorcami ustug rozwojowych [
zn. zasad i metod zarzadzania ustugg rozwojowg [
aktywne poszukiwanie i wprowadzanie nowych rozwigzan technologicznych A
przeprowadzanie walidacji efektdw uczenia sie & »X
projektowanie roz. uwzgledniajgc cele odbiorcy, Srodowisko uczenia i zew. uwarunkowania )
realizowanie ustug rozwojowych (w tym w trybie zdalnym) [ 2
postugiwanie sie narzedziami do projektowania ustug rozwojowych [ 22
elastyczne prowadzenie procesu roz., motywowania i wspierania odbiorcy w uczeniu sie @ ox
myslenie krytyczne wobec oczekiwan i potrzeb klientdw i wtasnego dziatania @ o
przeprowadzanie diagnozy potrzeb rozwojowych wykorzystujac adekwatne narzedzia [ 2
korzystanie z superwizji, by doskonali¢ swoje umiejetnosci i poszerzaé wiedze @
$ledzenie trenddw i szukania informacji nt. nowych, ulepszonych metod, technik pracy [ ) o
realizowanie ustug wykorzystujagc metode blended learning [ <
komunikowanie sie w jezyku obcym w stopniu umozliwiajagcym realizacje UR ©
zn. narzedzi i technik projektowania ustugi rozwojowe;j ( ] o
uczenie sig, oduczanie i ponowne uczenie sig / uczenie sie ha nowo b 2
zn. dziatania nowych technologii, np. sztucznej inteligencji, technologii VR/AR o
negocjowanie oraz kontraktowanie ofert ustug rozwojowych @ ox
zn. jezyka obcego w stopniu umozliwiajagcym przyswajanie nowej wiedzy i realizacje UR @ ox
zn. technik i narzedzi promocji i/lub sprzedazy ustug @ ox
Pracodawcy:
@ waino$¢ v trudno pozyskac na rynku pracy 4, hot skill A znaczenie wzro$nie
Pracownicy:
@ samoocena kompetencje, ktére chcg rozwijac

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR — Il edycja 2023 (pracodawcy N = 216; pracownicy N = 86).
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COACH INDYWIDUALNY - PODSUMOWANIE STANOWISKA

Wspiera odbiorce ustugi przez indywidualne spotkania, towarzyszy w wyznaczaniu waznych

dla niego celéw, odnajdywaniu wewnetrznych zasobéw do ich realizacji oraz ustalaniu
i wdrazaniu planow dziatan. Weryfikuje efekty rozwoju i uczenia sie, przeprowadza
ewaluacije.

Zapotrzebowanie na pracownikéw na stanowisko coacha indywidualnego jest niskie
—tylko 7% pracodawcéw rekrutowato coachéw indywidualnych w ciggu 12 miesiecy
poprzedzajgcych badanie, a 1% planuje rekrutacje na to stanowisko w nastepnym
roku. Pracodawcy nie przewidujg tez wzrostu poziomu zatrudnienia na tym stanowisku

w horyzoncie 3-letnim (87% wskazuje, ze zatrudnienie w tej roli pozostanie takie samo).

Jest to jedno z trzech stanowisk, na ktérym pracownicy najczesciej planujg rozwijanie
umiejetnosci w najblizszym roku (36%), co wynika z poczucia, ze ich praca wymaga ciggtego
doksztatcania sie (75%). Coachowie wyrdzniajg sie tez liczbg kompetencji,s ktore chcieliby
rozwingé. Wsrdd nich sg kompetencje obecnie trudno dostepne na rynku i jednoczesnie
bardzo pozadane (hot skills), np. rozpoznanie potencjatu klienta. Do kompetencji o szybko
rosngcym znaczeniu, ktére coachowie chcieliby rozwijaé, nalezg ponadto: aktywne
poszukiwanie i wdrazanie rozwigzan technologicznych oraz coaching ukierunkowany

na rezultaty oczekiwane przez klienta.
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COACH INDYWIDUALNY — PERSPEKTYWA PRACODAWCOW

(] (]
— —————— , ——— &1
petencjami najwyzej cenionymi przez pracodawcow sg znajomosé nurtéw,

smetod, modeli, technik i narzedzi pracy coacha, znajomos¢ zachowan cztowieka,
bedacych wskazaniem do zaproponowania specjalistycznego wsparcia spoza

obszaru coachingu, a takze definicji coachingu, standardéw etycznych i standardow
kompetencyjnych oraz umiejetnosci zwigzane z ewaluacjq i doskonaleniem ustugi.
Kompetencja trudno dostepng jest umiejetnosc rozwijania sSwiadomosci klienta,
inspirowania go do rozpoznania swojego potencjatu. Jest to jednoczesnie kompetencja
hot skill o charakterze wzrostowym w perspektywie kolejnych 3 lat.

Do kompetencji z obszaru hot skills zalicza sie nie tylko umiejetnosci rozwijania
swiadomosdci klienta, lecz takze, zwigzane z rozwojem technologicznym, umiejetnosci
poszukiwania i wprowadzania tych rozwigzan do praktyki, jak rowniez umiejetnosci
zwigzane z efektywnoscia realizowanego coachingu czy uzgadniania zasad i warunkéw
wspotpracy, wyjasniania funkcji i przebiegu procesu coachingowego.

Kompetencje wzrostowe w perspektywie 3 lat to kompetencje zwigzane

z proaktywnoscig w procesie coachingu, technologiczne (umiejetnosé aktywnego
poszukiwania i wprowadzania do swojej praktyki nowych rozwigzan technologicznych),
a takze umiejetnosci zwigzane z ewaluacjq i walidacja efektow uczenia sie oraz
szybkim adaptowaniem sie do zmian, w tym umiejetnos¢ sledzenia trendéw,
wykazywanie kreatywnosci, analityczne myslenie. Rosngce znaczenie kompetencji
cyfrowych, umiejetnosci ewaluacji i walidacji ustugi wynika z trendéw oddziatujgcych
na sektor, takich jak: cyfryzacja, digitalizacja i profesjonalizacja.

Zagrozona niedoborem jest przede wszystkim umiejetnos¢ rozwijania sSwiadomosci
klienta. Jest to kompetencja trudno dostepna, jednoczesnie juz teraz dynamicznie

zyskujgca na znaczeniu, a przy tym wzrostowa w perspektywie kolejnych 3 lat.

116



Rozdziat 4. Bilans kompetenc;ji

117

COACH INDYWIDUALNY
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COACH INDYWIDUALNY — PERSPEKTYWA PRACOWNIKOW

Coachowie indywidualni: \IIET?J-J

¢ najwyzej ocenili swdj poziom kompetencji zwigzanych z proaktywnoscia oraz
z ewaluacja i walidacja UR oraz kreatywnosg,

¢ najnizej ocenili swéj poziom w kompetencjach: znajomos¢ dziatania nowych
technologii, znajomos¢ technik i narzedzi promocji i/lub sprzedazy ustug, znajomos¢
procesow ofertowania, negocjowania i zawierania umoéw. Z uwagi na to, ze nisko
oceniajg kompetencje technologiczne, cyfrowe, a znaczenie tych kompetencji w opinii
pracodawcéw bedzie rosto, uznaé mozna, ze pracownicy nie sg obecnie przygotowani
na zmiany technologiczne w sektorze, co moze oznaczaé ograniczenie jego rozwoju
w przysztosci,

¢ chcieliby rozwija¢ kompetencje zarowno z zakresu realizacji zadan w ramach roli
zawodowej (umiejetnos¢ okreslania celéw i oczekiwanych efektéw coachingu oraz
dobierania wskaznikéw ich osiggniecia), jak i kompetencje technologiczne, pogtebiac
wiedze z zakresu ewaluacji i weryfikacji efektdw uczenia sie, co wskazuje na to,
ze dostrzegajg zmiany w branzy zwigzane zaréwno z postepujgcy profesjonalizacja,
jak i cyfryzacja oraz digitalizacjg. Chca takze ksztatci¢ umiejetnosé rsozwijania
Swiadomosci klienta, a wiec kompetencje hot skills, wskazang jako trudno dostepna
przez pracodawcéw. Do pozostatych kompetencji hot skills, ktére chcieliby rozwijaé
nalezg: umiejetnos¢ aktywnego poszukiwania i wprowadzania do swojej praktyki
nowych rozwigzan technologicznych oraz umiejetno$¢ prowadzenia coachingu

ukierunkowanego na osiagniecie rezultatu oczekiwanego przez klienta.
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COACH INDYWIDUALNY 7
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Wykres 30. Coach indywidualny — bilans kompetencji

KOMPETENCIJE WAZNOSC/SAMOOCENA

3,0 3,5 4,0 4,5 5,0

zn. nurtéw, metod, modeli, technik i narzedzi pracy coacha (w trybie stacjonarnym i zdalnym) * O
zn. zachowan cztowieka, wskazujgcym koniecznos¢ specjalistycznego wsparcia spoza coachingu *0
zn. definicji coachingu, standardéw etycznych i standardéw kompetencyjnych +0
przekazywanie informacji odnoszac sie do obserwacji i powstrzymujac sie od oceny +@
dokonywanie ewaluacji coachingu i formutowanie rekomendacji do doskonalenia ustugi ‘.ﬂ
prowadzenie coachingu ukierunkowanego na osiggniecie oczekiwanego rezultatu & 0.’
kierowanie sie zasadami etyki zawodowej, w tym prowadzenie badar ewaluacyjnych 9
rozwijanie swiadomosci klienta, czyli rozpoznania swojego potencjatu & * KA
wykazywanie kreatywnosci S D
myslenie analityczne )
wspotpraca z osobami zaangazowanymi w proces coachingu, bycie wspétodpowiedzialnym 0l
konstruowanie jasnych, precyzyjnych komunikatéw, aktywnego stuchania +0
zn. celdw i zastosowania ewaluacji oraz metod ich realizacji .ﬁ
okreslanie celdw, oczekiwanych efektow coachingu i dobieranie wskaznikdw ich osiggniecia ©
uzgadnianie zasad i warunkéw wspotpracy, wyjasnianie funkcji i przebiegu coachingu & Y Yl
postugiwanie sie oprogramowaniem i narzedziami do projektowania coachingu " Yl
poszukiwanie i wprowadzanie do swojej praktyki nowych rozwiagzan technologicznych & .ﬁ
dazenie do spdjnosci i autentycznosci swojej postawy [
szybkie adaptowanie sie do zmian o
Sledzenie trenddw i szukanie informacji nt. nowych, ulepszonych metod, technik pracy (57
proaktywne wychodzenie naprzeciw oczekiwaniom i potrzebom klienta “ﬂ
komunikowanie sie w jezyku obcym w stopniu umozliwiajgcym realizacje ustugi rozwojowej 9
zn. dynamiki procesu przechodzenia przez zmiane, w tym oporu przed zmiang (5]
demonstrowanie postawy wsparcia i akceptacji, okazywanie szacunku wobec klienta [ T3
postugiwanie sie niezbednym oprogramowaniem i narzedziami do realizacji coachingu .ﬁ
podsumowywanie z klientem przebiegu sesji oraz weryfikowanie zaktadanych celow o
korzystanie z superwizji, by doskonali¢ swoje umiejetnosci i poszerzac wiedze
dobieranie form pracy do sytuacji klienta, jego sposobu i tempa przechodzenia zmiany [ 3
zn. jezyka obcego @ox
zn. technik i narzedzi promocji i/lub sprzedazy ustug [ 73
zn. dziatania nowych technologii, np. sztucznej inteligencji , technologii VR / AR [ 3
zn. procesow ofertowania, negocjowania i zawierania umow Qe
Pracodawcy:
@ waino$¢ vk trudno pozyskaé na rynku pracy ‘, hot skill A znaczenie wzro$nie
Pracownicy:
4@ samoocena kompetencje, ktére chca rozwijaé

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR — Il edycja 2023 (pracodawcy N = 129; pracownicy N = 88).



Rozdziat 4. Bilans kompetenc;ji

121

INSTRUKTOR NAUKI JAZDY - PODSUMOWANIE STANOWISKA

Prowadzi nauke kierowania pojazdem na kursach organizowanych przez osrodki szkolenia

kierowcow i motorniczych.

Instruktor nauki jazdy to stanowisko, ktére odnotowato (w stosunku do poprzedniej edycji
badania) spadek wzgledem innych stanowisk w zakresie rekrutacji (5 p.p.). Pracodawcy
rzadziej przewidujg w tym przypadku takze zatrudnienie w perspektywie najblizszych

12 miesiecy (1%) — moze ono wzrosng¢ dopiero w perspektywie 3 lat (11%).

Instruktorzy nauki jazdy rzadziej niz inni pracownicy zatrudnieni na kluczowych stanowiskach
(52%) rozwijali swoje kompetencje w ostatnim roku, cho¢ czesciej wskazywali, ze brakuje im

pewnej wiedzy lub umiejetnosci, by dobrze wykonywac zadania w pracy (63%). Jednoczesnie
wyzej niz inni oceniali swoje kompetencje. Wysoka samoocena moze wynika¢ z dtuzszego niz

w przypadku innych stanowisk doswiadczenia.
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INSTRUKTOR NAUKI JAZDY — PERSPEKTYWA PRACODAWCOW

o Kompetencjami najwyzej cenionymi przez pracodawcow s3: znajomos¢ a‘
przepisOw zwigzanych z realizacjg kurséw i przepisow ruchu drogowego,
znajomos¢ budowy i dziatania pojazdu czy umiejetno$¢ oceny zagrozenia dla zdrowia
i Zycia oraz podejmowania dziatan zapobiegawczych.

e Nie zidentyfikowano zadnych kompetencji, ktore trudno pozyskaé na rynku pracy.

e Kompetencje o szybko rosngcym znaczeniu (hot skills) to znajomos¢ przepisow
dotyczacych kursédw doksztatcajacych, kompetencje z zakresu udzielania pierwszej
pomocy, znajomos¢ podstaw obstugi i uzytkowania samochoddéw z napedem
elektrycznym oraz umiejetnos¢ aktywnego poszukiwania i wprowadzania do swojej
praktyki nowych rozwigzan technologicznych. S to jednoczesnie kompetencje, ktorych
znaczenie wzrosnie w ciggu najblizszych 3 lat.

e Pozostate kompetencje wzrostowe to kompetencje zwigzane ze Sledzeniem trendow,
umiejetnosé szybkiej adaptacji do zmian, umiejetnos¢ aktywnego poszukiwania
i wprowadzania do swojej praktyki nowych rozwigzan technologicznych, umiejetnos¢
uczenia sie, oduczania i ponownego uczenia sie, a zatem kompetencje, ktére wynikajg
z rozwoju branzy zgodnie z oddziatujacymi na nig trendami i ktérych posiadanie moze

pozytywnie wptywac na nadgzanie przedsiebiorstw za zmianami w branzy.

INSTRUKTOR NAUKI JAZDY a\
. QO -reevrererre e, . QO -orereeerrne e,
P @ pracodawcéw poszukiwato 222 pracodawcéw miato problemy
: racownikdw na to stanowisko P ie 1: » zeznalezieniem pracownikow
P © 'A \FI’VCi u ostatnich 12 miesiec | @ € natostanowisko w ciagu
A a8 &cy - S e ostatnich 12 miesiecy
1% ......................................................... 11% .........................................................

e % pracodawcéw planuje zatrudnié pracodawcéw uwaza, ze zatrudnienie

_H pracownikéw na to stanowisko P IIIII? na tym stanowisku wzro$nie w ciagu

w ciggu najblizszych 12 miesiecy najblizszych 3 lat

) . racodawcoéw wymaga
pracodawcéw oczekuje P ymag

=D wyksztatcenia wyiszego Y i doswiadczenia w pracy na tym

o . stanowisku (Srednio min. 3 lata
od pracownikéw na tym stanowisku L. .
doswiadczenia)
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INSTRUKTOR NAUKI JAZDY — PERSPEKTYWA PRACOWNIKOW

Instruktorzy nauki jazdy: a\
* najwyzej ocenili swdj poziom znajomosci technik kierowania pojazdem,
umiejetnosc realizowania zatozen programu i przygotowania pojazdu do uzytkowania
podczas szkolenia i/lub egzaminu, znajomos¢ przepiséw ruchu drogowego, a takie
umiejetnosc¢ udzielania pierwszej pomocy,
¢ najnizej ocenili swéj poziom znajomosci dziatania nowych technologii, np. sztucznej
inteligencji (Al), technologii VR/AR, umiejetnos¢ uczenia sie, oduczania i ponownego
uczenia sie / uczenia sie na nowo, a takze kierowanie sie zasadami zgodnymi z etyka
zawodowg i przepisami obowigzujacymi w branzy oraz umiejetnos¢ sledzenia trendow,
¢ chcieliby rozwijaé¢ kompetencje z obszaru hot skills zwigzane z udzielaniem pomocy
medycznej, znajomoscia przepisdw w zakresie szkolenia kierowcéw oraz egzamindéw
na prawo jazdy, umiejetnosci zwigzane z wykorzystaniem rozwigzan technologicznych
w procesie realizacji ustugi, ktére to wpisujg sie w charakterystyke gtéwnych trendéw

branzowych.

INSTRUKTOR NAUKI JAZDY

=t pracownikéw na tym stanowisku R — pracownikéw na tym stanowisku
@*  zazwyczaj wykonuje zadania, : = . potrzebuje dodatkowych szkolen,
g ktére odpowiadaja poziomowi : : aby lepiej radzi¢ sobie ze swoimi
ich umiejetnosci - * < obowigzkami
QA% -ooeeevrrrrerrrrre et D2Y e
. - pracownikdw na tym stanowisku P N pracownikow na tym stanowisku
Cczasem zauwaza, ze brakuje im Do . uczestniczyto w min. 1 formie
umiejetnosci, by dobrze wykona¢ : ﬁ \ ﬁ] aktywnosci rozwojowej w ciggu
= swoje zadania p il 'l ostatnich 12 miesiecy
71% ......................................................... .. 18% .........................................................
B pracownikow na tym stanowisku ~ pracownikdw na tym stanowisku :
i ~.. deklaruje, ze ich praca wymaga ® zamierza rozwija¢ swoje umiejgtnosci
N ciggtego doksztatcania sie : i ") w ciggu najblizszych 12 miesiecy

pracownikéw na tym stanowisku

posiada wyksztatcenie wyzsze i posiada ponad 10-letnie

é i pracownikow na tym stanowisku
M doswiadczenie w pracy
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Wykres 31. Instruktor nauki jazdy — bilans kompetencji

KOMPETENCIJE WAZNOSC/SAMOOCENA

3,0 3,5 4,0 4,5 5,0

zn. przepisdw nt. realizacji kurséw doksztatcajgcych i dla kierowcédw naruszajacych przepisy & * .ﬁ
zn. przepiséw ruchu drogowego * @x
ocena zagrozenia dla zdrowia i Zycia oraz podejmowanie dziatan zapobiegawczych ‘v * .ﬂ
zn. budowy i dziatania pojazdu (w zakresie umozliwiajgcym jego prawidtowg eksploatacje) * 0
demonstrowanie poprawnego przygotowania do jazdy, kierowania i eksploatacji pojazdu *0Ox
zn. przepisow dotyczacych szkolenia kierowcow oraz egzamindw na prawo jazdy 4; *+0
kierowanie sig zasadami zgodnymi z etykg zawodowa i przepisami obowigzujacymi w branzy * O
udzielanie pierwszej pomocy & L.
realizowanie zatozenia programu kursu okreslonego aktualnymi przepisami 9
bycie komunikatywnym, umiejetnos$¢ dostosowania przekazu do obiorcy L 2
przygotowywanie pojazdu do uzytkowania podczas szkolenia i/lub egzaminu ‘ﬁ
zn. technik kierowania pojazdem o
branie odpowiedzialnosci za powierzone pojazdy na stanowisku pracy L 2
przeprowadzanie walidacji w zakresie prowadzonego kursu i przygotowanie do egzaminu 9
ocena i korygowanie wtasnej postawy oraz relacji z uczestnikami kursu & +0
myslenie analityczne " 3.
dopasowywanie metodyki prowadzenia zajec¢ do uczestnikdw & o
szybkie adaptowanie sie do zmian >
przygotowywanie dokumentacji kursu ©x
przewidywanie skutkdw podejmowanych dziatan (0]
uczenie sie, oduczanie i ponownego uczenie sie/ uczenie sie na nowo L 3
zn. psychologicznych i spotecznych uwarunkowan uczenia sie oséb dorostych ®
aktywnego szukanie i wprowadzanie nowych rozwigzan technologicznych & o
Sledzenie trendéw i szukanie informacji nt. nowych, ulepszonych metod, technik pracy ox
zn. podstawy obstugi i uzytkowania samochoddéw z napedem elektrycznym & o
wykazywanie kreatywnosci [ 4
wspieranie uczestnikdw w poznawaniu technik jazdy [ 2
bycie spostrzegawczym, opanowanym w sytuacjach nagtych, posiadanie refleksu .Qﬁ
dobdr i/lub stosowanie nowych rozwigzan technologicznych [ 3l
zn. dziatania nowych technologii, np. sztucznej inteligencji, technologii VR/AR * 0
Pracodawcy:
@ waino$¢ v trudno pozyskac na rynku pracy & hot skill A znaczenie wzro$nie
Pracownicy:
4 samoocena kompetencje, ktére chca rozwijaé

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR — Il edycja 2023 (pracodawcy N = 62; pracownicy N = 65).



Rozdziat 4. Bilans kompetenc;ji

125

INSTRUKTOR — PODSUMOWANIE STANOWISKA

Przygotowuje i realizuje ukierunkowane kursy i zajecia (np. sportowe, gry na instrumentach,

tanca). Dokonuje walidacji efektéw uczenia sie i przeprowadza ewaluacje.

Instruktor to drugie — obok lektora — stanowisko, ktore zanotowato wzrost w zakresie
rekrutacji w ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych badanie (14 p.p.). Jednoczes$nie najtrudniej
(ponownie obok lektora) byto na nie znalezé pracownikéw (23%). Pracodawcy rzadko planuja
zatrudnienie instruktoréw w przysztosci (plany takie w perspektywie najblizszych 12 miesiecy
od badania miato tylko 2% firm, natomiast w horyzoncie 3-letnim — 8% pracodawcow

przewiduje wzrost zatrudnienia na tym stanowisku.

Wskaznik aktywnosci rozwojowej dla tego stanowiska wynosi 60%, co lokuje je na jednym

z ostatnich miejsc pod wzgledem tej aktywnosci wsréd innych kluczowych stanowisk.
Jednoczesnie instruktorzy czesciej niz reprezentanci pozostatych rél zawodowych deklarowali,
ze brakuje im wiedzy lub umiejetnosci, by dobrze realizowa¢ swoje zadania (30%).

W przypadku tego stanowiska szczegdlnie dwie kompetencje wigzg sie z rosngcym ryzykiem
wystgpienia niedoboru: umiejetnos¢ aktywnego poszukiwania i wprowadzania do praktyki
zawodowej nowych rozwigzan technologicznych oraz umiejetnos$¢ uczenia sie, oduczania

i ponownego uczenia sie.
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INSTRUKTOR — PERSPEKTYWA PRACODAWCOW

e Kompetencjami najwyzej cenionymi przez pracodawcow sg kompetencje @p
zwigzane z organizacjg pracy i wspotpraca (np. przejmowanie odpowiedzialnosci
za skutki podejmowanych przez siebie dziatan oraz za powierzony sprzet, bycie
gotowym do wspétpracy i komunikacji ze specjalistami z innych obszaréw zawodowych),
umiejetnos¢ wyznaczania i ustanawiania z uczestnikami szczegétowych celéw uczenia
sie, znajomos¢ terminologii zwigzanej z dziedzing, ktdrej dotyczy kurs/zajecia/trening,
a takze umiejetnosci zwigzane z ewaluacjq i weryfikacjq jakosci UR.

e Kompetencjami trudno dostepnymi na rynku pracy s3 umiejetnos¢ aktywnego
poszukiwania i wprowadzania do swojej praktyki nowych rozwigzan technologicznych
oraz umiejetnosc¢ uczenia sie, oduczania i ponownego uczenia sie. Sg to jednoczesnie
kompetencje hot skills o wzrostowym charakterze w perspektywie kolejnych 3 lat.

e Pozostate kompetencje z zakresu hot skills to: umiejetnos¢ konstruowania jasnych,
precyzyjnych komunikatéw i instrukcji, udzielania uczagcym sie informacji zwrotnych,
wskazowek, znajomos¢ celdw i zastosowan ewaluacji oraz metod jej realizacji.

e Kompetencje wzrostowe w perspektywie 3 lat to zaré6wno umiejetnosci sprzedazowe
i z zakresu promoc;ji ustugi, jak i umiejetnosci zwigzane z wdrazaniem rozwigzan
technologicznych, a takze umiejetnos¢ sledzenia trendow i szukania informacji
o nowych, ulepszonych metodach i narzedziach pracy, umiejetnos¢ uczenia sie,
oduczania i ponownego uczenia.

e Zagrozone niedoborem s3g przede wszystkim kompetencje zwigzane z wprowadzaniem
nowoczesnych technologii oraz umiejetnos¢ uczenia sie, oduczania i ponownego
uczenia, ktérej posiadanie przez kadre pozytywnie wptywa na proces adaptac;ji firm
do zmian wynikajgcych z trendéw oddziatujgcych na branze. Deficyty w tym zakresie
mogaq ogranicza¢ w przysztosci przygotowanie sektora do zmian zwigzanych chociazby

z postepujacy cyfryzacjg i profesjonalizacja.
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INSTRUKTOR
- 26% .........................................................
2 pracodawcow poszukiwato
: @\ pracownikéw na to stanowisko
c0 w ciggu ostatnich 12 miesiecy
DU ereeeeee e,

9 pracodawcéw planuje zatrudnié

D oe
pracownikéw na to stanowisko
: w ciggu najblizszych 12 miesiecy

B ® pracodawcow oczekuje
Ee wyksztatcenia wyzszego
od pracownikow na tym stanowisku

pracodawcéw miato problemy
ze znalezieniem pracownikéw
na to stanowisko w ciggu
ostatnich 12 miesiecy

pracodawcéw uwaza, ze zatrudnienie
na tym stanowisku wzros$nie w ciggu
najblizszych 3 lat

pracodawcéw wymaga
doswiadczenia w pracy na tym
stanowisku (Srednio min. 2 lata
doswiadczenia)
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INSTRUKTOR — PERSPEKTYWA PRACOWNIKOW

Instruktorzy:

i technik wykonywania éwiczen, znajomos¢ procesu treningowego), a takze umiejetnosci

e najnizej ocenili swoj poziom umiejetnosci cyfrowych, technologicznych (szczegélnie
w zakresie znajomosci Al, VR/AR), sprzedazowych, a takze umiejetnosci uczenia sie,
oduczania i uczenia na nowo. Przy czym ostatnia kompetencja to kompetencja hot skill,
trudno dostepna na rynku w ocenie pracodawcow i jednoczesnie kompetencja o wzrostowym
charakterze w perspektywie 3 lat w ocenie pracodawcéw — ma ona zatem strategiczne
znaczenie dla przygotowania sie sektora do zmian wynikajgcych z trendéw branzowych,

¢ co ciekawe, nie wskazali kompetencji, ktore chcieliby rozwijaé, pomimo niskiej
samooceny w zakresie umiejetnosci cyfrowych oraz niedostatecznego poziomu
umiejetnosci zwigzanych z upowszechnieniem nowych koncepcji i form wspierania
rozwoju. Tymczasem w ocenie pracodawcow znaczenie tych kompetencji juz teraz

rosnie. Bedg one takze istotne w perspektywie kolejnych 3 lat.

A

zwigzane z organizacjq pracy i wspotpracg oraz z przeprowadzaniem ewaluacji i walidacji,

¢ najwyzej ocenili swéj poziom wiedzy branzowej (np. znajomosé metod instruktazu

INSTRUKTOR

77% .........................................................
= pracownikéw na tym stanowisku

@+  zazwyczaj wykonuje zadania,

g ktére odpowiadaja poziomowi

ich umiejetnosci
B0% e
. - pracownikow na tym stanowisku

czasem zauwaza, ze brakuje im
umiejetnosci, by dobrze wykona¢
swoje zadania

pracownikéw na tym stanowisku
deklaruje, ze ich praca wymaga
ciggtego doksztatcania sie

pracownikow na tym stanowisku
posiada wyksztatcenie wyzsze

pracownikow na tym stanowisku
potrzebuje dodatkowych szkolen,
aby lepiej radzi¢ sobie ze swoimi
obowigzkami

pracownikow na tym stanowisku
uczestniczyto w min. 1 formie
aktywnosci rozwojowej w ciggu

/I ostatnich 12 miesiecy

pracownikéw na tym stanowisku

zamierza rozwija¢ swoje umiejetnosci

w ciggu najblizszych 12 miesiecy

pracownikow na tym stanowisku

| posiada ponad 10-letnie

doswiadczenie w pracy
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Wykres 32. Instruktor — bilans kompetencji

KOMPETENCJE WAZNOSC/SAMOOCENA

3,0 3,5 4,0 45 5,0

przejmowanie odpowiedzialnosci za skutki podejmowanych dziatan oraz za powierzony sprzet ‘ﬁ
wyznaczanie i ustanawianie z uczestnikami szczegétowych celdéw uczenia sie *0
zn. terminologii zwigzanej z dziedzing, ktérej dotyczy kurs/zajecia/trening “ﬂ
bycie gotowym do wspotpracy i komunikacji ze specjalistami z innych obszaréw zawodowych .ﬂ
demonstrowanie i objasnianie uczestnikom techniki wykonywania ¢wiczen/czynnosci .ﬂ
proaktywne wychodzenie naprzeciw oczekiwaniom i potrzebom odbiorcy +@®
wykazywanie kreatywnosci *@ 7
konstruowanie komunikatéw, instrukcji, udzielanie informacjizwrotnych, wskazéwek & ‘ﬁ
zn. podejsé, narzedzi komunikacji i motywowania w zaleznosci od potrzeb uczestnikéw .
identyfikacja zagrozen dla zdrowia i zycia oraz podejmowanie dziatars im zapobiegajacych ‘.ﬁ
przeprowadzenie ewaluacji ustug i formutowanie rekomendacji do jej doskonalenia o
bycie empatycznym i asertywnym, wspierajgc innych w rozwoju .’
ocenianie i korygowanie wtasnej postawy oraz relacji z uczestnikami kursu/zaje¢/treningu ©x
zn. zasad tworzenia i doboru materiatéw dydaktycznych, srodkéw, pomocy i narzedzi (0 2]
zn. specyfiki procesu treningowego [
przyjmowanie wspoétodpowiedzialnosci za prowadzenie dziatan rozwojowych i ich efekty .’
zn. metod instruktazu i technik wykonywania ¢wiczen & .‘ﬂ
przygotowywanie dokumentacji kursu/zajec¢/treningu do rozliczenia ustug L )
szybkie adaptowanie sie do zmian .ﬁ
aktywne poszukiwanie i wprowadzanie nowych rozwigzan technologicznych & oA
myslenie analityczne @
zn. psychologicznych i spotecznych uwarunkowarn oraz preferencji uczenia sie “ﬁ
prezentowanie, negocjowanie i/lub kontraktowanie warunkdw sprzedazy ustug ¢ O
przeprowadzanie diagnozy potrzeb rozwojowych przy wykorzystaniu adekwatnych narzedzi (4]
zn. metod oceny stanu fizycznego/poznawczego, podstaw fizjologii cztowieka i wptywu wysitku “ﬁ
obstuga narzedzi i programoéw do pracy zdalnej i realizowania UR w trybie zdalnym .ﬁ
zn. technik i narzedzi promocji i/lub sprzedazy ustug * Ox
zn. metod i narzedzi diagnozy potrzeb rozwojowych .ﬂ
zn. zasad i przepisow BHP, ochrony ppoz., ochrony danych osobowych, ergonomii (3
$ledzenie trenddw i szukanie informacji nt. nowych, ulepszonych metod, technik pracy L 3
zn. dziatania narzedzi cyfrowych i programéw informatycznych wspierajacych proces uczenia L 2
projektowanie roz. przy uwzglednieniu celéw odbiorcy, Srodowiska uczenia i zew. uwarunkowan ([
tworzenie srodowiska sprzyjajacego uczeniu, przy uwzglednieniu réznic, preferencji kursantéw ox
zn. celdw i zastosowan ewaluacji oraz metod jej realizacji ‘ [ 2
kierowanie sie zasadami etyki zawodowej [ X2
prowadzenie walidacji efektéw uczenia sie @ox
zn. wymagan psychofizycznych i przeciwskazan zdrowotnych zwigzanych z rozwojem [ 5]
uczenie sie, oduczanie i ponowne uczenie sie / uczenie sie na nowo & %A
zn. dziatania nowych technologii, np. sztucznej inteligencji, technologii VR/AR +@7
Pracodawcy:
@ waino$¢ vk trudno pozyskac na rynku pracy & hot skill A znaczenie wzro$nie
Pracownicy:
@ samoocena kompetencje, ktére chcg rozwijac¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR — Il edycja 2023 (pracodawcy N = 211; pracownicy N = 108).
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LEKTOR - PODSUMOWANIE STANOWISKA

Przygotowuje i realizuje kursy oraz zajecia nauki jezyka obcego z uwzglednieniem

mozliwosci i potrzeb uczestnikdw oraz zgodnie z opracowanym programem. Przeprowadza

ewaluacje UR.

Lektor to — obok instruktora — jedno ze stanowisk, na ktére najchetniej pracodawcy
rekrutowali pracownikéw w ciggu 12 miesiecy poprzedzajacych badanie (39%). Wzgledem
roku 2021, odnotowano rekordowy wzrost rekrutacji lektoréw (22 p.p). Jednoczesnie jest

to stanowisko, na ktére najtrudniej byto pozyskac pracownikéw (34%), za co odpowiadac
mogto niewielkie zainteresowanie ofertg pracy bedgce dominujgcym problemem w rekrutacji
pracownikéw (54%). Lektorzy to pracownicy, wzgledem ktérych najwiecej pracodawcéw
zaréwno planuje rekrutacje na to stanowisko w ciggu kolejnych 12 miesiecy, jak i przewiduje

wzrost zatrudnienia w perspektywie 3 lat (4% i 21%).

Pracownicy w ramach tej roli zawodowej — obok metodykdéw ds. e-learningu — najczesciej
uczestniczyli w minimum jednej formie rozwoju w ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych
badanie(74%). Aktywnos¢ rozwojowa w ramach tej roli przyczyniac sie moze do tego,

ze pracodawcy nie majg problemu z pozyskaniem kompetencji na tym stanowisku — nie

wyodrebniono zadnej kompetencji trudno dostepnej na rynku pracy.

Blisko 90% kompetencji w tym profilu to kompetencje wzrostowe w perspektywie 3 lat,

z czego dwie juz teraz szybko zyskujg na znaczeniu (hot skills): umiejetnos¢ sledzenia
trenddw i poszukiwania informacji na temat nowych, ulepszonych metod, technik i narzedzi
pracy oraz znajomos¢ zasad dziatania narzedzi cyfrowych i programéw informatycznych
wspierajacych proces uczenia sie. Obie te kompetencje $wiadczg o odczuwalnym w firmach
wptywie trendéw branzowych na ich dziatalnos¢. Pracownicy jednak nisko oceniajg swéj
poziom kompetencji w tym zakresie i nie planujg ich rozwoju pod katem znajomosci narzedzi
cyfrowych i programoéw informatycznych wspierajacych proces uczenia sie oraz umiejetnos¢
postugiwania sie niezbednym oprogramowaniem i narzedziami cyfrowymi do projektowania
oraz prowadzenia kurséw/zajec. Taka postawa spowodowac moze, iz w branzy wystgpi
niedobdr tych kompetencji w przysztosci, co spowolni¢ moze rozwdj e-learningu czy

videolearningu.
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LEKTOR — PERSPEKTYWA PRACODAWCOW

e Kompetencjami najwyzej cenionymi przez pracodawcow sg znajomos¢ jezyka \&
obcego stanowigcego przedmiot na poziomie C1, C2, umiejetno$¢ dostosowywania
metodyki i techniki prowadzenia kurséw/zaje¢ do uczestnikow oraz do formy
kursdw/zaje¢, a takze, znajomosé metod i technik uczenia, w tym w formie zdalnej
oraz autorskich metod uczenia.

¢ Nie zidentyfikowano kompetencji trudno dostepnych na rynku pracy.

e Do kompetencji hot skills zalicza sie znajomos$¢ zasad dziatania narzedzi cyfrowych
i programow informatycznych wspierajgcych proces uczenia sie, a takze umiejetnosé
$ledzenia trenddw i poszukiwania informacji na temat nowych, ulepszonych metod,
technik i narzedzi pracy. S3 to jednocze$nie kompetencje wzrostowe w perspektywie
3 lat.

e Kompetencje wzrostowe w perspektywie 3 lat to zaréwno kompetencje specyficzne
dla roli zawodowej, jak umiejetnosé realizowania kurséw zgodnie z zatozeniami
programu, ale takze umiejetnosci z zakresu badania potrzeb klienta, przeprowadzania
ewaluacji ustug i formutowania rekomendac;ji do ich doskonalenia, oraz kompetencje
cyfrowe (np. umiejetnos¢ postugiwania sie niezbednym oprogramowaniem
i narzedziami cyfrowymi do projektowania oraz prowadzenia kurséw/zajec), a wiec
kompetencje, ktore bedg decydowaty o rozwoju sektora w zwigzku z cyfryzacja
i digitalizacjg oraz profesjonalizacja.

e Zagrozone niedoborem s3g przede wszystkim kompetencje zwigzane ze znajomoscia
dziatania nowych technologii, np. sztucznej inteligencji, technologii VR/AR, zasadami
dziatania narzedzi cyfrowych i programéw informatycznych wspierajacych proces
uczenia sie oraz umiejetnos¢ uczenia sie, oduczania i ponownego uczenia sie / uczenia
sie na nowo. S3 to kompetencje, ktérych poziom u pracownikéw jest niski i ktérych
pracownicy nie planujg rozwija¢. Podczas gdy w ocenie pracodawcow bedzie na nie

coraz wieksze zapotrzebowanie, skutkiem czego wystgpi¢ moze ich niedobdr w branzy.
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| A w ciggu ostatnich 12 miesigc @ @ natosstanowisko w ciggu
A a8 &y R - -3 ostatnich 12 miesiecy
T T P ET DAY wererrre e,
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LEKTOR — PERSPEKTYWA PRACOWNIKOW

Lektorzy: \3

¢ najwyzej ocenili swdj poziom znajomosci jezyka stanowigcego przedmiot kursu,
a takze kierowanie sie zasadami etyki zawodowej i znajomos¢ metod rozpoznawania
potrzeb kursantdw, budowania pozytywnego wizerunku pracodawcy i wtasnego oraz
wykazywanie sie kreatywnoscig.

¢ najnizej ocenili umiejetnosci cyfrowe, technologiczne (szczegélnie w zakresie
znajomosci Al, VR/AR), sprzedazowe, a takze umiejetnos¢ uczenia sie, oduczania
i uczenia na nowo. Kompetencje cyfrowe, na ktére wzrasta zapotrzebowanie w wyniku
oddziatywania na sektor trendéw technologicznych, ale takze uczenie sie, oduczanie
i ponowne uczenie, czyli kompetencja zwigzana z upowszechnieniem nowych
form wspierania rozwoju to zestaw umiejetnosci o rosngcym znaczeniu (hot skills)
i jednoczesnie wzrostowych w perspektywie 3 lat,

¢ nie planuja rozwija¢ umiejetnosci cyfrowych, ktére stanowiag kompetencje wzrostowe
w perspektywie 3 lat. Planujg jednak rozwijac¢ inne kompetencje z tego zakresu,
m.in. doskonali¢ wysoko oceniane obecnie kompetencje w zakresie budowania
pozytywnego wizerunku, rozpoznawania potrzeb uzytkownikéw kursu oraz w zakresie
etyki zawodowej, a takze rozwdj w obszarze ewaluacji i walidacji efektéw uczenia,
a takze umiejetnosc sledzenia trenddéw i poszukiwania informacji na temat nowych,
ulepszonych metod, technik i narzedzi pracy. Ta ostania kompetencja stanowi zaréwno
kompetencje wzrostowa w ciggu 3 lat, jak i hot skills.
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pracownikéw na tym stanowisku
zazwyczaj wykonuje zadania,
ktore odpowiadajg poziomowi
ich umiejetnosci

pracownikow na tym stanowisku
czasem zauwaza, ze brakuje im
umiejetnosci, by dobrze wykona¢
swoje zadania

pracownikéw na tym stanowisku

= deklaruje, ze ich praca wymaga

ciggtego doksztatcania sie

pracownikow na tym stanowisku
posiada wyksztatcenie wyzsze

pracownikow na tym stanowisku
potrzebuje dodatkowych szkolen,
aby lepiej radzi¢ sobie ze swoimi
obowigzkami

pracownikow na tym stanowisku
uczestniczyto w min. 1 formie
aktywnosci rozwojowej w ciggu

I ostatnich 12 miesiecy

pracownikéw na tym stanowisku

zamierza rozwija¢ swoje umiejetnosci

w ciggu najblizszych 12 miesiecy

pracownikow na tym stanowisku
posiada ponad 10-letnie
doswiadczenie w pracy
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Wykres 33. Lektor — bilans kompetencji

KOMPETENCJE WAZNOSC/SAMOOCENA
3,0 3,5 4,0 4,5 5,0
-
+*@
©

dostosowywanie metodyki/techniki prowadzenia kurséw do uczestnikéw i formy kurséw

zn. jezyka obcego stanowigcego przedmiot kursu/zaje¢ w mowie i pi$mie, na poziomie C1, C2

realizowanie kurséw/zaje¢ zgodnie z zatozeniami programu ‘ﬁ
jasne i precyzyjne przekazywanie informacji, aby zapewnia¢ efektywne uczenie sie o
zn. metod rozpoznawania potrzeb uzytkownikdw w zakresie nauki jezyka obcego .‘ﬁ
zn. metod i technik uczenia oraz autorskich metod uczenia obowigzujgcych w podmiocie O
okreslenie poziomdw biegtosci jezykowej 0sob uczacych sie o~
kierowanie sie zasadami etyki zawodowej Q@ox
zn. kompetencji ogdlnych i jezykowych oséb uczacych sie .ﬁ
zn. psychologicznych i spotecznych uwarunkowan uczenia sie o
wykazywanie kreatywnosci @ x
Sledzenie trenddw i poszukiwanie informacji nt. nowych, ulepszonych metod, technik pracy ‘ <9 7
przejmowanie odpowiedzialnosci za skutki podejmowanych dziatar oraz powierzony sprzet @ 7
zn. zasad przeprowadzania i interpretacji wynikéw oceny potencjatu w naborze na kurs o
badanie potrzeb klienta, przeprowadzanie ewaluacji ustug i formutowanie rekomendacji .ﬁ
tworzenie Srodowiska sprzyjajacego uczeniu, budowanie motywacji uczestnikéw @ 1
zn. zasad i przepiséw BHP, ochrony ppoz. ochrony danych osobowych, ergonomii [ 24
obstuga oprogramowania i narzedzi cyfrowych do projektowania oraz prowadzenia zaje¢ @~
kierowanie sig¢ zasadami zgodnymi z etykg prowadzenia badar ewaluacyjnych Qe x
ocenianie i korygowanie wtasnej postawy oraz relacji z uczestnikami kursu/zajec [ 22
tworzenie testu potencjatu i efektu uczenia, wykorzystywanie wynikéw do ulepszenia kursu @ ox
budowanie pozytywnego wizerunku pracodawcy i wtasnego @ ox
zn. celdw i zastosowania ewaluacji oraz metod jej realizacji @ %
myslenie analityczne Qox
zn. dziatania narzedzi cyfrowych, programoéw informatycznych wspierajacych proces uczenia &, (] A
zn. zasad projektowania, planowania i form organizacyjnych zaje¢, w tym w formie zdalnej ] *x
proaktywne wychodzenie naprzeciw oczekiwaniom i potrzebom odbiorcy @ ox
projektowanie programoéw zaje¢, dobieranie lub tworzenie materiatéw dydaktycznych [ K% |
wspotpraca z innymi pracownikami przy wykonywaniu czynnosci administracyjnych i marketingowych @ ox
poszukiwanie i wprowadzanie do swojej praktyki nowych rozwigzan technologicznych [ R4 A
szybkie adaptowanie sie do zmian @ ox
uczenie sie, oduczanie i ponowne uczenie sie / uczenie sie na nowo [ ) oA
zn. dziatania nowych technologii, np. sztucznej inteligencji, technologii VR/AR [ K2 |
Pracodawcy:
@ waino$¢ v trudno pozyskacd na rynku pracy ‘ hot skill A znaczenie wzro$nie
Pracownicy:
@ samoocena kompetencje, ktére chcg rozwijac

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR — Il edycja 2023 (pracodawcy N = 175; pracownicy N = 101).
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METODYK DS. E-LEARNINGU - PODSUMOWANIE STANOWISKA

Projektuje i organizuje proces e-learningu, odpowiada za stworzenie ogdlnej koncepcji

programu, scenariuszy ustugi e-learningu, tj. tresci ksztatcenia i materiatéw na potrzeby

e-learningu, przeprowadza ewaluacje.

Metodyk ds. e-learningu to stanowisko, na ktére w ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych
badanie 7% pracodawcéw poszukiwato pracownikéw. Pracodawcy nie planujg zatrudniaé
na to stanowisko w perspektywie kolejnych 12 miesiecy od badania, a tylko 3% przewiduje

wzrost zatrudnienia w firmie na tym stanowisku w ciggu kolejnych 3 lat.

Metodycy, czesciej niz inni pracownicy, rozwijali swoje kompetencje w ciggu ostatnich
12 miesiecy (75%) i deklarowali takie plany w najblizszym roku (41%).W poréwnaniu

do reprezentantéow pozostatych kluczowych rél — czesciej uczestniczyli w szkoleniach

z zakresu wykorzystania microlearningu (46%) czy sztucznej inteligencji (42%), co wynika
ze specyfiki tej roli zawodowej. Ponadto najczesciej — obok coachéw indywidualnych —

wskazywali, ze ich praca wymaga ciggtego doksztatcania sie (74%).

W przypadku tego stanowiska pracodawcy beda w perspektywie 3 lat konkurowac

o pracownikow z kompetencjami zwigzanymi z znajomoscia projektowania user

experience design (UX), potrafigcych wykazac sie kreatywnoscig i Swiadomych trendéw

oraz poszukujgcych informacji nt. nowych, ulepszonych metod, technik, narzedzi pracy.
Przewidywane znaczenie tych kompetencji w ocenie pracodawcéw wzrosnie w perspektywie
kolejnych 3 lat (przy czym sledzenie trenddw juz teraz szybko zyskuje na znaczeniu).
Tymczasem pracownicy relatywnie nizej oceniajg swoje kompetencje w tym zakresie. Dotyczy
to zwtaszcza znajomosci zasad projektowania UX, ktérej poziom zostat oceniony najnizej

w profilu.
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METODYK DS. E-LEARNINGU — PERSPEKTYWA PRACODAWCOW

e Kompetencjami najwyzej cenionymi przez pracodawcow sg zaréwno \\_I
wykazywanie sie kreatywnoscig, umiejetnosci wspotpracy oraz komunikowania
sie z innymi, jak i umiejetnosci technologiczne/cyfrowe (szczegdlnie znajomosé
podstawowych funkcjonalnosci oprogramowania i innych narzedzi dedykowanych
do tworzenia ustugi e-learningu). Istotne sg takze te dotyczgce znajomosci zrédet
informacji, wiedzy, dobrych praktyk potrzebnych do zaprojektowania i realizacji procesu
e-learningu oraz kompetencje zwigzane ze znajomoscig norm, procedur (zwtaszcza —
przestrzeganie przepiséw prawa autorskiego i zasad etyki zawodowej).

e Kompetencja trudno dostepng w ocenie pracodawcow jest znajomos¢ dziatania
nowych technologii, np. sztucznej inteligencji, technologii VR/AR.

e Do kompetencji hot skills zalicza sie umiejetnos¢ projektowania scenariusza UR,
w tym: ¢wiczen do osadzenia na platformie e-learningowej, sledzenie trendéw oraz
znajomos¢ zasad i sposobéw wykorzystania TIK w celu wspomagania rozwoju.

¢ Do kompetencji wzrostowych w perspektywie 3 lat zalicza sie umiejetnos¢
wykazywania kreatywnosci, znajomo$¢ podstawowych zasad projektowania user
experience design (UX) oraz umiejetnos¢ sledzenia trenddéw i szukania informacji nt.
nowych metod narzedzi pracy. Przy czym znajomos¢ zasad projektowania UX oceniona

zostata najnizej w samoocenach pracownikéw, a przy tym byta kompetencja, ktéra

pracownicy chcieliby rozwijac.
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METODYK DS. E-LEAENINGU ||
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od pracownikéw na tym stanowisku doéwiadczenia)

METODYK DS. E-LEARNINGU — PERSPEKTYWA PRACOWNIKOW

Metodycy ds. e-learningu: »I

¢ najwyzej ocenili swdj poziom kompetencji w zakresie umiejetnosci identyfikacji

potrzeb rozwojowych i oczekiwan odbiorcow ustugi e-learningu oraz umiejetnos¢
projektowania koncepcji procesu e-learningu, a takze poziom kompetenc;ji
spotecznych (np. szybkie adaptowanie sie do zmian, wspotpracowanie i komunikowanie
sie z osobami zaangazowanymi w proces dostarczenia UR);

¢ najnizej ocenili znajomos¢ podstawowych zasad projektowania user experience
design (UX) oraz umiejetnosc¢ uczenia sie, oduczania i ponownego uczenia sie, a zatem
kompetencje o wzrostowym charakterze w perspektywie kolejnych 3 lat, w tym jedna
z kompetencji majgca kluczowe znaczenie jako nosnik zmian w branzy;

¢ chcieliby rozwija¢ kompetencje w zakresie projektowania UX, umiejetnosci
technologiczne/cyfrowe, zwtaszcza znajomos¢ dziatania nowych technologii,
np. sztucznej inteligencji, technologii VR/AR, ktérych poziom oceniajg obecnie u siebie
jako niski, a ktére w ocenie pracodawcéw sg trudno dostepne na rynku pracy; wskazuje
to na sporg swiadomos¢ potrzeb i kierunkdw rozwoju sektora w tej grupie pracownikéw;

e ponadto deklarujg cheé¢ doskonalenia kompetencji projektowania scenariusza UR,

w tym: ¢wiczen do osadzenia na platformie e-learningowej, ktéra stanowi hot skill.
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METODYK DS. E-LEARNINGU ||
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Wykres 34. Metodyk ds. e-learningu — bilans kompetencji

KOMPETENCIJE WAZNOSC/SAMOOCENA

3,0 3,5 4,0 4,5 5,0

.
(g
DY

wykazywanie kreatywnosci
identyfikacja potrzeb rozwojowych i oczekiwan odbiorcéw ustugi e-learningu
zn. podstawowych funkcjonalnosci oprogramowania i narzedzi do tworzenia ustugi e-learningu
przygotowanie materiatéw wspomagajacych osiggniecie celéw rozwoju
zn. jezyka obcego (angielski) w stopniu umozliwiajagcym pozyskiwanie nowej wiedzy i informacji
projektowanie interaktywnosci na ekranach, rozpisanie aktywnych i pasywnych elementéw
zn. zrédet informacji potrzebnych do zaprojektowania i realizacji procesu e-learningu
zn. w stopniu biegtym jezyka, w jakim pisana jest koncepcja i scenariusz ustugi e-learningu
poszukiwanie i wprowadzanie do swojej praktyki nowych rozwigzan technologicznych
myslenie analityczne
przestrzeganie zasad etyki zawodowej, stosowanie standardéw i dobrych praktyk
opracowanie fabuty, elementéw grywalizacji, dialogéw
wspotpracowanie i komunikowanie sie z osobami zaangazowanymi w proces dostarczenia UR
przestrzeganie przepiséw prawa autorskiego
wspotpraca z zespotem projektowym
zn. psychologicznych i spotecznych uwarunkowan procesu uczenia sie oraz motywacji
przeprowadzanie ewaluacji ustug i formutowanie rekomendacji do jej doskonalenia

projektowanie scenariusza UR, w tym: ¢wiczen do osadzenia na platformie e-learningowe;j &
projektowanie koncepcji procesu e-learningu
podchodzenie z otw. do nowych rozwigzan, metod wsparcia rozwoju oraz ich popularyzacji
zn. podstawowych zasad projektowania user experience design (UX)
szybkie adaptowanie sie do zmian

Sledzenie trenddéw i szukanie informacji nt. nowych, ulepszonych metod, technik, pracy &
rozwigzywanie problemoéw
uczenie sie, oduczanie i ponowne uczenie sie / uczenie sie¢ na nowo
analiza, synteza materiatéw zrédtowych pozyskiwanych od ekspertéw dziedzinowych

zn. zasad i sposobow wykorzystania Technologii Informacyjno-Komunikacyjnych &

o9,0,39§0Q000000600‘0033360

zn. dziatania nowych technologii, np. sztucznej inteligencji, technologii VR/AR

Pracodawcy:

@ waino$¢ vk trudno pozyskaé na rynku pracy & hot skill A znaczenie wzroénie
Pracownicy:

4 samoocena kompetencje, ktére chca rozwijac

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR — Il edycja 2023 (pracodawcy N = 148; pracownicy N = 92).
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DEVELOPER TRESCI E-LEARNING — PODSUMOWANIE STANOWISKA

Odpowiedzialny za opracowanie w specjalistycznych narzedzi do tworzenia tresci

multimedialnych ustugi e-learningu; obstuguje specjalistyczne narzedzia i programy

— zazwyczaj posiada kompetencje informatyczno-programistyczne i/lub wspétpracuje

z programistami i informatykami

W pordéwnaniu z rokiem 2021 pracodawcy duzo czesciej zainteresowani byli rekrutacja

na stanowisko developera tresci e-learning (10% w biezacej edycji wobec 3% w poprzedniej).
Sugeruje to rosngce znaczenie tej roli zawodowej w procesie realizacji UR. Mimo

ze pracodawcy nie planujg zatrudnia¢ kolejnych pracownikéw na tym stanowisku w ciggu
kolejnych 12 miesiecy od badania (rekrutacje planuje tylko 1% firm), to przewiduja,

ze zatrudnienie pracownikow w tej roli wzrosnie w perspektywie kolejnych 3 lat (9% i trzecia
lokata ex aequo z coachem i koordynatorem ds. organizacji UR, jezeli chodzi o przewidywane
zatrudnienie na kluczowych stanowiskach)s.

Pracownicy na tym stanowisku czesciej niz pozostali rozwijali kompetencje w ciggu

12 miesiecy poprzedzajgcych badanie (63%). Zaznaczy¢ takze nalezy, ze — obok metodyka
ds. e-learningu — uczestniczyli oni najczesciej w szkoleniach z zakresu nowoczesnych

form realizacji UR w obszarze wykorzystania microlearningu (44%), wirtualnej i mieszanej
rzeczywistosci (54%), sztucznej inteligencji (48%), gier edukacyjnych (56%), a zwtaszcza
symulacji online i/lub videolearningu (63%). Pracownicy w tej roli, podobnie jak metodycy,
przyznaja, ze aby radzi¢ sobie z obowigzkami zawodowymi, potrzebujg dodatkowych szkolen
(22%). Czesciej tez w poréwnaniu do innych kluczowych stanowisk planujg aktywnos¢
rozwojowg W przysztosci (39%), wskazujac, ze ich praca wymaga ciggtego doksztatcania sie
(71%).

Ryzyko niedoboru kompetencji w przypadku tej roli zawodowej wystepuje w odniesieniu
do umiejetnosci uczenia sie, oduczania i ponownego uczenia, ktéra jest kompetencja
hot skill, o charakterze wzrostowym w perspektywie kolejnych 3 lat i ktéra obecnie jest
trudno dostepna. Tymczasem pracownicy nie planujg jej u siebie rozwija¢, kierujac sie

prawdopodobnie relatywnie wysokg aktualnie oceng jej poziomu.
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DEVELOPER TRESCI E-LEARNING — PERSPEKTYWA PRACODAWCOW

e Kompetencjami najwyzej cenionymi przez pracodawcow sg kompetencje \\-(%)
z zakresu postugiwania sie jezykiem obcym w celu zdobycia nowej wiedzy
i informacji, a takze kompetencje technologiczne (znajomos$¢ zasad projektowania
user experience design oraz stosowania zasad dostepnosci) i spoteczne (umiejetnosc
wykazywania kreatywnosci, szybkie adaptowanie sie do zmian).

o Kompetencjami trudno dostepnymi sg: szybkie adaptowanie sie do zmian,
przestrzeganie prawa autorskiego oraz umiejetnos¢ uczenia sie, oduczania
i ponownego uczenia.

e Do kompetencji hot skills zalicza sie trudno dostepng umiejetnos¢ uczenia sie,
oduczania i ponownego uczenia, a takze umiejetnosci informatyczne, w tym:
programowania fabuty, elementéw grywalizacji, dialogédw, umiejetnosé na poziomie
zaawansowanym postugiwania sie aplikacjami do obrébki grafik, wideo i audio,
znajomosc narzedzi i technologii e-learningu, umiejetno$¢ programowania ekranéw
oraz interakcji w narzedziu do tworzenia szkolen e-learningowych. Kompetencjami hot
skills s tez kompetencje spoteczne z zakresu wspotpracy z zespotem projektowym,
$ledzenia trenddw i rozwigzywania problemow.

e Dominujaca wiekszos¢ kompetencji w profilu to kompetencje wzrostowe
w perspektywie 3 lat, co wskazuje, ze developer tresci e-learning stanowi swoiste
stanowisko przysztosci.

e Zagrozona niedoborem jest przede wszystkim umiejetnos¢ uczenia sie, oduczania
i ponownego uczenia, ktéra jest kompetencja hot skill, o charakterze wzrostowym

w perspektywie kolejnych 3 la, o obecnie trudnej dostepnosci.
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DEVELOPER TRESCI E-LEARNING

- 10% .........................................................
2 pracodawcow poszukiwato
: @\ pracownikéw na to stanowisko
o0 w ciggu ostatnich 12 miesiecy
QY creeeeeeeen e,

9 pracodawcéw planuje zatrudnié

D oe
pracownikéw na to stanowisko
: w ciggu najblizszych 12 miesiecy

B ® pracodawcow oczekuje
Ee wyksztatcenia wyzszego
od pracownikow na tym stanowisku

pracodawcow miato problemy
ze znalezieniem pracownikéw
na to stanowisko w ciggu
ostatnich 12 miesiecy

pracodawcéw uwaza, ze zatrudnienie
na tym stanowisku wzros$nie w ciggu
najblizszych 3 lat

pracodawcéw wymaga
doswiadczenia w pracy na tym
stanowisku ($Srednio min. 3 lata
doswiadczenia)
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DEVELOPER TRESCI E-LEARNING — PERSPEKTYWA PRACOWNIKOW

Developerzy tresci e-learning: @]

¢ najwyzej ocenili swdj poziom kompetencji technologicznych, zwtaszcza w zakresie
znajomosci podstawowych zasad dziatania platform e-learningowych, webinarowych
i do spotkan online lub komercyjnych, umiejetno$¢ programowania ekranéw oraz
interakcji w narzedziu do tworzenia szkolen e-learningowych, a takze kompetenc;ji
spotecznych (np. szybkie adaptowanie sie do zmian);

¢ najnizej ocenili umiejesstnos$¢ biegtego postugiwania sie narzedziami do tworzenia
tresci: programami authoringowymi, a zatem kompetencje o charakterze wzrostowym
w perspektywie kolejnych 3 lat;

¢ chcieliby rozwija¢ gtéownie znajomos¢ jezykow i stylow programowania JavaScript,
HTML5, CSS3, Kotlin, PHP (Symfony), znajomos¢ jezyka obcego, umiejetnosc
programowania fabuty, elementéw grywalizacji, dialogow, chca takze rozwijac sie
w zakresie umiejetnosci wspotpracy z zespotem projektowym, umiejetnos¢ biegtego
postugiwania sie narzedziami do tworzenia tresci: programami authoringowymi;
przy czym wszystkie kompetencje, ktére chca rozwijac¢, to kompetencje wzrostowe
w perspektywie 3 lat, natomiast umiejetnos¢ programowania fabuty czy wspétpracy
z zespotem projektowym to hot skills;

e chca sie rozwija¢ jedynie w 5 na 21 kompetencji wzrostowych w perspektywie
najblizszych 3 lat, co moze stanowic problem w zakresie zwiekszenia tempa

technologicznego rozwoju sektora.
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= swoje zadania p il 'l ostatnich 12 miesiecy
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: & pracownikéw na tym stanowisku ~ pracownikdw na tym stanowisku :
: & ~. deklaruje, ze ich praca wymaga : L zamierza rozwijac swoje umiejetnosci
: " ciggtego doksztatcania sie I - w ciggu najblizszych 12 miesiecy
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f~w .y . Do pracownikéw na tym stanowisku
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Wykres 35. Developer tresci e-learning — bilans kompetencji

KOMPETENCIJE WAZNOSC/SAMOOCENA

3,0 3,5 4,0 4,5 5,0

zn. jezyka (angielskiego) w stopniu umozliwiajgcym pozyskiwanie nowej wiedzy i informacji * @x
zn. zasad projektowania user experience design oraz stosowania zasad dostepnosci 2 3
programowanie fabuty, elementéw grywalizacji, dialogéw 4 = D
wykazywanie kreatywnosci L
szybkie adaptowanie sie do zmian *oX
postugiwanie sie aplikacjami do obrébki grafik, wideo i audio na poziomie zaawansowanym 4 X |
biegte postugiwanie sie narzedziami do tworzenia tresci: programami authoringowymi * @O
zn. zatozen metodyki e-learningu, zasad tworzenia koncepcji i scenariusza ustugi e-learningu ©x
zn. zasad dziatania platform e-learningowych, webinarowych i do spotkan online/komercyjnych @ox
uczenie sie, oduczanie i ponowne uczenie sie / uczenie sie na nowo & oA
zn. narzedzi e-learningu, authoringowych oraz do montazu i obrébki grafiki, wideo i audio 4 o
rozwigzywanie probleméw = & o
przestrzeganie zasad etyki zawodowej, stosowanie standardéw i dobrych praktyk @
zn. psychologicznych i spotecznych uwarunkowan procesu uczenia sie .
programowanie ekrandw oraz interakcji w narzedziu do tworzenia szkolen e-learningowych 4 @ ox
myslenie analityczne +@ 7
zn. jezykdw i styldw programowania JavaScript, HTML5, CSS3, Kotlin, PHP (Symfony) @7
przestrzeganie przepiséw prawa autorskiego * ox
podchodzenie do nowych rozwigzan, programdw i narzedzi programowania z otwartoscia [ R4
$ledzenie trendéw i szukanie informacji nt. nowych, ulepszonych metod, narzedzi pracy & o o
zn. zasad i metod wykorzystania Technologii Informacyjno-Komunikacyjnych ©
wspdtpraca z zespotem projektowym | @ ( * 5]
projektowanie interfejsu uzytkownika przy zastosowaniu zasady ergonomii i user experience design @
Pracodawcy:
@ waino$¢ v trudno pozyskac na rynku pracy & hotskill A znaczenie wzroénie
Pracownicy:
4@ samoocena kompetencje, ktére chcg rozwijac¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR — Il edycja 2023 (pracodawcy N = 158; pracownicy N = 54).
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KOORDYNATOR DS. ORGANIZACIJI UR-PODSUMOWANIE STANOWISKA

Odpowiada za planowanie i organizacje UR. Posredniczy w kontakcie klienta z realizatorami UR,

koordynuje i dba o wtasciwg komunikacje zespotu projektowego. Przeprowadza analize potrzeb

rozwojowych i przekazuje z niej wnioski realizatorom ustugi. Dokonuje ewaluacji UR.

Zapotrzebowanie na koordynatoréw spadto w poréwnaniu z rokiem 2021 z 12% do 9%,
przy czym pracodawcy, ktérzy rekrutowali na to stanowisko, wskazywali na trudnosci

ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw. Stanowisko znalazto sie w pierwszej tréjce
pod wzgledem trudnosci zatrudnienia (9%). Jest to takze jedno ze stanowisk, na ktérym
pracodawcy nie przewidujg rekrutacji w ciggu kolejnych 12 miesiecy od badania (97%),
a w ciggu najblizszych 3 lat jedynie 3% z nich przewiduje wzrost zatrudnienia na tym
stanowisku.

Koordynatorzy ds. organizacji UR najrzadziej — obok instruktorow nauki jazdy — rozwijali
swoje kompetencje w poprzednim roku (55%) oraz przyznawali, ze ich praca wymaga ciggtego
doksztatcania sie (62%).

Istnieje ryzyko pojawienia sie niedoboréw kompetencji w zakresie znajomosci

oczekiwan, potrzeb i otoczenia zewnetrznego odbiorcy UR oraz umiejetnosci planowania

i koordynowania pracy wtasnej oraz zespotu. Poziom tych kompetencji pracownicy

ocenili u siebie najnizej, a pracodawcy uznali, ze zapotrzebowanie na nie bedzie rosto

w perspektywie 3 lat. Pracodawcy mogg takze w przysztosci konkurowac o pracownikéw
kreatywnych, szybko adaptujgcych sie do zmian, posiadajgcych umiejetnosci planowania
organizacji UR w srodowisku cyfrowym i stacjonarnym oraz ewaluacji ustug i formutowania
rekomendacji do jej doskonalenia, a wiec $cisle zwigzanych z kluczowymi trendami, jak
cyfryzacja, digitalizacja i profesjonalizacja sektora. Sg to bowiem umiejetnosci o wzrostowym

charakterze w perspektywie kolejnych 3 lat, ktérych pracownicy nie planujg rozwijac.



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

148

KOORDYNATOR DS. ORGANIZACJI UR — PERSPEKTYWA PRACODAWCOW

(2
——
e Kompetencjami najwyzej cenionymi przez pracodawcéw sg kompetencje \ie (=)

spoteczne (bycie zmotywowanym i nieustepliwym w sytuacjach trudnych/awaryjnych
przejmowanie inicjatywy w dziataniu zgodnie z przyjetymi procedurami) oraz znajomos¢
na poziomie podstawowym zakresu zagadnien stanowigcych przedmiot realizowanych
UR, ktdra stanowi jednoczesnie jedyng kompetencje o dynamicznie rosngcym znaczeniu
— hot skill, a takze umiejetnosci w obszarze ewaluacji, weryfikacji efektow.

¢ Nie zidentyfikowano kompetencji trudno dostepnych na rynku pracy.

e Do kompetencji wzrostowych w perspektywie 3 lat zalicza sie znajomosci oczekiwan,
potrzeb i otoczenia zewnetrznego odbiorcy UR, umiejetnosci planowania
i koordynowania pracy wiasnej oraz zespotu z uwzglednieniem harmonogramu
i budzetu UR, szybkie adaptowanie sie do zmian, umiejetno$¢ planowania organizacji
UR pod katem logistycznym realizowanych w srodowisku zaré6wno cyfrowym, jak
i stacjonarnym, wykazywanie kreatywnosci czy umiejetnos¢ przeprowadzania
ewaluacji ustug i formutowania rekomendacji do jej doskonalenia. Spodziewany
wzrost znaczenia tych grup kompetencji wynika zaréwno z cyfryzacji i digitalizacji

obserwowanej w sektorze, jak i z profesjonalizacji ustug.

KOORDYNATOR DS. ORGANIZAC)I UR £

. . : - racodawcow miato problem

: pracodawcéw poszukiwato 8858 ° e problemy

: iké isk Dl . ~ zeznalezieniem pracownikéw

P\ pracownikéw na to stanowisko e g L
-3

. . . na to stanowisko w ci
w ciggu ostatnich 12 miesiecy e ostatnich 1;VImies\?;c;(agu

4 % pracodawcéw planuje zatrudnié pracodawcow uwaza, ze zatrudnienie

_ﬁ pracownikéw na to stanowisko Illlli na tym stanowisku wzrosnie w ciggu

w ciggu najblizszych 12 miesiecy najblizszych 3 lat
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doswiadczenia)



Rozdziat 4. Bilans kompetenc;ji

149

KOORDYNATOR DS. ORGANIZACJI UR — PERSPEKTYWA PRACOWNIKOW

Koordynatorzy ds. organizacji UR: Qe (=]
¢ najwyzej ocenili swdj poziom kompetencji z zakresu ewaluacji, weryfikacji ustugi

oraz dbanie o utrzymanie wysokiej jako$¢ ustug i zadowolenie wszystkich odbiorcow,
przestrzeganie praw dotyczgcych poufnosci danych, praw autorskich oraz licencji
i znajomos¢ zakresu zagadnien stanowigcych przedmiot realizowanych UR, ktdra
stanowi jedyna skompetencje hot skill w przypadku tej roli zawodowej;

¢ stosunkowo nisko ocenili umiejetnos$¢ sledzenia trendéw i szukania informacji nt.
nowych, ulepszonych metod, technik, narzedzi pracy;

¢ najnizej ocenili znajomos¢ sposobow digitalizacji i projektowania tresci utatwiajacych
odbior przekazu i umiejetnos¢ uczenia sie, oduczania i ponownego uczenia sie,
czyli kompetencje zwigzane z wptywem zmian technologicznych na branze oraz
z upowszechniania nowych koncepcji i form wspierania rozwoju; co ciekawe, nie
sg to kompetencje, ktére chcieliby rozwijac.

¢ chcieliby rozwija¢ umiejetnos¢ planowania i koordynowania pracy wtasnej oraz
zespotu z uwzglednieniem harmonogramu i budzetu UR, ktora jest kompetencjg

wzrostowqg w perspektywie 3 lat.
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pracownikéw na tym stanowisku
zazwyczaj wykonuje zadania,
ktore odpowiadajg poziomowi
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pracownikow na tym stanowisku
czasem zauwaza, ze brakuje im
umiejetnosci, by dobrze wykona¢
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= deklaruje, ze ich praca wymaga
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pracownikow na tym stanowisku
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potrzebuje dodatkowych szkolen,
aby lepiej radzi¢ sobie ze swoimi
obowigzkami
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w ciggu najblizszych 12 miesiecy

pracownikow na tym stanowisku
posiada ponad 10-letnie
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Wykres 36. Koordynator ds. organizacji ustugi rozwojowej — bilans kompetencji

KOMPETENCJE WAZNOSC/SAMOOCENA
4,5 5,0

3,0 3,5 4,0

bycie zmotywowanym i nieustepliwym w sytuacjach trudnych/awaryjnych [ &
zn. na poziomie podstawowym zakresu zagadnien stanowigcych przedmiot realizowanych UR ‘ ®
przeprowadzanie diagnozy potrzeb rozwojowych przy wykorzystaniu adekwatnych narzedzi (| 22
zn. specyfiki oferowanych ustug rozwojowych G
przeprowadzanie ewaluacji ustug i formutowanie rekomendacji do jej doskonalenia Oox
wspottworzenie ofert ustug na podstawie wynikdw diagnozy potrzeb rozwojowych [ 2
dokumentowanie realizacji ustugi do jej rozliczenia i celéw promocyjno-marketingowych [ 23
planowanie/koordynowanie pracy wtasnej i zespotu przy uwzglednieniu harmonogramu i budzetu @
konstruowanie jasnych, precyzyjnych komunikatéw Q@
zn. prawa dotyczacego tajemnicy firmy, ochrony danych osobowych oraz prawa autorskiego (IR 2
pozyskiwanie podwykonawcdw ustugi (np. dostawcy oprogramowania, grafika) [ JRJ
zn. programéw do podstawowej obrébki graficznej tresci i wizualizacji danych [ IR 4
zn. oczekiwan, potrzeb i otoczenia zewnetrznego odbiorcy ustug rozwojowych @7
myslenie analityczne @ o
formutowanie wnioskdw zebranych na etapie diagnozy potrzeb i ich przekazywania [ B2
zn. dziatania nowych technologii, np. sztucznej inteligencji, technologii VR/AR . &
wykazywanie kreatywnosci @ ox
planowanie/koordynowanie procesu rekrutacji odbiorcéw UR i nowych cztonkéw zespotu @ o
zachowywanie spokoju, bycie opanowanym w sytuacjach nagtych/niestandardowych @ ox
digitalizowanie, redagowanie, opracowywanie tresci pod wzgledem wizualnym o *x
planowanie UR zaréwno realizowanych w Srodowisku cyfrowym, jak i stacjonarnym (] oA
postepowanie zgodnie z zasadami etyki biznesowe;j @ o
zn. na poziomie podstawowym zasad redakcji tresci oraz korekty jezykowej i technicznej ([ ] L 2.
dbanie o utrzymanie wysokiej jakos¢ ustug i o zadowolenie wszystkich odbiorcéw @ o
$ledzenie trenddw i szukanie informacji nt. nowych, ulepszonych metod, narzedzi pracy @ o
zn. indywidualnych styléw i metod pracy pozostatych cztonkéw zespotu @ o
efektywna wspétpraca z innymi cztonkami zespotu @ o
zn. narzedzi i technik projektowania ustugi rozwojowej Qo o
przestrzeganie praw dotyczacych poufnosci danych, praw autorskich oraz licencji [ ] *
uczenie sie, oduczanie i ponowne uczenie sie / uczenie sie na nowo [ XS
zn. celéw i zastosowania ewaluacji oraz metod jej realizacji ([ ] ¢
szybkie adaptowanie sie do zmian [ ] oA
zn. sposobdw digitalizacji i projektowania tresci utatwiajacych odbidr przekazu [ X J
Pracodawcy:
@ waino$¢ v trudno pozyskac na rynku pracy ‘ hot skill A znaczenie wzro$nie
Pracownicy:
4 samoocena kompetencje, ktére chcg rozwijac¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR — Il edycja 2023 (pracodawcy N = 189; pracownicy N = 131).
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SPECJALISTA DS. SPRZEDAZY | MARKETINGU - PODSUMOWANIE
STANOWISKA

Pozyskuje nowych klientéw, informuje nowych i obecnych klientéw o prowadzonych

dziataniach rozwojowych, identyfikuje ich cele i potrzeby oraz buduje z nimi relacje.
Wspottworzy spersonalizowane oferty sprzedazowe, rozwigzuje problemy z organizacja

UR i procesem jej sprzedazy, administruje dokumentacjg firmy, dba o obstuge klienta

i/lub wizerunek firmy w sieci.

Specjalista ds. sprzedazy i marketingu to stanowisko, na ktére najrzadziej rekrutowano
pracownikéw w ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych badania (1%), przy czym w poréwnaniu
do 2021 r. odsetek ten obnizyt sie 0 4 p.p. Pracodawcy nie przewidujg rekrutacji specjalistow
ds. sprzedazy w ciggu kolejnych 12 miesiecy od badania (97%) i najrzadziej — obok
zatrudnienia metodykow ds. e-learningu — przewidujg wzrost zatrudnienia w perspektywie
najblizszych 3 lat (7%).

63% specjalistéw ds. sprzedazy i marketingu rozwijato w ciggu 12 miesiecy poprzedzajacych
badanie swoje kompetencje. Jest to jedno z 4 stanowisk, na ktérym odnotowano relatywnie
mniejszy odsetek pracownikdéw wskazujgcych, ze ich praca wymaga ciggtego doksztatcania
sie (64%). Specjalisci ds. sprzedazy i marketingu relatywnie czesto rozwijali umiejetnosci

zwigzane z wykorzystaniem social medidw w marketingu i komunikacji z klientem (47%).

W przypadku tego stanowiska spodziewac sie mozna niedoboréw kompetencji w zakresie
diagnozowania potrzeb rozwojowych i odzwierciedlania ich w ofercie kierowanej handlowej,
a takze w zakresie umiejetnosci spotecznych i technologicznych. Kompetencje te pracodawcy
uznali za hot skills oraz podkreslali ich wzrostowy charakter w perspektywie najblizszych 3 lat.

Pracownicy nie planujg ich jednak rozwijac.

Szczegdlnie zauwazalne jest ryzyko dot. kompetencji zwigzanych z rozwojem technologicznym
(technologie VR/AR), ktérych poziom w samoocenie pracownikow jest jednym z najnizszych
w profilu, co z kolei w pofagczeniu z relatywnie niskim poziomem wskaznika aktywnosci
rozwojowe;j i brakiem checi ksztatcenia sie w tym zakresie w przysztosci wptywaé moze

negatywnie na rozwdj branzy.
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coe

e Kompetencjami najwyzej cenionymi przez pracodawcow s3: kompetencje \/\/‘
zwigzane z zarzgdzaniem UR, tj. umiejetnos¢ aktualizowania i wykorzystywania
danych gromadzonych w bazach klientéw, a takze znajomos¢ specyfiki oferowanych
UR czy umiejetnos¢ prowadzenia dziatan w social mediach zgodnie z zasadami
budowania profesjonalnego wizerunku. Ostatnia kompetencja wspétgra
z upowszechnieniem w branzy zdalnych metod promocji i rosngcym znaczeniem social
mediéw w budowaniu relacji z klientami.

¢ Nie zidentyfikowano kompetencji, ktére trudno pozyskac na rynku pracy.

e Do kompetencji hot skills zaliczane s3 umiejetnos¢ diagnozowania potrzeb
rozwojowych i odzwierciedlania ich w argumentacji handlowej oraz ofercie
kierowanej do klienta, umiejetnos¢ aktywnego stuchania, konstruowania jasnych,
precyzyjnych i perswazyjnych komunikatéw opartych na realnych potrzebach
klientéw z uzyciem jezyka korzysci i celow, znajomos¢ dziatania nowych technologii,
np. sztucznej inteligencji, technologii VR/AR (rzeczywistos¢ wirtualna/mieszana).

S3 to jednoczesnie kompetencje wzrostowe w perspektywie 3 lat.

e Kompetencje wzrostowe w perspektywie 3 lat — poza wymienionymi wyzej — to:
znajomosc¢ trendéw marketingowych oraz zasad prowadzenia dziatan promocyjnych
w mediach tradycyjnych i internetowych, umiejetnos¢ diagnozowania potrzeb
rozwojowych i odzwierciedlania ich ofercie handlowej, umiejetnos¢ wspottworzenia
ofert ustug na podstawie wynikdéw diagnozy potrzeb, umiejetnos¢ tworzenia tresci
edukacyjnych i reklamowych oraz prowadzenia dziata promocyjnych na stronie
internetowej firmy / fanpage’u / blogu, szybkie adaptowanie sie do zmian. Spodziewany
wzrost znaczenia tych grup kompetencji wynika zaréwno z cyfryzacji i digitalizacji

obserwowanej w sektorze, jak i z profesjonalizacji ustug.
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SPECJALISTA DS. SPRZEDAZY | MARKETINGU W
. 1% ......................................................... . 1% .........................................................
@ pracodawcow poszukiwato : : 222 pracodawcéw miato problemy
(@) oo . - g : ze znalezieniem pracownikéw
AN pracownikéw na to stanowisko - g . .
o w ciggu ostatnich 12 miesiec Y @ natostanowisko w ciagu
JA a8 &cy P -S5-3 ostatnich 12 miesiecy
17T T £ 7T L TT T P T

® pracodawcéw planuje zatrudnié pracodawcow uwaza, ze zatrudnienie

najblizszych 3 lat

w ciggu najblizszych 12 miesiecy

C e P -
: _H pracownikéw na to stanowisko : : IIIIIi na tym stanowisku wzrosnie w ciggu

, . racodawcow wymaga
pracodawcéw oczekuje P ymag

- . . é : - [ doswiadczenia w pracy na tym
=’ wyksztatcenia wyzszego Y & pracy na ty

o . stanowisku ($rednio min. 2 lata
od pracownikéw na tym stanowisku . .
doswiadczenia)

SPECJALISTA DS. SPRZEDAZY | MARKETINGU — PERSPEKTYWA

PRACOWNIKOW

Specjalisci ds. sprzedazy i marketingu: W

¢ najwyzej ocenili swéj poziom kompetencji zwigzanych z kontaktem oraz
komunikacja z klientem, a takze kompetencji zwigzanych z zarzgdzaniem ustugami,
w tym technik i narzedzi sprzedazy. Wysoko ocenili takze otwarto$é na zmiane
sposobu dziatania;

¢ najnizej ocenili umiejetnosci cyfrowe, tj. znajomos¢ dziatania nowych technologii
(np. sztucznej inteligencji), sposobow digitalizacji i projektowania tresci, a takze
umiejetnosc¢ uczenia sie, oduczania i ponownego uczenia sie, czyli kompetencje
zwigzane z wptywem zmian technologicznych na branze oraz z upowszechnianiem
nowych koncepcji i form wspierania rozwoju;

¢ chcieliby rozwija¢ znajomos¢ sposobdw digitalizacji i projektowania tresci, znajomos¢
oczekiwan, potrzeb i otoczenia zewnetrznego klienta, miejetnos¢ tworzenia tresci
edukacyjnych i reklamowych oraz prowadzenia dziatan promocyjnych; co ciekawe,
tylko ta ostatnia kompetencja ma charakter wzrostowy w perspektywie 3 lat;

e zwraca uwage niedobdr w zakresie umiejetnosci uczenia sie, oduczania i ponownego uczenia
sie — kompetencja ta moze by¢ nosnikiem zmiany w branzy, poniewaz wigze sie z nowym

podejsciem do realizacji UR; tymczasem jej poziom jest jednym z najnizszych w profilu.
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Wykres 37. Specjalista ds. sprzedazy i marketingu — bilans kompetencji
KOMPETENCIE WAZNOSC/SAMOOCENA
3,0 3,5 4,0 4,5 5,0

aktualizowanie i wykorzystywanie danych gromadzonych w bazach klientow
zn. specyfiki oferowanych ustug rozwojowych

prowadzenie dziatart w SM zgodnie z zasadami budowania profesjonalnego wizerunku
bycie otwartym na zmiane sposobu dziatania

,,’,QI

proaktywne wychodzenie naprzeciw oczekiwaniom i potrzebom klienta

zn. trendéw marketingowych i zasad prowadzenia promocji w mediach [ 5]
bycie zmotywowanym do osiggania celéw i niepoddawanie sie w przypadku problemoéw [ 25|
zn. standarddw obstugi klienta obowigzujacych w organizacji [ 24
myslenie analityczne [ R
wykazywanie kreatywnosci [ 24
priorytetyzowanie celéw biznesowych firmy przy uwzglednieniu potrzeb klienta @
przekazywanie klientom informacji o nowosciach w ofercie @ of
diagnozowanie potrzeb rozwojowych i odzwierciedlanie ich w ofercie & @ ox
zn. modelu biznesowego organizacji, ktorg reprezentuje @
kierowanie sie zasadami etyki zawodowej i poszanowaniem konkurencji @ o
aktywne stuchanie, konstruowanie jasnych, precyzyjnych i perswazyjnych komunikatéw & @ ox
informowanie klienta o celu, przebiegu i o potencjalnych efektach przeprowadzenia UR @ o
wspottworzenie ofert ustug na podstawie wynikdw diagnozy potrzeb @ ox
tworzenie tresci edukacyjnych i reklamowych oraz prowadzenie dziatarh promocyjnych @ ox
szybkie adaptowanie sie do zmian @ ox
zn. sposobow digitalizacji i projektowania tresci utatwiajacych odbidr przekazu @
zn. poznawczych, emocjonalnych i spotecznych uwarunkowan uczenia sie oséb dorostych [ B2
wspotpraca z osobami zaangazowanymi w proces projektowania i dostarczenia UR @ on
zn. procedur w organizacji zw. z tworzeniem, gromadzeniem i kategoryzowaniem dokumentéw @ o
zn. oczekiwan, potrzeb i otoczenia zewnetrznego klienta Qo
$ledzenie trenddw i szukanie informacji nt. nowych, ulepszonych metod, narzedzi pracy @ o
zn. aktdw prawnych i procedur dotyczacych prowadzenia dziatart handlowych o *x
zn. technik i narzedzi sprzedazy @ o
zn. zasad sporzadzania dokumentacji sprzedazowej, w tym tworzenia umdw sprzedazowych @ o
tworzenie trwatych relacji biznesowych z klientami [ ] o
zn. dziatania nowych technologii, np. sztucznej inteligencji, technologii VR/AR & @x
zn. jezyka obcego w stopniu umozliwiajagcym pozyskanie wiedzy i swobodng komunikacje @ o
uczenie sie, oduczanie i ponowne uczenie sie / uczenie sie na nowo ([ ] *
Pracodawcy:
@ waino$¢  J trudno pozyskac na rynku pracy & hotskill A znaczenie wzroénie
Pracownicy:
@ samoocena kompetencje, ktére chca rozwijac

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il UR — Il edycja 2023 (pracodawcy N = 166; pracownicy N = 76).
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4.3. Podsumowanie bilansu kompetenc;ji

Analizujgc wyniki bilansu kompetencji, stwierdzi¢ mozna, ze zidentyfikowane w badaniu

trendy znajdujg odzwierciedlenie w kompetencjach, ktérych znaczenie obecnie szybko

wzrasta i jeszcze wzrosnie w perspektywie kolejnych 3 lat. Z punktu widzenia analizy zaréwno

hot skills, jak i kompetencji wzrostowych w perspektywie kolejnych 3 lat, najbardziej

wptywajgcymi na branze wydajg sie trendy:

e technologiczne zwigzane z cyfryzacjq i digitalizacjg branzy poprzez wykorzystanie sztuczne;j
inteligencji, uczenia maszynowego i technologii VR/AR,

e zwigzane z profesjonalizacjg sektora, czyli wzrost znaczenia ewaluacji i walidacji efektéw
uczenia sie oraz certyfikacji UR,

e zwigzane upowszechnieniem nowych koncepcji i form wspierania rozwoju, rowniez

nowego srodowiska uczenia sie.

Kompetencje trudno dostepne i ryzyko niedoboréw

Najwiecej kompetencji trudno dostepnych zidentyfikowano w przypadku treneréw

i developerow tresci e-learning. W odniesieniu do treneréw nalezaty do nich kompetencje
zwigzane z proaktywnoscig, umiejetnoscig aktywnego poszukiwania i wprowadzania

do swojej praktyki nowych rozwigzan technologicznych, umiejetnoscig przeprowadzania
walidacji efektdw uczenia sie oraz umiejetnoscig uczenia sie, oduczania i ponownego
uczenia sie. Natomiast w przypadku developeréw tresci e-learning obok umiejetnosci
uczenia sie, oduczania i ponownego uczenia sie wskazywano takze szybkie adaptowanie

sie do zmian i przestrzeganie przepisow prawa autorskiego. Nie tylko w przypadku tych
dwdch stanowisk kompetencjg wskazywang jako trudno dostepna byto uczenie sie,
oduczanie i ponowne uczenie sie. Trudnosci z jej pozyskaniem majg rowniez pracodawcy
zatrudniajgcy instruktorow. W przypadku instruktoréw jest to jedna z kompetencji
wzrostowych w perspektywie 3 lat, ktdra obecnie szybko zyskuje na znaczeniu (hot skills).
Tymczasem instruktor to jedyne stanowisko, gdzie nie wystgpity kompetencje, w jakich
pracownicy chcieliby sie ksztatci¢ w przysztosci. Dodac trzeba, ze pracownicy w ramach tej
roli zajeli jedno z ostatnich miejsc pod wzgledem aktywnosci rozwojowej przez uczestnictwo
w formach rozwoju lub doskonalenia kompetencji w ciggu 12 miesiecy poprzedzajacych
badanie (60%). Brak aktywnosci rozwojowe]j pracownikdw w obszarze doskonalenia
umiejetnosci uczenia sie, oduczania i ponownego uczenia sie wptyngé moze na niedobér kadr

w przysztosci, poniewaz kompetencja ta stanowi podstawe zmian w sektorze, umozliwiajac
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lepszg adaptacje do nowego modelu dostarczania UR opartego na zmianie paradygmatu

nauczania.

Ryzyko niedoboroéw, jakie manifestuje sie przez trudnosci w pozyskaniu kompetenciji

o wzrostowym charakterze i/badz szybko zyskujacych na znaczeniu nie dotyczy jedynie
instruktora. Ze zblizong sytuacjag mamy do czynienia takze w przypadku trenera — jezeli chodzi
o umiejetnos$¢ przeprowadzania walidacji efektéw uczenia sie, coacha indywidualnego, biorac
pod uwage umiejetnosci rozwijania $wiadomosci klienta i inspirowania go do rozpoznania
swojego potencjatu czy developera tresci e-learning w przypadku umiejetnosci uczenia sie,
oduczania i ponownego uczenia sie. Na kazdym z tych stanowisk wskazane kompetencje

to nie tylko kompetencje trudno dostepne, lecz takze kompetencje aktualnie szybko
zyskujgce na znaczeniu i wzrostowe w perspektywie 3 lat, ktorych pracownicy (nie liczac

coacha indywidualnego) nie planujg rozwija¢ w przysztosci.

Zauwaza sie, ze w przypadku czterech stanowisk wszystkie kompetencje sg relatywnie
fatwiej dostepne. Dotyczy to instruktora nauki jazdy, lektora, koordynatora ds. organizacji
UR oraz specjalisty ds. sprzedazy i marketingu.

O ile stosunkowo niewielu pracodawcéw rekrutowato w ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych
badanie na stanowiska specjalisty ds. sprzedazy i marketingu (1%), instruktora nauki

jazdy (4%) i koordynatora ds. organizacji UR (9%), o tyle pracownikdéw na stanowisko
lektora poszukiwano najczesciej (39%). Co ciekawe, pomimo tego, ze nie zidentyfikowano
zadnej kompetencji trudno dostepnej na stanowisku lektora, byto to stanowisko,

na ktére najtrudniej byto zrekrutowac pracownikéw (34%). Przyczyng takiej sytuacji byto
najprawdopodobniej mate zainteresowanie ofertg pracy, stanowigce zrédto trudnosci

z rekrutacjg, na ktére wskazato 57% pracodawcédw zatrudniajgcych lektoréw.

158
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Potrzeba rozwoju

Najwieksza potrzebe rozwoju dostrzegali badani pracownicy na stanowisku coacha
indywidualnego, ktdrzy deklarowali che¢ rozwoju w przypadku trzech czwartych
kompetencji w profilu. Do kompetencji, ktore chcieliby szczegdlnie rozwijaé, nalezaty
znajomos¢ nurtéw, metod, modeli, technik i narzedzi pracy coacha (stosowanych w trybie
stacjonarnym i zdalnym), znajomos¢ jezyka obcego, kompetencje z zakresu sprzedazy

UR (w tym znajomos¢ technik i narzedzi promocji), a takze kompetencje wpisane

w profesjonalizacje UR, czyli znajomos¢ celdw i zastosowania ewaluacji oraz metod ich
realizacji. Duza liczba kompetencji, ktére coachowie chcieliby rozwija¢, nie dziwi z punktu
widzenia specyfiki ich pracy (ta wymaga nieustajgcego ksztatcenia sie). Zwraca natomiast
uwage to, ze nie planuja rozwijac sie w kierunku ewaluacji, a wiec w kierunku wiekszej

profesjonalizacji.

Uniwersalnymi kompetencjami, ktére pracownicy chcieliby rozwijaé, wydajg sie kompetencje
technologiczne. Jednak dla kazdego ze stanowisk dotyczyty one nieco innego obszaru.

W przypadku coachdéw byta to umiejetnos¢ postugiwania sie niezbednym oprogramowaniem
i narzedziami (w tym cyfrowymi) do projektowania i realizacji coachingu oraz umiejetnos¢
aktywnego poszukiwania i wprowadzania do swojej praktyki nowych rozwigzan
technologicznych. W odniesieniu do instruktorow nauki jazdy kompetencje technologiczne,
jakie chcieliby rozwija¢, dotyczyty znajomos¢ dziatania nowych technologii, umiejetnosci
doboru i/lub stosowania nowych rozwigzan technologicznych, aby uzyska¢ jak najlepszy
efekt uczenia sie oraz — podobnie jak coachowie — umiejetnosé aktywnego poszukiwania

i wprowadzania do swojej praktyki nowych rozwigzan technologicznych. Lektorzy deklarowali
ched rozwoju w zakresie znajomosci zasad projektowania, planowania i form organizacyjnych
kursow/zaje¢ w formie zdalnej, a metodycy — znajomos¢ dziatania nowych technologii,

np. sztucznej inteligencji i technologii VR/AR. Developerzy natomiast chcieliby rozwing¢

w przysztosci znajomosc jezykdw i stylow programowania JavaScript, HTML5, CSS3, Kotlin,
PHP (Symfony), podczas gdy specjalisci ds. sprzedazy i marketingu — znajomos¢ sposobow

digitalizacji i projektowania tresci utatwiajgcych odbiér przekazu.
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Kompetencje szybko zyskujace na znaczeniu i kompetencje wzrostowe

w perspektywie 3 lat

Analizujac bilans kompetencji, obserwuje sie dwa stanowiska, na ktérych dominujg
kompetencje wzrostowe. Pierwszym z nich jest lektor, w przypadku ktérego niemal
wszystkie kompetencje w profilu maja charakter wzrostowy w perspektywie 3 lat. Drugim
natomiast jest developer tresci e-learning.

W przypadku lektora dwie kompetencje wzrostowe w perspektywie kolejnych 3 lat

to jednoczesnie jedyne kompetencje z obszaru hot skills w profilu: umiejetnos¢ sledzenia
trenddw i poszukiwania informacji na temat nowych, ulepszonych metod, technik

i narzedzi pracy oraz znajomo$¢ zasad dziatania narzedzi cyfrowych i programoéw
informatycznych wspierajgcych proces uczenia sie. Obie te kompetencje odwotujg sie

do wptywu trendéw technologicznych na sektor. Tymczasem, mimo ze lektorzy nisko
oceniajg swoj poziom kompetencji w zakresie digitalizacji oraz cyfryzacji, nie planujg ich
rozwoju. Taka postawa moze doprowadzi¢ do niedoboréw w przysztosci, co zwtaszcza

w przypadku znajomosci zasad dziatania narzedzi cyfrowych i programéw informatycznych
wspierajgcych proces uczenia sie spowolni¢ moze rozwdj e-learningu czy upowszechnienia

sie videolearningu w branzy.

Developer tresci e-learning posiada nie tylko najwiecej kompetencji o charakterze
wzrostowym w perspektywie 3 lat, lecz takze najwiecej sposrdd wszystkich stanowisk
kompetencji hot skills. Wsréd kompetencji o wzrostowym charakterze, dominuja
charakterystyczne dla tej roli zawodowej kompetencje z obszaru IT. Pracownicy ponadto
chcieliby w przysztosci szczegdlnie rozwija¢ umiejetnosc biegtego postugiwania sie
narzedziami do tworzenia tresci: programami authoringowymi (ktéra zostata oceniona
relatywnie nisko w zakresie samooceny pracowniczej), a takze umiejetno$¢ wspotpracy

z zespotem projektowym i umiejetnos¢ programowania fabuty, elementéw grywalizacji,
dialogéw (kompetencje bedgce jednoczesnie hot skills), ponadto znajomos¢ jezyka
(angielskiego) w stopniu umozliwiajgcym pozyskiwanie nowej wiedzy i informacji oraz
znajomosc jezykow i styléw programowania JavaScript, HTMLS5, CSS3, Kotlin, PHP
(Symfony). Zauwazyé nalezy, ze zwieksza sie zainteresowanie zatrudnieniem na stanowisko
developera tresci e-learning (wzrost o 7 p.p. w poréwnaniu z rokiem 2021). Wskazywac

to moze na rosngce znaczenie tej roli zawodowej w procesie realizacji UR w nowoczesnych

formach, zwtaszcza z wykorzystaniem narzedzi komunikacji zdalnej, sztucznej inteligencji
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i technologii immersyjnych. Tym, co najbardziej wyrdznia pracownikéw w ramach tej roli
zawodowej, jest — podobnie jak w przypadku metodykdw ds. e-learningu — rozwijanie
kompetencji z zakresu nowoczesnych form realizacji UR w obszarze wykorzystania
microlearningu (44%), wirtualnej i mieszanej rzeczywistosci (54%), sztucznej inteligencji
(48%) i gier edukacyjnych (56%), a zwtaszcza symulacji online i/lub videolearningu (63%).
Pracownicy w tej roli, podobnie jak metodycy, aby radzi¢ sobie z obowigzkami, potrzebuja
dodatkowych szkolen (22%). Czesciej tez w poréwnaniu do innych kluczowych stanowisk
planujg aktywno$¢é rozwojowa w przysztosci (39%), wskazujac, ze ich praca wymaga
ciggtego doksztatcania sie (71%). Charakterystyka developerdéw zblizona jest do metodykéw
ds. e-learningu pod wzgledem uczestnictwa w rozwoju i nastawienia na doskonalenie
kompetencji. Metodycy wskazywali podobng do developerdéw liczbe kompetencji, jakie
chcieliby rozwija¢ w przysztosci, jednak tylko jedna z nich byta kompetencja z obszaru

hot skills (umiejetnos¢ projektowania scenariusza UR, w tym: ¢wiczen do osadzenia

na platformie e-learningowej) i tylko jedna miata charakter wzrostowy (znajomos¢

podstawowych zasad projektowania user experience design).

Co ciekawe, obok developera tresci e-learning najwiecej kompetencji hot skills

ma instruktor nauki jazdy. Przy tym poziom dwdch z nich, tj. umiejetnos¢ aktywnego
poszukiwania i wprowadzania do swojej praktyki nowych rozwigzan technologicznych

i znajomos¢ podstawy obstugi i uzytkowania samochodéw z napedem elektrycznym,
pracownicy ocenili relatywnie nisko, wskazujgc, iz chcieliby je rozwijaé¢ w przysztosci.
Tymczasem umiejetnosci te rowniez stanowia pokfosie oddziatywania na branze trendéw

technologicznych.
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Poziom zapotrzebowania na kompetencje w sektorze w odniesieniu

do scenariuszy rozwoju

Uniwersalnymi kompetencjami hot skills byty kompetencje technologiczne o zréznicowanym

zakresie zaleznie od stanowiska*’, np.:

e umiejetnos¢ aktywnego poszukiwania i wprowadzania do swojej praktyki nowych
rozwigzan technologicznych,

e znajomos$¢ zasad dziatania narzedzi cyfrowych i programéw informatycznych
wspierajgcych proces uczenia sie,

e znajomos¢ zasad i sposobow wykorzystania Technologii Informacyjno-Komunikacyjnych
w celu wspomagania rozwoju,

e umiejetnos¢ projektowania scenariusza UR, w tym: ¢wiczen do osadzenia na platformie
e-learningowej,

e znajomosc¢ dziatania nowych technologii, np. sztucznej inteligencji, technologii VR/AR.

Jednakze rozwijac te kompetencje planujg jedynie coachowie, developerzy tresci e-learning

i instruktorzy nauki jazdy.

W obszarze hot skills znalazto sie tez kilka kompetencji z zakresu wspierania procesu rozwoju
0s6b odpowiedzialnych za dostarczanie UR, tj. umiejetnos¢ $ledzenia trenddéw i poszukiwania
informacji na temat nowych, ulepszonych metod, technik i narzedzi pracy*® oraz umiejetnosc
uczenia sie, oduczania i ponownego uczenia sie / uczenia sie na nowo*. Relatywnie rzadziej
natomiast jako hot skills odnotowano umiejetnosci zwigzane z profesjonalizacjg UR, czyli
przeprowadzaniem walidacji efektéw uczenia sie*°. Jednoczesnie umiejetnosci powyzsze

rozwijac planuja tylko lektorzy i coachowie.

Dostrzega sie zatem niewielki potencjat pracownikéw w sektorze w zakresie doskonalenia
zawodowego zaréowno w obszarze technologicznych hot skills, zwigzanych z cyfryzacjg

i digitalizacjg sektora, jak i umiejetnosci zwigzanych z profesjonalizacjg sektora. llustruje

47 Pojawity sie we wszystkich kluczowych stanowiskach, cho¢ najwiecej wyodrebniono w przypadku
developerdw tresci e-learning.

4 Kompetencja pojawita sie jako hot skills w przypadku lektoréw, metodykdw ds. e-learningu i developeréw
tresci e-learning.

4 Kompetencja pojawita sie jako hot skills w przypadku instruktoréw i developeréw tresci e-learning.

%0 Kompetencja pojawita sie jako hot skills w przypadku instruktoréow.
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to przyktad umiejetnosci uczenia sie, oduczania i ponownego uczenia sie bedace;j
fundamentem zmiany w sektorze. Nawet gdy pracodawcy postrzegajg jg jako z jednej
strony trudno dostepng, a z drugiej wzrostowgq zaréwno obecnie, jak i w perspektywie
kolejnych 3 lat, jak ma to miejsce w przypadku instruktora czy developera tresci
e-learning, to pracownicy nie planujg rozwijac sie w tym zakresie. Tymczasem uczenie,
oduczanie i ponowne uczenie to — obok umiejetnosci z zakresu diagnozy, walidacji

i ewaluacji UR oraz technologicznych — kompetencja niezbedna w branzy z punktu
widzenia materializacji najbardziej optymistycznego scenariusza rozwojowego. Biorac
pod uwage to, ze pracownicy nie planujg doskonalenia kompetencji diagnozowania
potrzeb, walidacji efektéw uczenia sie i ewaluacji UR, a niewielu planuje rozwdj
umiejetnosci zwigzanych z cyfryzacjg i digitalizacjg, trudno moéwi¢ o rozwoju branzy

w kierunku realizacji najbardziej optymistycznego scenariusza, czyli sztuki nowoczesnego

rozwoju.
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Spis tabel

Tabela 1. Obszary dziatalnosci przedsiebiorstw z branzy, na ktére szczegdlnie mocno wptynety
pandemia COVID-19, wojna w Ukrainie, przerwane lub ograniczone tancuchy
dostaw, kryzys energetyczny i/lub inflacja 38

Tabela 2. Ocena sity wptywu i prawdopodobienstwa upowszechnienia sie w czasie réznych
kierunkdw zmian w branzy (opisanych tezami) 54

Tabela 3. Udziat pracownikéw na kluczowych stanowiskach w min. 1 formie rozwijania
kompetencji w miejscu pracy w ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych badanie 93

Tabela 4. Pytania wykorzystane w bilansie kompetencji 109

Tabela 5. Rekomendacje na podstawie badania 164

Spis wykresow

Wykres 1. Pracodawcy i pracownicy deklarujgcy wysoki poziom kompetencji niezbednych

do wprowadzenia zmian 34

Wykres 2. Wptyw réznych wydarzen w Polsce i na Swiecie na dziatalno$¢ przedsiebiorstw

zbranzy URw 2022 r. 37
Wykres 3. Zysk odnotowany przez badane firmy w ostatnim roku rozliczeniowym — w podziale
na lata 39
Wykres 4. Strategiczne obszary dla rozwoju firmy w najblizszych 3 latach 41

Wykres 5. Formy swiadczenia ustug rozwojowych wykorzystywane przez badane

przedsiebiorstwa — rozktad odpowiedzi w podziale na lata 47

Wykres 6. Ocena poziomu kompetencji pracownikdw w obszarach zwigzanych z rozwojem

nowych form realizacji ustug rozwojowych — perspektywa pracodawcéw 48

Wykres 7. Rozwijanie umiejetnosci pracownikéw w obszarach zwigzanych z rozwojem

nowych form realizacji ustug rozwojowych — perspektywa pracownikéw 50

Wykres 8. Samoocena obecnego poziomu kompetencji pracownikéw w obszarach

zwigzanych z rozwojem nowych form realizacji ustug rozwojowych — perspektywa

pracownikow 51
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Wykres 9.

Wykres 10.
Wykres 11.

Wykres 12.
Wykres 13.
Wykres 14.

Wykres 15.
Wykres 16.
Wykres 17.
Wykres 18.
Wykres 19.

Wykres 20.

Wykres 21.
Wykres 22.

Wykres 23.

Wykres 24.

Wykres 25.
Wykres 26.
Wykres 27.

Wykres 28.
Wykres 29.
Wykres 30.
Wykres 31.
Wykres 32.

Przewidywane zapotrzebowanie na umiejetnosci potrzebne do realizacji ustug
52

Przewidywany poziom zatrudnienia w firmach w ciggu nastepnych 12 miesiecy 72

rozwojowych w ciggu najblizszych 3 lat — perspektywa pracodawcow

Poszukiwanie nowych pracownikow w ostatnich 12 miesigcach — w podziale

na obszary dziatalnosci w branzy i wielkos¢ firmy 75
Rekrutacja pracownikéw w ostatnich 12 miesigcach 77
Zrédta trudnosci ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw 78
Poziom przygotowania do pracy na stanowiskach innych niz kierownicze wsréd
nowo przyjetych pracownikow — w podziale na lata 80
Ocena umiejetnosci pracownikdéw w podziale na lata 86
Sposoby oceniania kompetencji pracownikdw w podziale na lata 87
Dziatania podejmowane przez firmy, gdy brakuje konkretnych umiejetnosci,

w podziale na lata 89
Formy rozwijania umiejetnos$ci zawodowych w ciggu ostatnich 12 miesiecy —
perspektywa pracodawcow w podziale na lata 91
Udziat pracownikéw w formach rozwijania kompetencji organizowanych poza
miejscem pracy w ciggu 12 miesiecy poprzedzajacych badanie 94
Inicjator aktywnosci rozwojowej realizowanej w miejscu pracy i poza nim

w podziale na lata 95
Nieformalne uczenie sie 96
Powody rozwijania kompetencji zawodowych przez pracownikdw w podziale

na lata 98
Plany pracodawcéw dotyczgce inwestowania w kompetencje zawodowe
pracownikéw i zamiar rozwijania kompetencji przez pracownikéw w okresie
najblizszych 12 miesiecy 100
Powody uczestnictwa pracownikdw w réznych formach ksztatcenia i rozwoju

w przysztosci w podziale na lata 101
Sposoby motywacji pracownikow stosowane przez pracodawcéw 103
Poziom zadowolenia pracownikéw z pracy — rozktad odpowiedzi ogétem 104
Powody pozostania w obecnym miejscu pracy przez minimum najblizsze

12 miesiecy w podziale na lata 105
Poziom zadowolenia pracownikéw z poszczegdlnych wymiardéw pracy 106
Trener — bilans kompetencji 114
Coach indywidualny — bilans kompetencji 120
Instruktor nauki jazdy — bilans kompetencji 124
Instruktor — bilans kompetencji 129
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Wykres 33. Lektor — bilans kompetencji 135
Wykres 34. Metodyk ds. e-learningu — bilans kompetencji 140
Wykres 35. Developer tresci e-learning — bilans kompetencji 146
Wykres 36. Koordynator ds. organizacji ustugi rozwojowej — bilans kompetencji 151
Wykres 37. Specjalista ds. sprzedazy i marketingu — bilans kompetencji 156

Spis rysunkéw

Rysunek 1.
Rysunek 2.
Rysunek 3.
Rysunek 4.

Rysunek 5.
Rysunek 6.
Rysunek 7.
Rysunek 8.
Rysunek 9.

Rysunek 10.

Rysunek 11.

Rysunek 12.

Rysunek 13.
Rysunek 14.
Rysunek 15.

Rysunek 16.
Rysunek 17.

Aneks

Obszary dziatalnosci firm uczestniczgcych w badaniu 12
Kluczowe stanowiska w branzy UR 13
Badania zrealizowane w ramach Il edycji dla branzy UR 14

Odsetek firm dziatajgcych w branzy UR w Polsce w podziale wg obszaréw

dziatalnosci 16
Roztozenie terytorialne podmiotow dziatajgcych w branzy UR w Polsce 16
Trendy spoteczno-kulturowe oddziatujgce na branze 20
Trendy technologiczno-ekonomiczne oddziatujgce na branze 23
Czynniki silnie oddziatujace na branze 29

Wptyw poszczegdlnych trenddw na dziatalnos¢ branzy UR w perspektywie
pracodawcow i pracownikow 31
Odsetek pracodawcoéw dobrze przygotowanych do poszczegdlnych trendéw
oddziatujgcych na branze w perspektywie nastepnych 3 lat 33
Pracodawcy planujgcy inwestycje w umiejetnosci pracownikéow w celu lepszego
przygotowania przedsiebiorstwa do zmian w branzy w perspektywie nastepnych
3 lat 35

Poziom zapotrzebowania na umiejetnosci horyzontalne w perspektywie
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