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Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Szanowni Panstwo!

oddajemy w Panstwa rece raport z wynikami pierwszej edycji Branzowego Bilansu
Kapitatu Ludzkiego Il w branzy nowoczesnych ustug biznesowych. Badania te, prowadzone
we wspotpracy z Sektorowa Rada ds. Kompetencji Nowoczesne Ustugi Biznesowe, majg
na celu zwiekszenie wiedzy na temat stanu i kierunkdéw rozwoju kadr w branzy oraz
zwigzanego z nim zapotrzebowania na kompetencje, a takze okreslenie determinujgcych

ja wyzwan, majacych swe zrédto w zmianach spotecznych, gospodarczych i technologicznych.

Raport obejmuje wyniki badan ilosciowych prowadzonych wséréd pracodawcéw sektora
nowoczesnych ustug biznesowych oraz pracownikéw zatrudnionych w firmach z tej branzy.
Zestawienie ze sobg potrzeb i oczekiwan pracodawcéw oraz kompetencji jakimi dysponuja
pracownicy pozwolito okresli¢ obszary niedopasowan oraz sformutowac rekomendacje
zmian, adresatem ktorych sg instytucje ksztatcenia, instytucje rynku pracy oraz sami

pracodawcy.

Wywiady oraz panele eksperckie, stanowigce uzupetnienie badan ankietowych, umozliwity
ponadto rozpoznanie trendéw oddziatujgcych na branze oraz czekajgcych jg w najblizszych
latach wyzwan. Czas realizacji badania terenowego — od | do Il kwartatu 2021 r. — przypadt
w okresie pandemii COVID-19, co dodatkowo pozwolito uchwyci¢ zmiany w sektorze

wywotane tg bezprecedensowg sytuacja.

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

biznesowych, jak rowniez wszystkich oséb zainteresowanych tematyka kompetencji w branzy.
Jednoczesnie serdecznie dziekujemy wszystkim przedstawicielom firm z branzy
nowoczesnych ustug biznesowych oraz Ekspertom, ktdrzy zgodzili sie wzig¢ udziat

w Branzowym Bilansie Kapitatu Ludzkiego II!

Zespot badawczy



Stownik pojec

Edukacja formalna — ksztatcenie realizowane przez publiczne i niepubliczne szkoty oraz inne
podmioty systemu o$wiaty, uczelnie oraz inne podmioty systemu szkolnictwa wyzszego

i nauki w ramach programéw, ktére prowadza do uzyskania kwalifikacji petnych, kwalifikacji
nadawanych po ukonczeniu studiow podyplomowych, o ktérych mowa w art. 160

ust. 1 ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz.U. poz. 1668,
z pézn. zm.), albo kwalifikacji w zawodzie, o ktérej mowa w art. 10 ustawy z dnia 7 wrze$nia
1991 r. o systemie oswiaty (Dz.U. z 2019 r. poz. 1481, 1818 i 2197)*. Okreslenia o podobnym
znaczeniu: ksztatcenie szkolne, akademickie, edukacja instytucjonalna, formalny system

ksztatcenia, uczenie sie formalne.

Edukacja pozaformalna — ksztatcenie i szkolenie realizowane w ramach programéw, ktére nie

prowadzg do uzyskania kwalifikacji petnych lub kwalifikacji, o ktérych mowa w pkt 22.

Kompetencje — szeroko rozumiana zdolno$¢ podejmowania okreslonych dziatan
i wykonywania zadan z wykorzystaniem efektow uczenia sie i wtasnych doswiadczen.
Termin ten moze oznacza¢ m.in.: dziatania, zakres uprawnien do podejmowania decyzji,

merytoryczne przygotowanie do wykonania okreslonego zadania3.

Kompetencje nadwyzkowe — kompetencje relatywnie mniej wazne dla pracodawcéw przy

relatywnie wyzszej samoocenie pracownikow?.

! Ustawa z dnia 22 grudnia 2015 r. o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji, (art. 2, pkt 2), https://sip.lex.
pl/akty-prawne/dzu-dziennik-ustaw/zintegrowany-system-kwalifikacji-18267966 (dostep 27.07.2021).

2 Tamze (art. 2, pkt 3).

3 Ustawa z dnia 22 grudnia 2015 r. o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji, (art. 2, pkt 21), https://sip.lex.
pl/akty-prawne/dzu-dziennik-ustaw/zintegrowany-system-kwalifikacji-18267966 (dostep 27.07.2021).

4 Definicja wynika z przyjetej na potrzeby badania metodyki liczenia bilansu kompetencji.


https://sip.lex.pl/akty-prawne/dzu-dziennik-ustaw/zintegrowany-system-kwalifikacji-18267966
https://sip.lex.pl/akty-prawne/dzu-dziennik-ustaw/zintegrowany-system-kwalifikacji-18267966
https://sip.lex.pl/akty-prawne/dzu-dziennik-ustaw/zintegrowany-system-kwalifikacji-18267966
https://sip.lex.pl/akty-prawne/dzu-dziennik-ustaw/zintegrowany-system-kwalifikacji-18267966
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Kompetencje niedoboru — kompetencje relatywnie® wazniejsze dla pracodawcow przy

relatywnie nizszej samoocenie pracownikow®.

Kompetencje spoteczne — rozwiniete w toku uczenia sie zdolnosci do ksztattowania wtasnego
rozwoju oraz autonomicznego i odpowiedzialnego uczestniczenia w zyciu zawodowym
i spotecznym, z uwzglednieniem etycznego kontekstu wtasnego postepowania’. Pojecia

zblizone: postawa, dojrzatosc (spoteczna), umiejetnos¢ adekwatnego zachowania sie.

Kompetencje wystarczajgce — kompetencje relatywnie mniej wazne dla pracodawcéw przy

relatywnie nizszej samoocenie pracownikow?,

Kompetencje zrownowazone — kompetencje relatywnie wazniejsze dla pracodawcow przy

relatywnie wyzszej samoocenie pracownikdw.

Luka kompetencyjna — zestawienie oceny waznosci kompetencji przez pracodawcéw z oceng
trudnosci/tatwosci znalezienia osdb, ktore posiadajg umiejetnosci potrzebne do pracy

na danym stanowisku. Luka kompetencyjna wystepuje w sytuacji, w ktérej kompetencje
relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw sg jednocze$nie oceniane przez nich jako trudne

do pozyskania®.

Niedopasowanie kompetencyjne — wynik zestawienia oceny waznosci danej kompetencji,
dokonywanej przez pracodawcow z punktu widzenia pracy na danym stanowisku
z samooceng poziomu kompetencji posiadanych przez pracownikéw zatrudnionych na tym

stanowisku?®.

5> Oceny poszczegolnych kompetencji (waznosci w przypadku pracodawcow lub samooceny — w przypadku
pracownikéw) nalezy odczytywac jako relatywne w odniesieniu do sredniej oceny wszystkich kompetencji

na danym stanowisku (policzonej odpowiednio dla pracodawcéw lub pracownikéw).

6 Definicja wynika z przyjetej na potrzeby badania metodyki liczenia bilansu kompetencji.

7 Ustawa z dnia 22 grudnia 2015 r. o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji (art. 2, pkt 7)

oraz Stawinski S., Stownik Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji, Definicja terminu kompetencje spoteczne,
http://www.kwalifikacje.gov.pl/download/slownik_zsk.pdf (dostep 27.07.2021 r.).

8  Definicja wynika z przyjetej na potrzeby badania metodyki liczenia bilansu kompetenc;ji.

°  Definicja wynika z przyjetej na potrzeby badania metodyki liczenia bilansu kompetencji.

10 Definicja wynika z przyjetej na potrzeby badania metodyki liczenia bilansu kompetencji.


http://www.kwalifikacje.gov.pl/download/slownik_zsk.pdf

Stownik pojec

Proces biznesowy — sekwencje dziatan prowadzgcych do uzyskania okreslonego celu
biznesowego. Cel biznesowy procesu stanowi efekt, ktéry moze zostac¢ osiggniety

i wykorzystany przez klienta danego procesu®.

Procesy pomocnicze — procesy wspierajgce pozostate procesy gtéwne — operacyjne. Zaliczy¢

do nich mozna procesy ksiegowosci, rekrutacji, utrzymania, wsparcia technicznego®.

Procesy zarzadcze — procesy odpowiedzialne za kierowanie dziataniem catego systemu,
jakim jest przedsiebiorstwo. Zaliczyé do nich mozna procesy zarzgdzania przedsiebiorstwem

lub zarzadzania strategicznego®®.

Sektorowa Rada ds. Kompetencji Nowoczesne Ustug Biznesowe (SRK NUB) — celem
dziatalnosci Sektorowej Rady ds. Kompetencji NUB jest zbudowanie bliskiej wspdtpracy
pomiedzy sSrodowiskiem edukacji a sektorem nowoczesnych ustug dla biznesu, poprzez
wzajemne poznanie swoich potrzeb, mozliwosci i ograniczen oraz prowadzenie wspdlnych

dziatarh majgcych na celu lepsze przygotowanie przysztych kadr gospodarki'®.

Uczenie sie nieformalne — uzyskiwanie efektéw uczenia sie poprzez réznego rodzaju
aktywnos$¢ poza edukacja formalng i edukacjg pozaformalng®®. Moze oznaczaé: samodzielne
uczenie sie, uczenie sie w wyniku innej aktywnosci — w pracy zawodowej, podczas
wykonywania obowigzkéw domowych, realizujgc zainteresowania pozazawodowe itp. (efekty
uczenia sie stanowig wtedy warto$¢ dodang dziatan, ktére zasadniczo cztowiek podejmuje nie

po to, zeby sie uczyd)®®.

1 Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci, Realizacja proceséw B2B z wykorzystaniem technologii ICT - II
edycja, https://www.parp.gov.pl/storage/publications/pdf/ba985ad7c4e547c7cd6cef26570265c1.pdf (dostep
28.07.2021r.).

2 Tamze.

B3 Tamze.

14 Sektorowa Rada ds. Kompetencji Nowoczesnych Ustug Biznesowych, https://sektorowaradanub.pl/o-
radzie/, (dostep 31.08.2021 r.).

15 Ustawa z dnia 22 grudnia 2015 r. o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji, (art. 2, pkt 20), https://sip.lex.
pl/akty-prawne/dzu-dziennik-ustaw/zintegrowany-system-kwalifikacji-18267966 (dostep 28.07.2021 r.).

1 S, Stawinski, Stownik Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji, Definicja terminu uczenie sie nieformalne,
http://www.kwalifikacje.gov.pl/download/slownik_zsk.pdf (dostep 27.07.2021 r.).


https://www.parp.gov.pl/storage/publications/pdf/ba985ad7c4e547c7cd6cef26570265c1.pdf
https://sektorowaradanub.pl/o-radzie/
https://sektorowaradanub.pl/o-radzie/
https://sip.lex.pl/akty-prawne/dzu-dziennik-ustaw/zintegrowany-system-kwalifikacji-18267966
https://sip.lex.pl/akty-prawne/dzu-dziennik-ustaw/zintegrowany-system-kwalifikacji-18267966
http://www.kwalifikacje.gov.pl/download/slownik_zsk.pdf
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1. O projekcie

Niniejszy raport przygotowano w ramach projektu Branzowy Bilans Kapitatu Ludzkiego Il
— nowoczesne ustugi biznesowe (NUB), ktorego gtdwnym celem jest dostarczenie wiedzy

o potrzebach kompetencyjno-zawodowych w przedmiotowej branzy.

Projekt BBKL Il ztozony jest z dwéch edycji. Niniejszy raport podsumowuje wyniki pierwszej
z nich. Prezentuje on wyniki przeprowadzonych badan jakosciowych (styczen — marzec
2021 r.), dwdch iteracji badania Delphi (czerwiec — lipiec 2021 r.) oraz badania ilo$ciowego
(maj — czerwiec 2021 r.). Warto zaznaczyg, ze realizacja | edycji projektu przypadta na okres
pandemii COVID-19 i zwigzanych z nig ograniczen.

Badanie jakosciowe oraz badanie Delphi zrealizowane zostato wsrdd ekspertow branzowych
(pracodawcow, analitykdw branzy, specjalistow HR), natomiast badanie ilosciowe
przeprowadzono na reprezentatywnej probie przedsiebiorstw z sektora NUB (z wytgczeniem
podmiotéw samozatrudnionych) oraz pracownikéw zatrudnionych na kluczowych

stanowiskach w tej branzy.

W badaniu BBKL Il przyjeto, ze branze NUB tworzg firmy o konkretnych kodach dla grup PKD

(zob. rozdziat 3):

e dziatalnos$¢ rachunkowo-ksiegowa, doradztwo podatkowe (PKD M 69.2),

e dziatalnosc¢ firm centralnych (head offices), doradztwo zwigzane z zarzadzaniem
(PKD M 70, w tym: 70.10, 70.21, 70.22),

e badanie rynku i opinii publicznej (PKD M 73.2),

* pozostata dziatalnos$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna, gdzie indziej
niesklasyfikowana (PKD M 74.9),

e dziatalnos¢ centrow telefonicznych (PKD N 82.2).



2. Najwazniejsze whnioski

Kluczowe procesy biznesowe w branzy NUB

Podczas badania zidentyfikowano gtdwne procesy biznesowe realizowane przez firmy
z branzy NUBY":
e obstuga finansowo-ksiegowa firm,

e o (o] @ e obstuga firm w zakresie spraw kadrowych,
e obstuga klienta,
e kontroling i audyt,
e zarzadzanie zmiang,
e analizy i planowanie biznesowe,

e dostarczenie ustugi badan i analiz marketingowych (opinii publicznej i rynku).

Dla kazdego z tych proceséw zdefiniowano zadania zawodowe niezbedne do jego realizacji.
Nastepnie sposrdd wystepujacych w branzy stanowisk wybrano te, ktére sg kluczowe dla
realizacji zidentyfikowanych zadan/proceséw:

e specjalista ds. ksiegowosci i rachunkowosci,

specjalista ds. kadr i ptac,

e specjalista ds. klienta,

e specjalista ds. kontrolingu,

e specjalista ds. zarzadzania zmiang,

¢ analityk danych,

e badacz,

e specjalista ds. optymalizacji procesow,

e specjalista ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji.

Dla powyzszych stanowisk przygotowano profile kompetencyjne, czyli zestaw kompetencji
potrzebnych do realizacji zadan zawodowych w podziale na wiedze, umiejetnosci oraz

kompetencje spoteczne.

7 Gtéwne procesy wytoniono w wyniku analizy danych zastanych oraz badania jakosciowego.
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Zapotrzebowanie na pracownikow

W ostatnich 12 miesigcach poprzedzajgcych badanie (od czerwca 2020 r. do czerwca 2021 r.)
91% pracodawcow z branzy NUB nie poszukiwato pracownikéw. Nie przewidywali oni
réwniez zmian pod wzgledem zatrudniania w perspektywie najblizszego roku (86%). Jedynie
4% pracodawcéw uwazato, ze zatrudnienie w tym okresie zwiekszy sie, a 1% prognozowato
jego zmniejszenie (pozostate 9% nie miato zdania). Warto zauwazyé, ze analizowany okres
przypadat na czas pandemii, ktéra spowodowata duzy wzrost niepewnosci rynkowej,

a w konsekwencji ograniczenie miedzynarodowych przeptywéw handlowych i inwestycyjnych
oraz globalny kryzys gospodarczy. Mozna wiec przypuszczaé, ze sytuacja ta oddziatywata

na przedsiebiorstwa z branzy nowoczesnych ustug biznesowych, wptywajgc tym samym

na decyzje dotyczgce ograniczenia nowych rekrutacji. Blisko co czwarty badany pracodawca,
ktéry deklarowat negatywny wptyw pandemii na jego firme, wskazywat wéréd skutkéw

na ograniczenie rekrutacji w przedsiebiorstwie.

W perspektywie krétkookresowej (do roku 2024) pracodawcy mieli podobne prognozy — nie
przewidywali znaczgcej zmiany zatrudnienia pracownikéw w firmie na wszystkich kluczowych
stanowiskach. Najczesciej pracodawcy przewidywali wzrost w przypadku stanowiska
specjalisty ds. ksiegowosci i rachunkowosci oraz specjalisty ds. klienta (w obu przypadkach
przewidywato go po 8% badanych). Ostrozne prognozy mogg wynikac¢ z duzego stopnia

niepewnosci biznesowej charakteryzujgcej wcigz trwajgca pandemie.

Pracodawcy planujgcy w ciggu 12 miesiecy od daty badania rekrutowac pracownikéw

na zidentyfikowane w badaniu kluczowe stanowiska (4%) najczesciej wskazywali chec
zatrudnienia specjalistow ds. klienta, specjalistow ds. ksiegowosci i rachunkowosci oraz
specjalistow ds. kadr i ptac. Firmy przewidywaty umiarkowane problemy ze znalezieniem

odpowiednich pracownikow.

Wymagania pracodawcow w kontekscie
charakterystyk pracownikow

Pracodawcy wymagali od zatrudnianych przez siebie pracownikdédw poziomu wyksztatcenia

zréznicowanego w zaleznosci od ocenianego kluczowego stanowiska, jednak najczesciej

10



2. Najwazniejsze wnioski

11

pozadane byto wyksztatcenie wyzsze — czesciej magisterskie niz licencjackie. Jednoczesnie
wazne byto doswiadczenie w pracy na okreslonym stanowisku (najmniej pracodawcéw —
59% oczekiwato doswiadczenia od specjalisty ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji).
Ponadto pracodawcy chcieliby, aby nowo zatrudniane osoby w ich firmach posiadaty
umiejetnosci praktyczne. Mniej istotne za to byto legitymowanie sie przez przysztych
pracownikow certyfikatami (od 3% badanych pracodawcéw wymagajgcych takich
dokumentéw od badacza do 28% oczekujgcych ich od specjalisty ds. ksiegowosci

i rachunkowosci).

Pod wzgledem wymagan na tle pozostatych kluczowych stanowisk wyrdznia sie specjalista
ds. kontrolingu — az 94% pracodawcéw oczekuje wyksztatcenia wyzszego na tym stanowisku
(tak samo jak u specjalisty ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji — 94%) oraz najwyzszego
Sredniego doswiadczenia trwajgcego 2,5 roku. Z kolei od badacza przedstawiciele firm

w najwiekszym stopniu wymagajq posiadania doswiadczenia (81% wskazan).

Zestawiajgc oczekiwania pracodawcow odnosnie do wyksztatcenia posiadanego przez
pracownikow zatrudnionych na kluczowych stanowiskach z faktycznym wyksztatceniem
pracownikow uczestniczacych w badaniu iloSciowym, mozna stwierdzi¢, ze s one zbiezne.
Badani pracownicy spetniajg wymagania stawiane przez pracodawcéw, a czasem je nawet
przewyzszajg — w przypadku stanowiska specjalisty ds. klienta (52% pracodawcéw wymaga

ogolnie wyksztatcenia wyzszego, a 81% ankietowanych pracownikéw takie posiada).

W tym miejscu warto doda¢, ze branza NUB zatrudnia czesto osoby na wstepnym etapie
kariery zawodowej, o ograniczonym doswiadczeniu, co powoduje, ze ukonczenie studiéw
ma relatywnie wieksze znaczenie w ocenie kandydatéw na tak wczesnym etapie rozwoju
zawodowego niz w przypadku bardziej doswiadczonych pracownikéw. Sektor wydaje

sie by¢ zatem dobrym miejscem pracy dla oséb bez wczesniejszej historii zatrudnienia.
Natomiast widaé rowniez, ze pracodawcy z tej branzy poszukuja takze doswiadczonych

specjalistow liczacych na dalszy rozwdj zawodowy.

Zdecydowana wiekszo$¢ ankietowanych pracobiorcéw (75%) ukoriczyta kierunek lub profil
szkoty/uczelni zwigzany z branzg, w ktérej pracowali w badanym okresie — w szczegdlnosci
specjalisci ds. kontrolingu (91%). Pracownicy czuli sie takze dobrze przygotowani przez

instytucje edukacyjne do wykonywanych przez siebie zadan zawodowych (87%).
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Badani pracownicy wsrdd najczesciej wymienianych kompetencji, ktérych powinny uczy¢
szkoty i uczelnie, wyrdznili umiejetnosci specjalistyczne — niezbedne do wykonywania
okreslonych zadan zawodowych, podstawowe umiejetnosci zwigzane z wykonywaniem

zawodu oraz obstuge programéw komputerowych wykorzystywanych w branzy.

Umiejetnosci i doszkalanie pracownikow

Ponad potowa pracodawcéw z branzy NUB (55%) przyznata, ze nie ocenia umiejetnosci,
jakich potrzebujg ich pracownicy, a tylko co piaty pracodawca (21%) przyznat, ze ocenia
swoich pracownikéw systematycznie, tj. co najmniej raz na rok. Warto doda¢, ze im wieksza

firma, tym czesciej przeprowadzane byty regularne oceny umiejetnosci pracownikéw.

Ponad potowa badanych pracownikéw (53%) deklarowata, ze byta oceniana pod katem
umiejetnosci, jakich potrzebujg do pracy na zajmowanych przez siebie stanowiskach,
przy czym systematyczne oceny dotyczg 35% pracownikéw, a sporadyczne (rzadziej niz
raz w roku) — 18%. Pracownicy twierdzili, ze byli oceniani gtéwnie poprzez rozmowe

z przetozonym/przetozonymi (71%) oraz weryfikacje realizacji postawionych sobie celow

i ocene opisowg (po 26%).

Zdaniem niemal potowy pracodawcéw (48%) poziom kompetencji ich pracownikéw
byt w petni zadowalajacy — nie byto potrzeby ich doskonalenia, natomiast dla 49%
przedsiebiorcdw umiejetnosci ich pracownikéw byty zadowalajace, cho¢ w pewnych
obszarach wymagaty rozwoju. Odsetek ten moze jednoczesnie stanowi¢ wskaznik

Swiadomosci potrzeby rozwijania kompetencji pracowniczych.

Wedtug pracodawcéw, w przypadku braku potrzebnych umiejetnosci w firmie, najczesciej
szkolito sie obecnych pracownikéw (74%). Rozwijanie umiejetnosci nastepowato zwykle
w miejscu pracy, gtéwnie poprzez instruktaz dotyczacy np. obstugi nowego sprzetu, maszyn

czy oprogramowania (35%).
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Wskaznik aktywnosci rozwojowej w branzy NUB wyniost 70%2. Potrzebe rozwijania
w kolejnych latach umiejetnosci oséb zatrudnionych dostrzegali czesciej przedsiebiorcy,
ktorzy jednoczesnie deklarowali wprowadzenie w swoich firmach innowacji w ostatnim

roku poprzedzajacym badanie.

W miejscu pracy swoich pracownikéw szkolito 68% badanych przedsiebiorcéw (wskazato
przynajmniej jedng forme szkolenia). Natomiast biorgc pod uwage formy rozwijania
umiejetnosci pracownikdéw realizowane poza miejscem pracy, to 31% przedsiebiorcéw
deklarowato korzystanie z takich form. Mozna domniemywac, ze miejsce pracy dominuje
nad innymi metodami rozwoju ze wzgledu na to, ze przedsiebiorstwa z branzy NUB
(szczegdlnie te z duzym zatrudnieniem) posiadajg bardzo rozbudowane wewnetrzne systemy
szkoleniowe (czesto wykorzystujgce metody rozwoju w miejscu pracy czy tez angazujgce
doswiadczonych pracownikéw do rozwoju kompetencji mtodszych stazem zatrudnionych).
Forma ta czesto postrzegana jest jako obarczona nizszym kosztem niz szkolenia prowadzone
poza organizacjg. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze w tym przypadku kursy i szkolenia realizowane
przez firmy zewnetrzne zostaty zakwalifikowane jako szkolenia umiejetno$ci w miejscu

pracy (w kontekscie rozwoju umiejetnosci w ramach organizacji). Warto réwniez podkreslic,
ze w zwigzku z okresem pandemii mozliwos¢ korzystania z innych form rozwijania
umiejetnosci, niz te, ktére byty konieczne do swiadczenia pracy, zostata mocno ograniczona

(przynajmniej przez pewien okres).

Niecata potowa badanych pracownikow (48%) uczestniczyta w ciggu 12 miesiecy
poprzedzajacych date badania w jakiej$ formie rozwoju zawodowego. Najczesciej
przybierata ona forme kurséw i szkolen przez Internet (27%) oraz obowigzkowych szkolen
BHP, ppoz. (23%). Ankietowani podejmowali sie réwniez rozwoju umiejetnosci zawodowych
oraz zdobywania wiedzy w ramach samodzielnej nauki, najczesciej w formie czytania
ksigzek, czasopism czy innych materiatow drukowanych (55% badanych), czesto korzystali
réwniez z filmdéw i materiatdéw dostepnych w Internecie (54%). Motywacjg do rozwoju wsréd
pracownikéw najczesciej byta che¢ podniesienia umiejetnosci potrzebnych w pracy (51%)

oraz wymagania ze strony pracodawcy (24%).

8 Wskaznik aktywnos$ci rozwojowej oznacza odsetek pracodawcow, ktérzy w ciggu ostatnich 12 miesiecy
szkolili swoich pracownikéw w jakiejkolwiek formie — zaréwno w miejscu pracy, jak i poza nim (zob. rozdziat 8).
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Sposrod badanych pracownikéw 43% nie chce w nastepnych 12 miesigcach rozwija¢ swoich
kompetencji w jakikolwiek sposéb. Widoczna jest rowniez tendencja, ze osoby, ktére w ciggu
ostatnich 12 miesiecy nie braty udziatu w réznego rodzaju formach rozwijania umiejetnosci

i wiedzy, nie planujg podejmowania takich krokéw w perspektywie kolejnego roku.

Przysztos¢ stanowisk w branzy NUB

Nieliczni badani pracodawcy przewidywali pojawienie sie w firmach zupetnie nowych

(tj. niewystepujacych obecnie w branzy) stanowisk (1%). Jako przyktad wskazywali
specjaliste IT w zakresie podatkéw, prawnika w zakresie podatkéw, technologa/kierownika
ds. sprzedazy, specjaliste ds. jakosci oraz informatyka/pracownika zwigzanego z sektorem
IT w branzy nowoczesnych ustug. W ocenie badanych przedstawicieli firm w perspektywie
krotkookresowej (w ciggu najblizszych 3 lat) zapotrzebowanie na nowe stanowiska pracy

w branzy NUB nie zmieni sie — tego zdania byto 81% pracodawcéw?™.

Te deklaracje sg spdjne z wynikami badania jakoSciowego dotyczgcymi przenikania stanowisk
do branzy NUB z innych sektoréw — w szczegdlnosci z szeroko rozumianego sektora IT oraz
sektora finansowego (oraz innych, w ktérych realizowane sg procesy zwigzane z wysoko
wolumenowymi transakcjami). Jednoczes$nie potwierdzajg, ze nowe stanowiska w branzy
beda w duzym stopniu komplementarne wzgledem tych juz istniejgcych lub tez beda

wigzaty sie z realizacjg zadan zawodowych wymagajgcych interdyscyplinarnych kompetencji,

tj. z koniecznoscia taczenia wiedzy i umiejetnosci pochodzacych z réznych dziedzin.

Badani pracodawcy nieprzewidujgcy w perspektywie 3 lat od czasu badania pojawienia sie
nowych, nieistniejgcych dotad w ich firmach, stanowisk nie wykluczali pojawienia sie ich

w dalszej przysztosci. Zdaniem przedstawicieli firm w perspektywie powyzej 3 lat wzrosnie
zapotrzebowanie na specjalistow z kompetencjami IT, w przypadku duzych podmiotow
zapotrzebowanie na profesjonalnych analitykow danych, analitykéw Big Data czy

ekspertéw ds. sztucznej inteligencji.

1 Pozostate 18% pracodawcow udzielito odpowiedzi ,nie wiem/trudno powiedzieé”.
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Bilans kompetenc;ji

Celem bilansu kompetencji dla kluczowych stanowisk w branzy NUB byto zestawienie oceny
waznosci danej kompetencji, dokonywanej przez pracodawcow z punktu widzenia pracy

na danym stanowisku, z samooceng poziomu kompetencji posiadanych przez pracownikéw
zatrudnionych na tym stanowisku. Ponadto identyfikowano réwniez luke kompetencyjng,
tj. kompetencje relatywnie wazniejsze dla pracodawcow i jednocze$nie postrzegane przez
nich jako trudne do pozyskania oraz kompetencje, ktérych znaczenie zmieni sie w ciggu

najblizszych 3 lat.

Pracodawcy z branzy NUB ogdlnie oceniajg kompetencje zdefiniowane dla poszczegéinych
kluczowych stanowisk jako wazne z punktu widzenia realizacji zadan zawodowych
wykonywanych na danym stanowisku. Podobnie samoocena badanych pracownikow

w zakresie posiadanych przez nich kompetencji jest rowniez pozytywna — ogélnie uznajg

poziom swoich kompetencji za co najmniej raczej wysoki.

Najwiecej kompetencji zidentyfikowanych jako luka kompetencyjna wystepuje
na stanowiskach: analityk danych (31% wszystkich kompetencji z profilu), specjalista

ds. kontrolingu (26%) oraz specjalista ds. automatyzacji/robotyzacji proceséw (23%).

Najwiecej kompetencji niedoboru (relatywnie wazniejszych dla pracodawcéw przy relatywnie
nizszej samoocenie pracownikéw) w stosunku do liczby wszystkich kompetencji z profilu
zanotowano na stanowisku specjalisty ds. automatyzacji/robotyzacji proceséw (37%)

i specjalisty ds. optymalizacji procesow (30%).

Natomiast najwiecej kompetencji nadwyzkowych (relatywnie mniej waznych dla
pracodawcow przy relatywnie wyzszej samoocenie pracownikdw) w stosunku do liczby
wszystkich kompetencji z profilu rozpoznano w profilu dla stanowisku specjalisty

ds. zarzadzania zmiang (24%) i badacza (22%).

Najwiecej kompetencji zréwnowazonych (relatywnie wazniejszych dla pracodawcéw przy
relatywnie wyzszej samoocenie pracownikéw) w stosunku do liczby wszystkich kompetencji
z profilu zidentyfikowano dla stanowiska specjalisty ds. kadr i ptac (68%) i specjalisty

ds. ksiegowosci i rachunkowosci (60%).
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W ocenie pracodawcow w ciggu najblizszych 3 lat znaczenie poszczegélnych kompetenc;ji,
potrzebnych do pracy na poszczegdlnych kluczowych stanowiskach w branzy NUB,
generalnie nie zmienity sie znaczaco. W niewielkim jednak stopniu bedzie rosto znaczenie
przede wszystkim kompetencji specyficznych zawodowych (zwigzanych z wykonywaniem
konkretnych zadan), kompetencji spotecznych oraz umiejetnosci analitycznych (specjalista
ds. ksiegowosci i rachunkowosci, specjalista ds. kadr i ptac, specjalista ds. klienta, analityk
danych, specjalista ds. optymalizacji proceséw). Najwiekszg liczbe kompetencji obecnie
ocenianych jako relatywnie wazniejsze, ktérych znaczenie jeszcze wzrosnie w przysztosci,
zaobserwowano w przypadku specjalisty ds. ksiegowosci i rachunkowosci oraz specjalisty
ds. klienta. Fakt ten moze swiadczy¢ o znaczeniu tych rél dla firm (np. w kontekscie strategii

rozwoju) w perspektywie krétkookresowej.

Przysztos¢ branzy NUB

Plany przedsiebiorcow na kolejne 3 lata od momentu badania dotyczg przede wszystkim
podwyzszenia Sredniej marzy sprzedazy (31% wskazan) oraz inwestycji w (I) rozwdj
technologii i oprogramowania, (ll) umiejetnosci pracownikéw oraz (Ill) innowacyjnosé
(kazda z tych trzech inwestycji rozwaza okoto 20% badanych). Warto zwréci¢ uwage,

ze plany te réznicuje wielkos¢ firmy. Podmioty zatrudniajgce 250 i wiecej pracownikéw
zdecydowanie czesciej rozwazajg wprowadzanie zmian (w szczegdlnosci inwestycje w nowe
technologie/oprogramowanie, rozwdéj umiejetnosci pracownikéw czy zwiekszenie naktadéw
na innowacyjnosc), podczas gdy mniejsze podmioty, o ile w ogdle przewidujg zmiany

w tym okresie, planujg gtéwnie podwyzszy¢ srednig marze sprzedazy, a w dalszej kolejnosci

rozwazajg inwestycje.

Pandemia COVID-19 i jej skutki stanowig niejednoznaczne wyzwanie dla branzy NUB, ktore
zalezy od profilu dziatalnosci poszczegolnych przedsiebiorstw oraz wielkosci organizacji.
Szczegdlnie podatne na trudnosci wywotane pandemia wydaja sie by¢ przedsiebiorstwa
$wiadczace ustugi dla klientéw zewnetrznych o wysokiej wartosci dodanej, ktérych produkty
powigzane sg z cyklem gospodarczym i ktérych wykorzystanie w sytuacji zwiekszonej
niepewnosci rynkowej moze by¢ stosunkowo tatwo ograniczone, bez nagtej straty dla
dziatalnosci podstawowej przedsiebiorstwa ustugobiorcy (np. badania rynkowe, analizy
rynkowe, rozwdj nowego oprogramowania). Dla duzych przedsiebiorstw dodatkowym

wyzwaniem byta reorganizacja pracy odbywajgcej sie w duzych przestrzeniach biurowych
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z wykorzystaniem stacjonarnej infrastruktury informacyjno-komunikacyjnej (ustugi obstugi
klienta, ustugi ksiegowe). Nawigzujgc do wynikéw badania ilosciowego, potowa pracodawcéw
negatywnie ocenita wptyw pandemii COVID-19 na funkcjonowanie ich firm (50% — suma
odpowiedzi zdecydowanie negatywny wptyw oraz raczej negatywny wptyw), w szczegdlnosci
dotyczyto to podsektora badanie rynku i opinii publicznej (85%). Blisko co trzeci pracodawca
(28%) dostrzegat zardwno negatywny, jak i pozytywny wptyw pandemii, a tylko 7% badanych
przedsiebiorcow deklarowato zdecydowanie lub raczej pozytywny wptyw pandemii (pozostali
nie mieli zdania lub odmowili odpowiedzi — 15%). Pracodawcy, dla ktérych pandemia

miata negatywny wptyw, do najliczniejszych konsekwencji zaliczali: zmniejszenie liczby
klientéw (57%), zmiane modelu pracy — wprowadzenie pracy zdalnej (54%) i wzrost kosztow
funkcjonowania firmy (50%). Z kolei pracodawcy, ktorzy dostrzegali jakikolwiek pozytywny
wptyw pandemii, wymieniali zmiane modelu pracy — wprowadzenie pracy zdalnej (45%),
lepszg wspotprace z dostawcami/odbiorcami (21%) oraz spadek kosztow funkcjonowania
firmy (19%).

Scenariusze rozwoju branzy NUB

Scenariusze rozwoju branzy nakreslono, biorgc pod uwage dwa czynniki: rozwdj
automatyzacji i rozwigzan opartych na mechanizmach sztucznej inteligencji oraz tworzenie
i dostarczanie ustug o duzej wartosci dodanej dla klienta. W najwyzszym stopniu spetniajg
one warunki duzej sity wptywu na branze i duzej nieprzewidywalnosci, zgodnie z przyjeta
w badaniu metodologig tworzenia scenariuszy. Przyjmujgc mozliwe zmiany tych czynnikéw
w przysztosci (wysoki/niski poziom kazdego z nich), uzyskano matryce opisujgca cztery

potencjalne scenariusze rozwoju branzy NUB w Polsce:

e Scenariusz I: Nowa Dolina Krzemowa (wysoki poziom automatyzacji i rozwigzan opartych
na mechanizmach sztucznej inteligencji oraz wysoki poziom tworzenia i dostarczania
ustug o duzej wartosci dodanej dla klienta). Kluczowe warunki dla jego materializacji to:
szybki rozwdj w obszarze Przemystu 4.0 (w tym szczegdlnie w zakresie automatyzacji
i wykorzystania mechanizméw sztucznej inteligencji), intensywna wspétpraca z centrami
B+R przy tworzeniu innowacji w ustugach, organizowanie realizacji zadan zawodowych

wokot interdyscyplinarnych, stechnicyzowanych zespotéw.
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e Scenariusz ll: Zautomatyzowana montownia (wysoki poziom automatyzacji i rozwigzan
opartych na mechanizmach sztucznej inteligencji oraz niski poziom tworzenia
i dostarczania ustug o duzej wartosci dodanej dla klienta). Kluczowy warunek dla jego
materializacji to wzrost efektywnosci procesu $wiadczenia ustug o wzglednie niskiej
wartosci dodanej (niewymagajgcych wysokospecjalistycznych, interdyscyplinarnych
kompetenc;ji), dzieki zastosowaniu automatyzacji i rozwigzan z zakresu sztucznej

inteligenciji.

e Scenariusz lll: Warsztat ztotniczy (niski poziom automatyzacji i rozwigzan opartych
na mechanizmach sztucznej inteligencji oraz wysoki poziom tworzenia i dostarczania
ustug o duzej wartos$ci dodanej dla klienta). Kluczowy warunek dla jego materializacji
to rozwijanie przez uczelnie w Scistej wspdtpracy z centrami offshoringowymi oferty
edukacyjnej o wysokiej jakosci, co zapewni doptyw do branzy pracownikédw o wysokim

poziomie kompetencji niezbednych do swiadczenia ustug o duzej wartosci dodane;j.

e Scenariusz IV: Fakturowy folwark (niski poziom automatyzacji i rozwigzan opartych
na mechanizmach sztucznej inteligencji oraz niski poziom tworzenia i dostarczania ustug
o duzej wartosci dodanej dla klienta). Ten scenariusz ma szanse sie zmaterializowac,
o ile nie beda wdrazane rozwigzania z zakresu automatyzacji i sztucznej inteligencji, przy

jednoczesnym braku nowoczesnej oferty edukacyjnej rozwijanej na potrzeby branzy.

Dla branzy NUB w Polsce najkorzystniejszy bytby rozwdj zgodny ze scenariuszem | (Nowa
Dolina Krzemowa), a w dalszej kolejnosci ze scenariuszem Ill (Warsztat ztotniczy)

i scenariuszem Il (Zautomatyzowana montownia). Kazdy z nich charakteryzuje wzgledna
trwatos$¢é przewag konkurencyjnych, na ktérych sie one opierajg. Zdecydowanie najgorsze
perspektywy przed branzg NUB w Polsce rysujg sie, gdyby miata ona podazy¢ sciezkg rozwoju
zgodng ze scenariuszem IV (Fakturowy folwark). W tym przypadku zagrozenia zwigzane

z nizszymi kosztami zatrudnienia i liczniejszymi zasobami pracownikdw branzy w innych
krajach mocno ostabityby — z biegiem czasu — konkurencyjnosc¢ polskiej branzy NUB na arenie

miedzynarodowe;.
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Cele badania

W ramach badania zaplanowano osiagniecie celu ogdlnego poprzez realizacje celéw

szczeg6towych.

Schemat 1. Cel ogdlny i cele szczegdétowe badania oraz zakres podmiotowy (problemowy)

badania?®®

Cel ogblny
Zwiekszenie wiedzy o potrzebach
kompetencyjno-zawodowych w branzy NUB

Cel szczegotowy 2
Okreslenie krétko i Sredniookresowych wyzwarn (horyzont 3/5 lat),
przed jakimi stoi branza NUB w wymiarze kompetencyjnym
W zw. ze zmianami spotecznymi, gospodarczymi i technologicznymi

Cel szczegétowy 1
Okreslenie stanu i kierunkéw rozwoju kadr w branzy NUB
i zwigzanego z nim zapotrzebowania na kompetencje

2.A. Okres$lenie wyzwan, przed jakimi stoi branza
(spoteczne, gospodarcze, technologiczne, prawne itd.);
ocena ich wptywu na rozwdj kadr w branzy.

1.A. Identyfikacja GPB dla branzy, wskazanie dla
nich kluczowych stanowisk pracy (8-12);
oznaczenie, czy w GPB istniejg elemenyy/czesci,
ktére moga funkcjonowaé w innych branzach.

2.B. Okreslenie potencjalnych zmian w strukturze
1.B. Okreslenie profili kompetencyjnych dla zatrudnienia w perspektywie 3/5 lat.
kluczowych stanowisk (8-12), ocena waznosci
kompetencji na stanowiskach. 2.C. Okreslenie kompetencji, ktorych znaczenie
bedzie rosto/malato w ramach wskazanych
stanowisk, w tym nowych kompetencji lub
poszerzenia zakresu juz wymaganych.

1.C. Analiza popytu i podazy pracy dla okreslonych
kluczowych stanowisk.

1.D. Ocena kompetencji pracownikow 2.D. Okreslenie potencjalnych nowych stanowisk

1.E.

na kluczowych stanowiskach — analiza poziomu
niedopasowania kompetencyjnego w opini
pracodawcow i pracownikdw.

Analiza dziata/praktyk skierowanych na
podnoszenie kompetencji kadr.

w branzy, w tym zawoddw, ktére moga
przenikng¢ z innych branz oraz kompetencji
wymaganych na tych stanowiskach.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021.

20
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Prace badawcze podzielono na kilka etapéw. Realizacja celdw badania skfonita

do zastosowania triangulacji metod i technik badawczych. Schemat badawczy oparto

na wykorzystaniu metod jakosciowych i ilosciowych, dzieki ktérym mozliwa byta weryfikacja

i uzupetnienie informacji pochodzacych z réznych zrédet. Badanie przeprowadzono wedtug

nastepujgcej kolejnosci:

e Analiza zrédet wtérnych (analiza desk research) pozwolita zbudowac hipotezy badawcze
i narzedzia badawcze do badan jakosciowych i ilosciowych (1.A, 1.B, 1.E, 2.A).

e Badania jakosciowe stuzyty opracowaniu profili kompetencyjnych dla kluczowych
stanowisk z punktu widzenia realizacji proceséw biznesowych oraz rozpoznaniu wyzwan,
przed jakimi stoi branza (1.A, 1.B, 1.E, 2.A, 2.B, 2.C, 2.D).

e Badanie iloSciowe pozwolity na poznanie zasobdw i niedoboréw kompetencyjnych
w branzy (1.B, 1.C, 1.D, 1.E, 2.B, 2.C, 2.D).

Analiza zrodet wtdrnych i badania jakosciowe

Pierwszy etap badania stanowito przygotowanie analizy zrédet wtérnych wspierajacej
dalsze etapy projektu badawczego. Dzieki tej analizie mozliwe byto pozyskanie informacji
potrzebnych do zrozumienia specyfiki branzy oraz przygotowanie narzedzi badawczych

zarowno do badan jakosciowych, jak i badania Delphi.

W ramach badan jakosciowych? przeprowadzono tacznie 31 wywiadéw IDI (indywidualnych
wywiaddw pogtebionych), 4 panele eksperckie (moderowane dyskusje w gronie eksperckim,
w tym réwniez panel nt. trenddw i wyzwan; uczestnikami byli pracodawcy, analitycy,

przedstawiciele sektora edukacji) oraz panel podsumowujgcy z cztonkami SRK NUB.

Uzupetnieniem badan jakosciowych byto badanie Delphi, ktére postuzyto do prognozowania
i oceny wyzwan (np. spotecznych, technologicznych), przed jakimi stoi branza w krétkiej

(do 3 lat) i dtugiej (powyzej 3 lat) perspektywie czasu, w tym do oceny wptywu tych wyzwan
na rozwdj kadr w branzy. Badanie Delphi zostato zrealizowane z tymi samymi typami
ekspertow, co pozostata czes¢ badania jakosciowego, w dwéch iteracjach. Dodatkowym

zrédtem wiedzy nt. wyzwan, ktére stojg przed branza, byty wypowiedzi respondentéw

21 Badania jakosciowe prowadzone byty od stycznia 2021 r. do lipca 2021 r. (w tym badanie Delphi —
od czerwca do lipca 2021 r.).
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udzielone w ramach indywidualnych wywiaddéw pogtebionych oraz panelu eksperckiego
poswieconego tematowi trendéw wystepujgcych w branzy i wyzwan dla branzy dotyczacych

kadr i kompetencji w zwigzku z odziatywaniem tych trendow.

Badania ilosciowe

Nastepstwem etapu jakoSciowego byta realizacja badan ilosciowych??, ktére miaty na celu
poznanie zasobdéw i niedoboréw kompetencyjnych w branzy. Ze wzgledu na trwajgca
pandemie COVID-19 wywiady z respondentami (pracodawcami i pracownikami)
realizowane byty roznymi technikami badawczymi: CAPI, CAPI online, CATI, CAWI. W tabeli
1 przedstawiono szczegétowe informacje dotyczace liczby zrealizowanych wywiadéw

w podziale na techniki badawcze.

Tabela 1. Liczba przeprowadzonych wywiaddw z pracodawcami i pracownikami w podziale

na techniki badawcze

Technika badawcza Pracodawcy N Pracodawcy % Pracownicy N Pracownicy %
CAPI 229 28,4 261 31,9
CAPI online 2 0,2 4 0,5

CATI 574 71,2 554 67,6
CAWI 1 0,1 - -
Ogétem 806 100,0 819 100,0

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021.

tacznie zrealizowano 806 wywiaddéw na ogdlnopolskiej probie pracodawcéw z branzy oraz

819 wywiaddw z pracownikami zatrudnionymi w branzy na zidentyfikowanych w badaniu

kluczowych stanowiskach. Szczegétowe dane przedstawia tabela 2 oraz tabela 3.

22 Badanie iloSciowe prowadzone byto od maja do czerwca 2021 .
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Tabela 2. Liczba zrealizowanych wywiaddw z pracodawcami i pracownikami ze wzgledu

na obszar dziatalnosci firmy

Grupa PKD

Pracodawcy N

Pracodawcy %

Pracownicy N

Pracownicy %

Dziatalno$¢ rachunkowo-ksiegowa,

1 44 41,4
doradztwo podatkowe (grupa PKD 69.2) 36 /8 339 !
Dziatalnos¢ firm centralnych doradztwo
zwigzane z zarzadzaniem (dziat PKD 70; 207 25,7 223 27,2
grupa PKD: 70.10, 70.21, 70.22)

Badanie rynku i opinii publicznej (grupa

PKD 73.2) 59 7,3 56 6,8
Pozostata dziatalno$¢ profesjonalna,

naukowa i techniczna, gdzie indziej 134 16,6 153 18,7
niesklasyfikowang (grupa PKD 74.9)

Dziatalnos¢ centrow telefonicznych

(grupa PKD 82.2) 45 >6 48 >9
Ogotem 806 100,0 819 100,0

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021.

Tabela 3. Liczba zrealizowanych wywiaddéw z pracodawcami i pracownikami ze wzgledu

na wielkos¢ firmy

Wielkos¢ firmy

Pracodawcy N

Pracodawcy %

Pracownicy N

Pracownicy %

2-9 pracownikow 419 52,0 386 47,1
10-49 pracownikéw 198 24,6 176 21,5
50-249 pracownikéw 65 8,1 86 10,5
250+ pracownikéw 124 15,4 171 20,9
Ogotem 806 100,0 819 100,0

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021.

Badanie wsrdd pracodawcow przeprowadzone zostato z osobami, ktére sg najlepiej

zorientowane w zakresie kompetencji pracownikdw zajmujgcych sie gtéwnymi

procesami biznesowymi realizowanymi przez przedsiebiorstwo — dyrektorami, prezesami

lub wtascicielami badanych podmiotéw. W przypadku $rednich i duzych firm mozliwy byt

udziat dyrektorow dziatéw i kierownikéw HR.

Badanie z pracownikami zostato zrealizowane wsréd oséb zatrudnionych na kluczowych

stanowiskach ustalonych na etapie badan jakosciowych. Wywiady z pracownikami starano sie
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przeprowadzi¢ w tej samej firmie, w ktdrej przeprowadzono wywiad z pracodawcg. Dopuszczano

jednak rowniez realizacje badania z pracownikami z innych firm niz firma pracodawcy.

Zrealizowano minimum 50 wywiadéw w kazdym makroregionie zgodnym z Klasyfikacja
Jednostek Terytorialnych do Celéw Strategicznych — NUTS1%.

W tabelach i na wykresach wyniki procentowe nie zawsze sumuja sie do 100%, co wynika —
o ile nie zaznaczono inaczej — z zaokraglen lub z mozliwosci wskazania przez respondentow

wielu odpowiedzi.

Wazenie danych

Wazenie danych stuzy redukcji btedéw pomiarowych. Podstawg okreslenia rozktadu cech

w populacji pracodawcow byty dane REGON oraz struktura podmiotow aktywnych o liczbie

zatrudnionych 1+ z ZUS. Dane pochodzgce z ZUS wykorzystano ze wzgledu na upubliczniane

informacje o:

¢ liczbie podmiotéw aktywnych, czyli podmiotéw optacajgcych sktadki zdrowotne,

¢ liczbie podmiotéw niezatrudniajgcych pracownikéw (0 oséb zatrudnionych) oraz
zatrudniajgcych od 1 do 9 pracownikdéw, co pozwolito wyodrebni¢ populacje firm
zatrudniajgcych co najmniej 1 pracownika (1+; czego nie mozna zrobi¢ na podstawie
danych GUS REGON).

W procesie wazenia uwzgledniono dziat PKD, wielkos¢ zatrudnienia oraz klasyfikacje NUTS1
(podziat na makroregiony)?*. Dane z badania pracodawcéw prezentowane w raporcie
jako wynik procentowy (%) to dane wazone. Liczebnosci (n) natomiast sg wartosciami

rzeczywistymi (niewazonymi). Dane z badania pracownikdéw nie byty wazone.

3 Makroregion — zgodnie z Klasyfikacjg Jednostek Terytorialnych do Celéw Strategicznych (NUTS1), jednostka
grupujaca wojewoddztwa na 7 jednostek: makroregion pétnocny (wojewddztwa: pomorskie, kujawsko-
pomorskie, warminsko-mazurskie), makroregion pétnocnozachodni (zachodniopomorskie, wielkopolskie,
lubuskie), makroregion wojewddztwo mazowieckie, makroregion centralny (tédzkie, Swietokrzyskie),
makroregion potudniowo-zachodni (dolnoslgskie, opolskie), makroregion potudniowy ($laskie, matopolskie),
makroregion wschodni (podlaskie, lubelskie, podkarpackie), https://stat.gov.pl/statystyka-regionalna/jednostki-
terytorialne/klasyfikacja-nuts/klasyfikacja-nuts-w-polsce/ (dostep: 13.07.2021 r.).
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W branzy NUB szacowana wielko$¢ populacji dotyczyta poziomu grup PKD — gtebszego niz dziat PKD.


https://stat.gov.pl/statystyka-regionalna/jednostki-terytorialne/klasyfikacja-nuts/klasyfikacja-nuts-w-polsce/
https://stat.gov.pl/statystyka-regionalna/jednostki-terytorialne/klasyfikacja-nuts/klasyfikacja-nuts-w-polsce/
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4. Opis branzy i roznice definicyjne

Na poczatku warto zaznaczyé, ze istniejg co najmniej dwa rézne podejscia do sposobu

definiowania branzy nowoczesnych ustug biznesowych. W literaturze przedmiotu czesto

okresla sie jg poprzez cztery grupy podmiotéw: centra outsourcingu proceséw biznesowych

(BPO), centra ustug wspodlnych (SSC), ustug IT oraz centra badawczo-rozwojowe (R&D).

W badaniu BBKL Il przyjeto podejscie szersze, zgodnie z ktdrym branze tworzg firmy

o konkretnych kodach dla grup PKD:

e dziatalnos$¢ rachunkowo-ksiegowa, doradztwo podatkowe (PKD M 69.2),

e dziatalnosc¢ firm centralnych (head offices), doradztwo zwigzane z zarzgdzaniem
(PKD M 70, w tym: 70.10, 70.21, 70.22),

e badanie rynku i opinii publicznej (PKD M 73.2),

* pozostata dziatalnos$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna, gdzie indziej
niesklasyfikowana (PKD M 74.9),

e dziatalnos¢ centrow telefonicznych (PKD N 82.2).

Centra ustug IT oraz osrodki badawczo-rozwojowe (R&D) zostaty wytgczone z analiz®,
natomiast pozostate podmioty (BPO oraz SSC) odpowiadajgce przyjetym kodom PKD zostaty
wigczone do badania. Zastosowane w badaniu BBKL Il podejscie do definicji branzy sprawia,
ze do sektora NUB zalicza sie szersza grupa podmiotow i o nieco innej charakterystyce
dziatalnosci niz wynikatoby to z definicji literaturowe;j.

Szacunki opracowane na podstawie liczby podmiotéw zarejestrowanych w REGON w powigzaniu
z danymi ZUS?® dotyczgcych podmiotdw ptacgcych sktadki, czyli firm aktywnych, wskazywaty,

ze w branzy NUB (definiowane] okreslonymi kodami grup PKD) w 2020 r. funkcjonowato 33 040
podmiotdéw?, z czego udziat duzych przedsiebiorstw (z zatrudnieniem powyzej 50 pracownikow)
stanowit jedynie 1,8% wszystkich podmiotéw (z czego podmiotéw z zatrudnieniem powyzej

250 pracownikow byto tylko 134, czyli 0,4%). Dla poréwnania w | kwartale 2020 r. w Polsce

% Branze IT objeto odrebnym projektem Branzowego Bilansu Kapitatu Ludzkiego. Raport z Il edycji tego
badania dostepny jest na stronie PARP: https://www.parp.gov.pl/IT.

% Co umozliwito opracowanie szacunkéw dotyczacych liczby podmiotéw bez udziatu jednoosobowych
dziafalnosci (por. rozdz. 3).

27 QOpracowanie wtasne na podstawie potgczonych baz danych z GUS i z ZUS; dane dla grup PKD.
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funkcjonowato ponad 1,5 tysigca polskich i zagranicznych duzych centréow sektora ustug
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biznesowych, obejmujacych podmioty BPO, SSC, IT oraz R&D?,

Tabela 4. Liczba podmiotéw wedtug przewidywanej liczby zatrudnionych dla badanych grup PKD

1-9

10-49

50-249

250+

Grupa PKD T - 1 i Ogétem
pracownikow | pracownikéw | pracownikéw | pracownikéw
Dziatalnos¢ rachunkowo-ksiegowa,
1 1 141 14 47 17 657

doradztwo podatkowe (PKD 69.2) 605 0 ? 65
Dziatalnos¢ firm centralnych (head
offices), doradztwo zwigzane
z zarzgdzaniem (PKD 70.10, 9324 1025 220 65 10634
70.21, 70.22)
Badanie rynku i opinii publicznej
(PKD 73.2) 783 82 18 2 885
Pozostata dziatalnos¢
profesjonaina, naukowa 3210 220 27 0 3457
i techniczna, gdzie indziej
niesklasyfikowana (PKD 74.9)
Dziatalnos¢ centrow telefonicznych
(PKD 82.2) 223 122 42 20 407
Ogoétem 29 591 2 859 456 134 33 040

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS w zestawieniu z danymi ZUS na temat podmiotéw

ptacacych sktadki za rok 2020; dla grup PKD; z wytgczeniem osdb samozatrudnionych.

W | kwartale 2019 r. centra branzy ustug biznesowych (zgodnie z definicjg z literatury)

zatrudniaty tgcznie 307 tys. osdb (10% wzrost zatrudnienia w stosunku do | kw. 2018 r.),

natomiast na koniec | kwartatu 2020 r. sektor rozrdst sie do 338 000 oséb. Wedtug

dostepnych szacunkéw z 2020 r. stanowi ona 3,0-3,5% PKB Polski.

Z punktu widzenia definicji branzy NUB przyjetej na potrzeby badania BBKL I, w podmiotach

ja tworzacych, zaklasyfikowanych do dziatéw PKD 69, 70, 73, 74 i 82, w 2019 r., pracowato

585,9 tys. 0s6b?°. W poréwnaniu z rokiem poprzednim liczba pracujgcych w branzy wzrosta

% Dane ABSL, 2021.

2 QOpracowanie wtasne na podstawie danych GUS, Pracujgcy w gospodarce narodowej w 2019 r.,

zaprezentowane zostaty zmiany w liczbie pracujacych dla poszczegdlnych dziatéw PKD sktadajacych sie

na branze NUB. Pamietac nalezy, ze dane dla dziatéw PKD majq szerszy zakres niz dane dla grup PKD i obejmuja

rowniez osoby zatrudnione w firmach, ktére nie zostaty wtgczone do branzy NUB (np. podmioty prowadzgce

dziatalnos¢ prawnicza).
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09,6 tys. 0séb (2%); zas w stosunku do 2009 r. 0 247,6 tys. oséb. W latach 2009—-2019 najwiekszy
udziat w ogodlnej liczbie pracujgcych w branzy stanowili zatrudnieni z podmiotow z dziatu
Dziatalnos¢ prawnicza, rachunkowo-ksiegowa i doradztwo podatkowe. W 2019 r. w dziale tym
pracowato 213, 9 tys. os6b*. W latach 2009-2019 najbardziej dynamiczny i systematyczny wzrost
liczby pracujacych dotyczyt najmniejszego (ze wzgledu na liczbe pracujgcych) dziatu Dziatalno$¢
zwigzana z administracyjng obstugg biura i pozostata dziatalnos¢ wspomagajgca prowadzenie

dziatalnosci gospodarczej —w 2019 r. w tym dziale pracowato juz 91,4 tys. oséb3".

Podkreslenia wymaga fakt, ze w podejsciu definicyjnym przyjetym w literaturze

przedmiotu branze charakteryzujg duze polskie i zagraniczne centra biznesowe o wysokim
umiedzynarodowieniu, o ktérym swiadczg zaréwno powigzania kapitatu zagranicznego, jak

i geograficzna struktura odbiorcéw ustug swiadczonych przez te centra. Liczba firm zagranicznych
posiadajgcych centra ustug w Polsce wynosi 970, co stanowi 65% ogdlnej liczby takich podmiotéw
w kraju. Kapitat zagraniczny generuje az 82% miejsc pracy*’. Branza NUB definiowana przyjetymi
w badaniu BBKL Il kodami PKD nie charakteryzuje sie az tak wysokim umiedzynarodowieniem,
co potwierdzity wyniki zrealizowanego badania ilosciowego — tylko 13% pracodawcow
deklarowato swiadczenie ustug dla klientéw zagranicznych. Réznice w obu podejsciach

do sposobu definiowania branzy NUB widoczne sg rowniez w zakresie oceny waznosci przez
pracodawcow posiadania kompetencji jezykowych przez ich pracownikéw. Wyniki badania
ilosciowego swiadczg, ze sg one dla pracodawcéw relatywnie mniej wazne niz inne umiejetnosci

potrzebne do pracy na poszczegélnych zidentyfikowanych kluczowych stanowiskach.

Warto rowniez zwrdci¢ uwage na to, ze w branzy NUB zdefiniowane]j poprzez centra ustug
wspolnych wyraznie ros$nie skomplikowanie obstugiwanych proceséw, postepuje transformacja
cyfrowa oraz automatyzacja proceséw, a na znaczeniu zyskuje robotyzacja oraz wykorzystanie
rozwigzan opartych na sztucznej inteligencji. W branzy NUB, zdefiniowanej poprzez przyjete

w badaniu kody grup PKD, opisane procesy nie zachodzg az tak wyraznie. Zrealizowane
badanie iloSciowe wykazuje, ze cho¢ w perspektywie kolejnych lat wzrosnie zapotrzebowanie
na specjalistow z kompetencjami z zakresu IT, a w przypadku duzych podmiotéw réwniez
profesjonalnych analitykéw danych, analitykéw Big Data czy ekspertow ds. sztucznej
inteligencji, to mniejsze przedsiebiorstwa charakteryzuje umiarkowane zapotrzebowanie

na optymalizacje proceséw i znikome na ich automatyzacje i robotyzacje.

30 Tamze.
31 Tamze.
32 Raport ABSL, 2021.
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Zastosowana w badaniu BBKL Il szersza definicja branzy NUB warunkuje réwniez rodzaj

i zakres identyfikowanych w niej gtéwnych proceséw biznesowych (GPB). W badaniu
rozpoznano i przeanalizowano GPB dla firm dziatajgcych pod przyjetymi w projekcie
kodami dla grup PKD (por. rozdziat 5). Procesy te s3 silnie zwigzane z poszczegélnymi
podsektorami, w ktorych dziatajg podmioty z branzy NUB (ksiegowos$¢ i rachunkowosg,
obstuga kadrowa, ustugi badawcze). Natomiast przyjecie do analiz definicji literaturowe;j
spowodowatoby wysuniecie sie na pierwszy plan przede wszystkim proceséw biznesowych
opartych na wiedzy, np. procesy IT (zrobotyzowana automatyzacja procesow, cyfryzacja
procesow, ustugi w chmurze, ustugi ksiegowe i podatkowe F&A oraz ustugi zarzadzania
projektami) czy proceséw transakcyjnych, np. zarzadzanie danymi (danymi podstawowymi,

zobowigzaniami oraz ksiegg gtdwng i sprawozdawczoscig okresowg)*.

Wptyw pandemii COVID-19 na sytuacje
w branzy

Duzym wyzwaniem dla funkcjonowania firm w branzy NUB jest trwajgca od 2020 r. pandemia
COVID-19. Negatywne skutki pandemii na dziatalnos¢ firm sg dostrzegane przez co drugiego
pracodawce (50%). Istotng réznice w odpowiedziach zauwaza sie w przypadku podsektora
badania rynku i opinii publicznej, gdzie czesciej pracodawcy podkreslali zdecydowanie i raczej
negatywne oddziatywanie pandemii (49% i 36%). Taka sytuacja ma zwigzek z ograniczeniem
popytu na ustugi badawcze — przerwanie projektéw oraz redukcje zamdwien na niektére typy
badan (w szczegdlnosci te, w ktdrych konieczny jest bezposredni kontakt z respondentem).
Recesja nie sprzyja badaniom, a firmy w takim okresie redukujg koszty i zmniejszajg budzety

badawcze.

Ponad 1/4 badanych przedsiebiorcéw (28%) uwazata, ze wptyw pandemii na funkcjonowanie
ich firm byt troche negatywny, a troche pozytywny (odpowiedz czesciej wskazywana przez
firmy prowadzace dziatalnos¢ rachunkowo-ksiegowg (33%)). Pozytywny wptyw pandemii
COVID-19 na funkcjonowanie swojej firmy dostrzegato jedynie 7% badanych. Dane dotyczace

ogoblnego wptywu pandemii na dziatalnosé firmy przedstawia wykres 1.

3 Tamze.
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Wykres 1. Wptyw pandemii COVID-19 na dziatalnos¢ firmy w podziale na podsektor

1%
ogotem, n = 806 6%

15%
dziatalno$¢ rachunkowo-ksiegowa (...), n = 361 EJZAE:33
12%

dziatalnos¢ firm centralnych (...), n = 207

badanie rynku i opinii publicznej, n = 59 B¥/3-271

pozostata dziatalno$¢ profesjonalna (...), n = 134 274 2%

dziatalno$é centréw telefonicznych, n = 45 273

B zdecydowanie pozytywny wptyw B raczej negatywny wptyw
W raczej pozytywny wptyw M zdecydowanie negatywny wptyw
W troche negatywny, troche pozytywny wptyw trudno powiedzie¢/odmowa odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, podstawa: wszyscy pracodawcy.

Warto jednak zauwazy¢, ze branze NUB charakteryzuje wysoki poziom odpornosci na kryzysy,
ale réwniez duza elastycznos¢, umiejetnos¢ adaptacji i znaczna szybkos$é reakcji — potwierdza
sie to chociazby w przypadku stosunkowo sprawnej zmiany formy pracy. Pandemia bowiem
spowodowata w wiekszosci firm zmiane modelu funkcjonowania, ktéry umozliwit prace
zdalng (ale nie byt réwnoznaczny z korzystaniem z mozliwosci pracy zdalnej), co poczgtkowo
stanowito logistyczne wyzwanie dla pracodawcéw — ostatecznie 54%3** z nich ocenito
wprowadzenie pracy zdalnej jako negatywng zmiane, 45%* natomiast jako pozytywna.
WSsréd innych pozytywnych zmian respondenci wskazywali stosunkowo czesto réwniez lepsza
wspotprace z dostawcami/odbiorcami (21%) oraz spadek kosztow funkcjonowania firmy
(19%).

WSsréd najczesciej wskazywanych negatywnych zmian (oprdcz zmiany modelu pracy)
pracodawcy bardzo czesto wymieniali zmniejszenie liczby klientéw (57%), wzrost kosztow

funkcjonowania firmy (50%) oraz braki kadrowe wynikajgce z przebywania pracownikéw

3 Dotyczy pracodawcow wskazujacych na negatywne zmiany.
35 Dotyczy pracodawcow wskazujgcych na pozytywne zmiany.
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na kwarantannie (48%). Mozna réwniez domniemywac, ze pandemia koronawirusa

ograniczyta inwestycje firm.

Pracodawcy reprezentujgcy podsektor Dziatalnos¢ firm centralnych i doradztwo zwigzane

z zarzadzaniem czesciej narzekali na zmiany zwigzane z pandemig, takie jak: wzrost
kosztéw funkcjonowania firmy (61%), zachwianie ptynnosci finansowej (54%), wstrzymanie
lub ograniczenie waznych inwestycji (36%) oraz ograniczenie rekrutacji (28%). Z kolei
pracodawcy z obszaru badan rynku i opinii publicznej, ktérzy w najwiekszym stopniu
borykali sie z negatywnymi skutkami pandemii, zmagali sie czesciej z zachwianiem
ptynnosci finansowej (97%), ze zmniejszeniem liczby klientow (89%), wzrostem kosztow
funkcjonowania firmy (80%) oraz problemami z dostawcami/odbiorcami (54%). Ten ostatni
dotykat czesciej rowniez przedsiebiorstwa z branzy zwigzanej z pozostatg dziatalnoscig
profesjonalng, naukowg i techniczng, gdzie indziej nieklasyfikowang (49%). Problemy
zwigzanie z ograniczeniem rekrutacji dotyczyty w najwiekszym stopniu firm srednich. Z kolei
duze podmioty odczuty szczegdlnie negatywnie braki kadrowe wynikajgce z przebywania
pracownikow na kwarantannie (64%), problemy z dostawcami/odbiorcami (43%), miaty
réowniez utrudniony dostep do specjalistow i wykwalifikowanych pracownikow (34%) oraz

nierzadko musiaty takze ograniczy¢ zatrudnienie w swoich firmach (33%).

W 2021 r. w branzy NUB przewidywano, ze ostatecznie w Polsce pandemia COVID-19
przyniesie firmom z sektora wiecej pozytywnych skutkéw niz negatywnych. Prognozowano,
ze konsekwencje pandemii spowodujg przeniesie proceséw biznesowych do Polski, nastgpi
globalne ozywienie, wedtug ktérego zaktadano wzrost zatrudnienia w sektorze NUB

nawet o 6%%. Domniemywno réowniez, ze nastgpi dalszy rozwdj pracy zdalnej, ale takze
szeroko rozumianej cyfryzacji, co mogtoby sie przetozyé na zwiekszone zapotrzebowanie

na profesjonalnych analitykdw danych, analitykéw Big Data czy tez ekspertow w dziedzinie

sztucznej inteligencji.

% ABSL, 2021.
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5. Mapa kluczowych procesow
biznesowych oraz kluczowe
stanowiska

W branzy NUB w toku badania zidentyfikowano 7 wigzek gtéwnych proceséw biznesowych.

W ramach nich rozpoznano zadania zawodowe, ktére nalezy wykona¢, aby dany proces
biznesowy mdgt by¢ zrealizowany w przedsiebiorstwie dziatajgcym w branzy, a nastepnie
zidentyfikowano 9 stanowisk kluczowych ze wzgledu na realizacje tychze zadan®.

Tabela 5 ilustruje relacje miedzy procesem biznesowym, zadaniami zawodowymi a typami
zatrudnianych specjalistow.

37 Sposéb identyfikacji i wyboru kluczowych stanowisk/zawoddw: Pierwszy etap analizy: analiza jakosciowa

zakodowanego materiatu badawczego zgromadzonego w ramach badania; jakosciowy materiat badawczy
zakodowano w programie do analizy danych jakosciowych: MAXQDA (wersja 2020). Drugi etap analizy:
analiza ilo$ciowa zakodowanego materiatu badawczego: analiza leksykalna: analiza czestosci stow/wyrazen
znajdujacych sie w korpusie wszystkich zakodowanych dokumentdéw (zastosowanie funkcji programu
MAXQDA)/autokodowanie.
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5. Mapa kluczowych proceséw biznesowych oraz kluczowe stanowiska

Tabela 5. Gtdwne procesy biznesowe w branzy NUB i przypisane do nich zadania zawodowe

oraz kluczowe stanowiska

Stanowiska .
Stanowiska
kluczowe kluczowe dla
Wiazki GPB Kluczowe zadania zawodowe dla realizacji .
poszczegdlnych LD
wigzek GPB TR A
Zaktadanie i prowadzenie ksigg rachunkowych
Obstugiwanie procesow zakupowych, ptatnosci
i naleznosci
. o Specjalista ds.
Sporzadzanie sprawozdan finansowych, o
, optymalizacji
statystycznych oraz dedykowanych raportéow o )
Obstuga Specjalista ds. proceséw
] okresowych (np. zarzadczych, statutowych, . .
finansowo- ksiegowosci
. ) grupowych) . - -
ksiegowa firm i rachunkowosci |Specjalista ds.

Prowadzenie ewidencji srodkéw trwatych
Rozliczanie podatkow

Prezentowanie rozwigzan optymalizujgcych
zobowigzania podatkowe w celu poprawy
efektywnosci dziatalnosci przedsiebiorstwa

automatyzacji
procesow/robotyzacji

Obstuga firm
w zakresie spraw

kadrowych i ptac

Prowadzenie i archiwizowanie akt osobowych
Opracowywanie dokumentacji dotyczacej
nawigzywania i rozwigzywania stosunku pracy

oraz zmieniajacej warunki pracy i ptacy w trakcie
zatrudnienia

Monitorowanie aktualnosci obowigzkowych badan
lekarskich, szkolen i uprawnien obligatoryjnych
Obstuga procesu naliczania i wyptaty wynagrodzen
oraz sporzadzanie deklaracji z tytutu zobowigzan
ustawowych

Reprezentowanie intereséw klienta przed organami
kontroli, m.in.: Urzedem Skarbowym, Zaktadem
Ubezpieczen Spotecznych, Paristwowa Inspekcja
Pracy, innymi organami wskazanymi na rynku klienta
Sporzadzanie raportéw dla klienta

Specjalista ds.
kadr i ptac

Specjalista ds.
optymalizacji
procesow

Specjalista ds.
automatyzacji
procesow/robotyzacji
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Wiazki GPB

Kluczowe zadania zawodowe

Stanowiska
kluczowe
dla realizacji
poszczegdlnych
wigzek GPB

Stanowiska
kluczowe dla
wszystkich
wigzek GPB

Obstuga klienta

Opracowywanie oferty produktu/ustugi celem
pozyskania klienta

Zarzadzanie procesem obstugi przedsprzedazowej
Dostosowywanie oferty zgodnie z oczekiwaniami
i potrzebami klienta

Negocjowanie warunkow wspotpracy (sprzedaz)
Zarzadzanie procesem obstugi posprzedazowej

— tworzenie dtugotrwatych relacji biznesowych

z klientem

Specjalista ds.
klienta

Specjalista ds.
optymalizacji
proceséw

Specjalista ds.
automatyzacji
proceséw/robotyzacji

Kontroling
i audyt

Okreslanie standardéw ustalonych przez
zamawiajgcego audyt, np. wymagan prawnych,
norm, standardéw dotyczgcych systeméw
zarzadzania

Identyfikowanie i monitorowanie proceséw
istniejgcych w jednostce, w tym sprawdzanie,
czy procedury sg wdrazane zgodnie z przyjetym
standardem

Dokonywanie opisu proceséw zachodzacych

w kontrolowanej jednostce, gromadzenie
dokumentacji i informacji dotyczgcych procesow,
a zwtaszcza informacji o systemie kontroli
wewnetrznej

Przygotowanie planu audytu, przeprowadzanie
audytu

Identyfikowanie ryzyka oraz ocena
prawdopodobienstwa jego wystgpienia
Sporzadzanie sprawozdan i raportdéw z audytu
Opracowywanie wnioskéw i zalecen dla jednostki
audytowanej w celu usprawnienia funkcjonowania
jednostki pod wzgledem merytorycznym

i finansowym

Specjalista ds.
kontrolingu

Specjalista ds.
optymalizacji
proceséw

Specjalista ds.
automatyzacji
procesow/robotyzacji

Zarzadzanie
zmiang (wsparcie
transformacji
biznesowej,
organizacyjnej)

Analiza proceséw biznesowych

Tworzenie strategii wdrazania zmian i ich realizacja
Komunikacja zmiany, minimalizowanie oporu przed
zmiang

Wdrazanie elementéw metodologii zarzgdzania

i wdrazania zmiany w organizacji

Zarzadzanie projektem zmiany

Specjalista ds.
zarzadzania
zmiang

Specjalista ds.
optymalizacji
procesow

Specjalista ds.
automatyzacji
procesow/robotyzacji
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Stanowiska .
Stanowiska
kluczowe kluczowe dla
Wiazki GPB Kluczowe zadania zawodowe dla realizacji .
poszczegdblnych e
wigzek GPB U E
Specjalista ds.
. . optymalizacji
. e Pozyskiwanie danych i
Analiza o . procesow
e Opracowanie i analiza danych .
i planowanie . i Analityk danych
) ¢ Modelowanie proceséw o
biznesowe Specjalista ds.

Formutowanie wnioskéw, raportowanie

automatyzacji
proceséw/robotyzacji

Dostarczenie
ustugi badan

i analiz
(marketingowych
—opinii
publicznej

i rynku)

Diagnoza potrzeb i oczekiwan klienta
Formutowanie celéw, problemoéw, pytan badawczych
Projektowanie koncepcji metodologicznej badania
Projektowanie narzedzi badawczych

Realizowanie i nadzorowanie badan

Analizowanie zgromadzonych informacji i danych
z wykorzystaniem programow do analiz badan
ilosSciowych i jakosciowych

Przygotowywanie raportéw badawczych
Organizowanie i nadzorowanie pracy zespotu
badawczego

Budowanie i utrzymywanie relacji z klientem

Badacz

Specjalista ds.
optymalizacji
proceséw

Specjalista ds.
automatyzacji
proceséw/robotyzacji

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB — | edycja 2021.

Najczesciej wystepujacymi kluczowymi stanowiskami w badanych firmach w branzy

nowoczesnych ustug biznesowych s3: specjalista ds. ksiegowosci i rachunkowosci

(79% pracodawcow deklaruje, ze to stanowiska wystepuje w ich przedsiebiorstwie)® oraz

specjalista ds. klienta (48%). Stanowiska specjalisty ds. ksiegowosci i rachunkowosci oraz

specjalisty ds. kadr i ptac wystepuje w prawie wszystkich firmach prowadzgcych dziatalnosé

rachunkowo-ksiegowa. Stanowiska specjalisty ds. klienta oraz analityka danych najczesciej

pojawiajg sie w firmach prowadzacych pozostaty dziatalnos¢ profesjonalng i techniczna.

Specjaliste ds. kontrolingu najczesciej wskazywano w podsektorze dziatalnosé firm

centralnych, doradztwa zwigzanego z zarzgdzaniem, podobnie jak specjaliste ds. zarzadzania

zmiang, specjaliste ds. optymalizacji i automatyzacji. Stanowisko badacza dominowato

w badaniach rynku i opinii publicznej. Szczegétowe dane przedstawiono w tabeli 6.

% Nalezy mie¢ na uwadze, ze dziatalnos$¢ rachunkowo-ksiegowa, doradztwo podatkowe (grupa PKD 69.2)

stanowig najbardziej liczng grupe firm w branzy, a stanowisko specjalisty ds. ksiegowosci i rachunkowosci jest

w duzym stopniu powigzane z tym podsektorem.
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Tabela 6. Kluczowe stanowiska wystepujace w badanych firmach w podziale na podsektor

— pracodawcy
< @ ' y g

Z T 8 2§ & 3

© £ o = 8 - £ © c
Kluczowe stanowiska Ozélem & _§ & - 3 ,E % SE8 .aé S '§
w podziale na podsektor B 2322 29 2 § || 2% s SETRNE 8§
€E2£20 | £EE83 eg ®mSze@ £
ES8%x ©Fo % | €58 BY¥eT=| &5
SEPI  EBESE S5 35S EY BW
A28 48888 283|258 "E| A
?f::di':ktsv‘:;gtf'egc’wosc' 79% 99% 61% 34% 49% 36%
Specjalista ds. kadr i ptac 35% 44% 27% 10% 20% 33%
Specjalista ds. klienta 48% 27% 72% 49% 77% 84%
Specjalista ds. kontrolingu 17% 9% 33% 17% 6% 11%
i;’igg'z':ffiad;manq 11% 5% 18% 15% 12% 11%
Analityk danych 20% 7% 30% 43% 44% 53%
Badacz 12% 4% 17% 68% 21% 22%
;S)Fr)scczlcl)s\:/a ds. optymalizacji 10% 3% 20% 2% 18% 7%

o _ .y

el R
n 806 361 207 59 134 45

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, podstawa: wszyscy pracodawcy;

pytanie wielokrotnego wyboru.

Podobng analize przeprowadzono w podziale ze wzgledu na wielko$¢ podmiotu — warto

zauwazy¢, ze w duzych przedsiebiorstwach czesciej niz w innych pojawiaty sie okreslone
stanowiska zgodnie z ogdlnie przyjetg zasadg, ze im wieksza firma, tym czesciej wystepuja

stanowiska specjalistyczne. Dane szczegétowe prezentuje tabela 7.
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Tabela 7. Kluczowe stanowiska wystepujace w badanych firmach w podziale na wielkos¢

podmiotu — pracodawcy

Kluczowe stanowiska w podziale na wielko$¢ 1-9 10-49 50-249 250+
podmiotu pracownikéow | pracownikéw | pracownikow | pracownikéw
Specjalista ds. ksiegowosci i rachunkowosci 78% 86% 93% 94%
Specjalista ds. kadr i ptac 29% 73% 92% 92%
Specjalista ds. klienta 45% 70% 83% 88%
Specjalista ds. kontrolingu 15% 27% 54% 65%
Specjalista ds. zarzadzania zmiang 9% 21% 44% 62%
Analityk danych 18% 36% 46% 75%
Badacz 10% 19% 32% 50%
Specjalista ds. optymalizacji procesow 9% 19% 30% 48%
e
n 419 198 65 124

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, podstawa: wszyscy pracodawcy;
pytanie wielokrotnego wyboru.

Najwiecej wywiaddéw przeprowadzono z pracownikami zatrudnionymi na stanowisku

specjalista ds. ksiegowosci i rachunkowosci (41%). Badane kobiety czesciej zajmowaty

stanowiska takie jak specjalista ds. ksiegowosci i rachunkowosci czy tez specjalista ds.

kadr i ptac. MezczyZni z kolei znacznie czesciej obejmowali posady takie jak: specjalista ds.

zarzgdzania zmiang, analityk danych oraz specjalista ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji.

Dane odnoszace sie do liczby wywiaddw przeprowadzonych z respondentami

na poszczegolnych stanowiskach w podziale na kluczowe stanowiska oraz pte¢ prezentuje

tabela 8.
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Tabela 8. Zrealizowane wywiady ze wzgledu na stanowisko i pte¢ respondenta — pracownicy

Stanowisko Ogédtem W tym kobiet W tym meiczyzn
Specjalista ds. ksiegowosci i rachunkowosci 41% 86% 14%
Specjalista ds. klienta 19% 57% 43%
Specjalista ds. kadr i pfac 14% 86% 14%
Badacz 7% 50% 50%
Specjalista ds. kontrolingu 5% 70% 30%
Analityk danych 5% 28% 72%
Specjalista ds. zarzgdzania zmiang 4% 36% 64%
Specjalista ds. optymalizacji procesow 3% 54% 46%
el & s
n 819 575 244

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, podstawa: wszyscy pracownicy.
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6. Zapotrzebowanie
na pracownikow w branzy NUB

Zatrudnienie pracownikow w branzy NUB
w ostatnich 12 miesigcach poprzedzajacych
badanie

W ostatnich 12 miesigcach od momentu realizacji badania (od czerwca 2020 r. do czerwca
2021 r.) 91% pracodawcow nie poszukiwato pracownikéw — dotyczy to szczegdlnie
najmniejszych firm zatrudniajgcych od 2 do 9 pracownikéw. Czesciej rekrutacje prowadzono
w firmach zatrudniajgcych od 10 do 49 pracownikéw oraz w najwiekszych podmiotach

(wykres 2).

Wykres 2. Zapotrzebowanie na pracownikdw na kluczowych stanowiskach w ostatnich

12 miesigcach poprzedzajgcych badanie — pracodawcy

ogotem, n = 806

2-9 pracownikéw, n = 419
10-49 pracownikdéw, n = 198
50-249 pracownikdéw, n = 65

250 i wiecej pracownikdw, n = 124

W poszukiwano pracownikéw M nie poszukiwano pracownikdw nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, podstawa: wszyscy pracodawcy.
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Warto zaznaczy¢, ze wptyw na to, iz pracodawcy w wiekszosci nie poszukiwali pracownikow,
mogta mie¢ w duzym stopniu pandemia, ktéra zahamowata wzrost rynku pracy w sektorze
NUB i ograniczyta rekrutacje. Te 9% pracodawcow, ktorzy w ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych
badanie poszukiwali pracownikow, rekrutowali przede wszystkim specjalistow ds. ksiegowosci

i rachunkowosci (46%) oraz specjalistow ds. klienta (24%). Szczegétowe dane przedstawiono

w tabeli 9. W podmiotach zatrudniajgcych powyzej 250 pracownikdéw czesciej niz w mniejszych
firmach poszukiwano analitykdw danych (24%). Na inne stanowiska niz te kluczowe dla

branzy NUB wskazywato ogétem 12% badanych, z ktérych potowa poszukiwata pracownikow
IT/grafikdw komputerowych, niecata 1/3 — ankieteréw, 10% pracownikow biurowych, po 4%

pracownikéw fizycznych oraz kierownikdéw zmiany/grupy.

Tabela 9. Najczesciej poszukiwane kluczowe stanowiska w ostatnich 12 miesigcach

poprzedzajacych badanie

1 '6‘

S 9§ | . TS

g8 88 £ 28 3

c 2 T N o © 35y o °

S N © O o £ © .= ¢ =

S8 Ec N = -] =

Stanowisko Ogétem 5 F£°3 2 2 e 3 8S

W T o wc N c -E - © X w =

[ S w o N P . [ =T w S
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£328 £EEc 28 ®S=8 £ g

T O c © c o B c 8 T o

= by @© - A © = QU L ¥ - =

B oo s E.T S B ReSY £

828  88% 232 | &a2c A%
ekl x| e | e | - om0 o
Specjalista ds. klienta 24% 12% 8% 4% 22% 3%
Specjalista ds. kadr i ptac 11% 1% 49% 1% 48% 89%
Analityk danych 5% 0% 0% - - -

o _ lizacii

Zfscczlcl',s\:,a ds. optymalizacji 4% : 6% : 0% 0%
e aonad | w s s o | e
Specjalista ds. 2% - 2% 5% 4% 3%
zarzadzania zmiang
Badacz 1% 0% 11% - 1% 3%
Specjalista ds. kontrolingu - 1% 9% - 1% -
Inne 12% 11% 12% 86% 2% 6%
n 130 45 40 16 18 11

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, podstawa: pracodawcy, kt6rzy
w ostatnich 12 miesigcach poprzedzajgcych badanie poszukiwali pracownikéw; pytanie wielokrotnego wyboru.
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Zapotrzebowanie na pracownikéw w branzy
NUB w perspektywie nastepnych 12 miesiecy

Zdecydowana wiekszo$¢ (86%) pracodawcow ocenita, ze w perspektywie nastepnych

12 miesiecy od daty badania (do 2022 r.) liczba pracownikéw ogétem w ich firmach
pozostanie na tym samym poziomie. Czesciej niz pozostali takiego zdania byli pracodawcy
reprezentujacy pozostata dziatalnos¢ profesjonalng, naukowg i techniczng, gdzie indziej
niesklasyfikowang (90%) oraz dziatalnos¢ rachunkowo-ksiegowa, doradztwo podatkowe
(89%)%*°. Jedynie 4% pracodawcdw uwazato, ze zatrudnienie w tym okresie zwiekszy sie,

a 1% prognozowato jego zmniejszenie. Pozostate 9% pracodawcow nie miato zdania w kwestii
prognozowanego zatrudnienia. Zwiekszenie zatrudnienia przewidywaty przede wszystkim
firmy reprezentujgce podsektor Dziatalnos¢ centréw telefonicznych (21%) oraz podmioty
zatrudniajgce od 10 do 49 oséb (8%) i te powyzej 250 pracownikéw (12%).

Zapotrzebowanie na pracownikow
zatrudnionych na kluczowych stanowiskach
w perspektywie nastepnych 12 miesiecy

i trudnosci zwigzane z rekrutacja

Deklaracje pracodawcow odnosnie do planéw zatrudnienia oséb na zidentyfikowanych
w badaniu kluczowych stanowiskach dla branzy NUB nie wskazujg na zwiekszony popyt
na pracownikow zajmujacych te pozycje w ciggu nastepnych 12 miesiecy od daty badania
(do 2022 r.), co prezentuje tabela 10.

% W pozostatych podsektorach: dziatalnos¢ firm centralnych, doradztwo zwigzane z zarzadzaniem — 82%,

dziatalnos¢ centréw telefonicznych — 73%, badanie rynku i opinii publicznej — 62%.
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Tabela 10. Prognozowane zapotrzebowanie na pracownikéw zajmujgcych kluczowe

stanowiska w perspektywie nastepnych 12 miesiecy od daty badania

Liczba pracodawcow s .
. ., Najczesciej wskazywana liczba
. planujacych poszukiwaé . o
Kluczowe stanowisko o poszukiwanych pracownikow
pracownikow na dane .
. na dane stanowisko
stanowisko
Specjalista ds. klienta 49 Wiecej niz 2
Specjalista ds. ksiegowosci i rachunkowosci 41 1
Specjalista ds. kadr i ptac 23
Analityk danych 15 1
Badacz 7 1
Specjalista ds. zarzgdzania zmiang 6 Wiecej niz 2
Specjalista ds. automatyzacji/robotyzacji 4 2
Specjalista ds. kontrolingu 3 Wiecej niz 2
Specjalista ds. optymalizacji procesow 3 1

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, podstawa: pracodawcy, ktorzy

w perspektywie nastepnych 12 miesiecy od daty badania planujg zatrudnienie pracownikéw na kluczowe
stanowiska.

Dane dotyczace planowanej liczby poszukiwanych pracownikdéw na kluczowych stanowiskach
mozna odnie$¢ do szacowanej wielkosci populacji przy zastosowaniu wagi populacyjnej,
uzyskujgc w ten sposdb szacowang ogdlng liczbe poszukiwanych pracownikéw na kluczowych
stanowiskach w branzy NUB*. Wéwczas widac, ze najwieksze plany zatrudnieniowe

w perspektywie 12 miesiecy od daty badania (do 2022 r.) pracodawcy beda mieli wzgledem
specjalistow ds. klienta oraz specjalistéw ds. ksiegowosci i rachunkowosci. Szczegétowe
wyniki prezentuje tabela 11.

40 Zastosowana zostata waga populacyjna. Dane dotycza populacji badanej branzy NUB, przy czym dane

w tabeli nie prognozujg wprost zatrudnienia w branzy. Analiza jest prowadzona na podstawie tylko jednego
pytania i nie uwzglednia zadnych innych czynnikéw, np. wptyw pandemii, w zwigzku z czym wyniki nalezy
interpretowac w sposdb pogladowy.
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Tabela 11. Liczba poszukiwanych pracownikow na kluczowych stanowiskach w perspektywie
nastepnych 12 miesiecy od daty badania — szacowane wartosci dla branzy NUB

Stanowisko Liczba poszukiwanych pracownikow

Specjalista ds. klienta 1683
Specjalista ds. ksiegowosci i rachunkowosci 1328
Specjalista ds. kadr i ptac 752
Analityk danych 238
Badacz 120
Specjalista ds. optymalizacji procesow 100
Specjalista ds. kontrolingu 54

Specjalista ds. zarzadzania zmiana 37

Specjalista ds. automatyzacji/robotyzacji 13

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il NUB — | edycja badania 2021, podstawa: pracodawcy, kt6rzy
w perspektywie nastepnych 12 miesiecy od daty badania planujg zatrudnienie pracownikéw na kluczowe

stanowiska.

Pracodawcy, ktérzy w momencie badania planowali zatrudnienie pracownikow,

przewidywali raczej umiarkowane problemy ze znalezieniem odpowiednich kandydatéw
(w perspektywie do 2022 r.). Zadnych trudnosci w rekrutacji nie przewidywato tylko

7 pracodawcow w kontekscie stanowiska ds. ksiegowosci i rachunkowosci, 3 pracodawcéow
dla stanowiska specjalisty ds. kadr i ptac i specjalisty ds. klienta, jedynie 1 pracodawca dla
analityka danych. Warto réwniez zwrdéci¢ uwage, ze pracodawcy przewidywali dos¢ duze
problemy w zakresie zatrudnienia specjalisty ds. kadr i ptac (90% jako suma odpowiedzi

»,umiarkowane problemy” oraz ,bardzo duze problemy”). Dane szczegétowe prezentuje

wykres 3.
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Wykres 3. Prognozowane trudnosci zwigzane z rekrutacjg na poszczegdlnych stanowiskach
— pracodawcy*

specjalista ds. ksiegowosci i rachunkowosci, n = 41

specjalista ds. kadr i ptac, n = 23

specjalista ds. klienta, n =49 g}

analityk danych, n = 15

W brak probleméw W umiarkowane problemy nie wiem/trudno powiedzieé¢

M raczej niewielkie problemy M bardzo duze problemy

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie BBKL Il NUB — | edycja badania 2021, podstawa: pracodawcy, ktérzy
w perspektywie nastepnych 12 miesiecy od daty badania planujg zatrudnienie pracownikéw na kluczowe stanowiska.

Zapotrzebowanie na pracownikow
w perspektywie najblizszych 3 lat

W perspektywie krotkookresowej (do roku 2024) zdaniem pracodawcéw znaczaco
nie zmieni sie zapotrzebowanie na pracownikéw w firmie na wszystkich kluczowych
stanowiskach (wyniki te sg zbiezne z prognozowanym zatrudnieniem do 2022 r.).
Ostrozne prognozy mogg wynikac¢ z duzego stopnia niepewnosci biznesowej, jakg
charakteryzuje sie czas kryzysu gospodarczego, w szczegdlnosci o tak nietypowym

podtozu jak pandemia. Niepewnos¢ biznesowa mogta wptyngé na bardziej zachowawcze

41 Wykres prezentuje dane dla stanowisk, w przypadku ktérych liczebnos¢ odpowiedzi przekroczyta 15.
Wyniki dla badacza: 1 wskazanie na niewielkie problemy, 1 wskazanie na bardzo duze problemy, 5 wskazan
na umiarkowane problemy. Specjalista ds. kontrolingu: 1 wskazanie na niewielkie problemy, 2 wskazania
na umiarkowane problemy. Specjalista ds. optymalizacji proceséw: 1 wskazanie na niewielkie problemy,

2 wskazania na umiarkowane problemy. Specjalista ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji: 3 wskazania
na bardzo duze problemy, 1 wskazanie na niewielkie problemy.
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oceny rozwoju branzy w kréotkim okresie w badaniu iloSciowym. Szczegdtowe informacje
ilustruje wykres 4.

Wykres 4. Prognozowane zmiany w zatrudnieniu na kluczowych stanowiskach w branzy NUB
w perspektywie najblizszych 3 lat od daty realizacji badania — pracodawcy

specjalista ds. ksiegowosci i rachunkowosci, n = 667 R 86%

5%

specjalista ds. klienta, n = 473 R:3Z)
specjalista ds. kontrolingu, n = 204 ¥
specjalista ds. kadr i ptac, n =432 ¥4
analityk danych, n =274 B
badacz, n = 184 P&
specjalista ds. automatyzacji/robotyzacji, n = 131 P42
specjalista ds. zarzgdzania zmiang, n = 175 ¥
specjalista ds. optymalizacji proceséw, n = 155 E¥)

M zatrudnienie wzros$nie W zatrudnienie spadnie

M zatrudnienie pozostanie bez zmian nie wiem/trudno powiedziec¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB — | edycja badania 2021, podstawa: wszyscy pracodawcy.

Zapotrzebowanie na pracownikow
z zagranicy w perspektywie sredniookresowej

Zdaniem nielicznych pracodawcéw (2%) w perspektywie sredniookresowej (powyzej

roku 2024) w ich firmach wzrosnie zapotrzebowanie na zatrudnianie pracownikow

z zagranicy. Przedstawiciele firm $rednich i duzych czesciej od pozostatych deklarowali
potrzebe zatrudnienia obcokrajowcéw (po 12%). Pracodawcy przewidujacy wzrost popytu

na prace cudzoziemcdéw, ttumaczyli go przede wszystkim tym, iz ci pracownicy posiadajg
wysokie umiejetnosci jezykowe*? (35%), posiadaja wysokie kwalifikacje (20%), charakteryzujg

42 Prawdopodobnie z tego wzgledu, ze s3 to ich jezyki ojczyste.
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sie zaangazowaniem (18%). Rzadziej wskazywane byty przyczyny zwigzane z ekspansjg
firmy, ogdlnym naptywem cudzoziemcéw do Polski, brakiem odpowiednich kandydatéw

na rodzimym rynku czy zbyt wysokimi oczekiwaniami finansowymi wsrod Polakow.

Wymagania pracodawcow

Wymagania pracodawcéw z branzy NUB wzgledem posiadanego przez pracownikow
wyksztatcenia, doswiadczenia oraz posiadanych certyfikatow byty zréznicowane

w zaleznosci od ocenianego kluczowego stanowiska (tabela 12). Badani przedsiebiorcy
oczekiwali od pracownikéw najczesciej wyksztatcenia wyzszego — czesciej magisterskiego

niz licencjackiego. Najwyzszego poziomu wyksztatcenia pracodawcy wymagali gtéwnie

od specjalisty ds. kontrolingu oraz specjalisty ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji

(po 94%). Wyksztatcenie wyzsze miato natomiast mniejsze znaczenie w przypadku stanowiska
specjalisty ds. klienta — pracodawcy relatywnie czesciej wskazywali na wyksztatcenie srednie
(37%). Jednoczesnie wazne byto takze doswiadczenie w pracy na okreslonym stanowisku
(najnizszy odsetek pracodawcow oczekujgcych doswiadczenia to 59% w przypadku
specjalisty ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji). Pracodawcy chcieliby, aby nowo
zatrudniani pracownicy w ich firmie posiadali umiejetnosci praktyczne, ktére umozliwiatyby
natychmiastowe wdrozenie ich do realizacji zadan na okreslonym stanowisku. Dopiero

na koncu, jako mniej istotny, znalazt sie wymadg posiadania przez pracownikow certyfikatow
(odsetki pracodawcéw wymagajacych ich od pracownikéw oscylujg w przedziale od 3% dla

stanowiska badacza do 28% dla stanowiska specjalisty ds. ksiegowosci i rachunkowosci).

Pod wzgledem oczekiwan pracodawcow na tle pozostatych kluczowych stanowisk wyréznic

mozna:

e specjaliste ds. kontrolingu, wzgledem ktérego pracodawcy mieli najwieksze wymagania
w kwestii wyksztatcenia (94%) oraz najwyzszego sredniego doswiadczenia trwajgcego
2,5 roku (tak samo, jak w przypadku specjalisty ds. ksiegowosci i rachunkowosci oraz
specjalisty ds. automatyzacji procesow),

e specjaliste ds. automatyzacji procesdéw/robotyzacji, od ktérego pracodawcy oczekiwali
tak samo wysokiego wyksztatcenia, jak w przypadku specjalisty ds. kontrolingu (94%),
natomiast w najmniejszym stopniu kfadli nacisk na wymadg doswiadczenia (59%) oraz jego
$rednig dtugosc (2,1 lat),
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e badacza, od ktérego pracodawcy w najwiekszym stopniu wymagali doswiadczenia (81%)

oraz w najmniejszym stopniu oczekiwali posiadania certyfikatéw (3%).

Tabela 12. Zestawienie wymagan pracodawcow wzgledem zatrudnianych kandydatéw

na kluczowych stanowiskach*®

proceséw/robotyzacji (n = 80)

. a a Wymagane
Wymaga.nla pracodawcow Wymog . Wymoég doswiadczenie Wymaég
w podziale na kluczowe wyksztatcenia . . Ny
stanowiska s doswiadczenia w latach - certyfikatow
srednia
Specjalista ds. ksiegowosci 71% 76% 25 28%
i rachunkowosci (n = 431) ? ? ’ ?
Specjalista ds. kadr i ptac (n = 229) 74% 74% 2,4 26%
Specjalista ds. klienta (n = 245) >2% 64% 2,2 9%
ped : - (37% — érednie) ? ’ ?

Specjalista ds. kontrolingu (n = 66) 94% 70% 2,5 16%
(S:iqla(\)llss)ta ds. zarzgdzania zmiang 76% 61% 22 6%
Analityk danych (n = 105) 89% 73% 2,4 27%
Badacz (n = 60) 89% 81% 2,4 3%
Speqalllsta ds. optymalizacji 69% 60% 25 13%
proceséw (n = 54)
Specjalista ds. automatyzacji 94% 59% 21 15%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, podstawa: wszyscy pracodawcy.

*na wyksztatcenie wyzsze sumuje sie: wyksztatcenie wyzsze licencjackie/inzynierskie, magisterskie oraz

ze stopniem naukowym co najmniej doktora

Zestawiajgc ze sobg oczekiwania pracodawcéw wzgledem wyksztatcenia pracownikéw

zatrudnionych w ich firmach na kluczowych stanowiskach oraz faktycznego wyksztatcenia

posiadanego przez badanych pracownikéw, mozna stwierdzié, ze sg one zbiezne. Pracownicy

spetniajg wymagania pracodawcow, a czasem je nawet przewyzszajg. Na przyktad

w przypadku stanowiska specjalisty ds. klienta — 52% pracodawcéw wymaga ogdlnie

4 Dane w tabeli to odsetek wskazan pracodawcow, ktorzy wymagali danego elementu od swoich

pracownikéw zatrudnionych na danym kluczowym stanowisku.
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wyksztatcenia wyzszego, a 81% pracownikow takie posiada oraz specjalisty ds. zarzadzania
zmiang — 76% pracodawcow wymaga ogolnie wyksztatcenia wyzszego, a 94% pracownikéw

takie posiada.

Zdecydowana wiekszos$¢ pracobiorcow (75%) ukonczyta kierunek lub profil szkoty/uczelni
zwigzany z branzg, w ktérej pracowali w badanym okresie, a w szczegdlnosci dotyczyto

to stanowiska specjalisty ds. kontrolingu (91%) oraz specjalisty ds. kadr i ptac (90%).
Kierunek/profil wyksztatcenia byt najmniej powigzany z podsektorem w przypadku badanych
pracownikéw zatrudnionych na stanowisku specjalisty ds. klienta (49%) i specjalisty

ds. optymalizacji proceséw (50%).

Co wiecej pracownicy czuli sie dobrze przygotowani przez szkoty/uczelnie do wykonywania
zadan zawodowych na swoich stanowiskach, z czym zgodzito sie co najmniej 82% badanych.
Za najbardziej przygotowane uwazaty sie osoby na stanowisku specjalisty ds. automatyzacji

procesow/robotyzacji (100%).

Tabela 13. Zestawienie posiadanego wyksztatcenia, jego powigzania z podsektorem oraz

poczucie przygotowania do pracy na poszczegdlnych kluczowych stanowiskach — pracownicy

. . . . Poczucie
Posiadanie Powigzanie rzveotowania
Kluczowe stanowisko wyksztatcenia wyksztatcenia/profilu ZOZ)gracy .
wyiszego ksztatcenia z podsektorem e
Specjalista ds. ksiggowosci o o 0
i rachunkowosci (n = 336) 86% 85% 86%
Specjalista ds. kadr i ptac (n = 112) 89% 90% 95%

- . _ 81% o o
Specjalista ds. klienta (n = 153) (20% — érednie) 49% 82%
Specjalista ds. kontrolingu (n = 44) 98% 91% 91%
Specjalista ds. zarzadzania zmiang 94% 64% 88%
(n=33)

Analityk danych (n = 43) 86% 70% 91%
Badacz (n = 54) 89% 70% 91%
Specjalista ds. optymalizacji 69% o 0
procesow (n = 26) (23% — sSrednie) >0% 69%
SpeCJaI[sta ds. autorrTgtyzaCJl 95% 83% 100%
proceséw/robotyzacji (n = 18)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, podstawa: wszyscy pracownicy.
* suma odpowiedzi ,zdecydowanie” oraz ,raczej przygotowata”
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Wymagania pracodawcow w zestawieniu
z rzeczywistym wyksztatceniem pracownikow

W przypadku wielu kluczowych stanowisk pracodawcy preferowali, aby wyksztatcenie
pracownikéw byto zwigzane z obszarami takimi jak: finanse i rachunkowos¢, ksiegowosc,
bankowos¢, podatki, ale réwniez ekonomia czy zarzgdzanie. Biorgc pod uwage oczekiwania
pracodawcow oraz faktyczne wyksztatcenie posiadane przez badanych pracownikéw, mozna
stwierdzi¢, ze sg one w wielu przypadkach zbiezne, szczegdlnie w zakresie stanowisk,

takich jak: specjalista ds. ksiegowosci i rachunkowosci, kadr i ptac, kontrolingu, zarzgdzania
zmiang, analityka danych, badacza oraz specjalisty ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji.
Od specjalisty ds. klienta oczekiwato sie przede wszystkim ukonczenia kierunkow
ekonomicznych, finansowych, zwigzanych z zarzadzaniem oraz administracjg — pracownicy
natomiast konczyli zazwyczaj kierunki zarzadcze, ale réwniez zwigzane z obszarem
marketingu/badan marketingowych, PR i komunikacji spotecznej. W przypadku specjalisty
ds. optymalizacji procesdw pracodawcy oczekiwali przede wszystkim ukonczenia kierunkéw
zwigzanych z automatyzacja/robotykg, ale rowniez kierunkéw technicznych, informatycznych
i ekonomicznych — pracownicy faktycznie najczesciej posiadali wyksztatcenie zwigzane

z automatyzacja/robotyzacjg, natomiast czesto konczyli szkoty ogdlnoksztatcgce. Wyniki

szczeg6towe prezentuje tabela 14.
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Tabela 14. Poréwnanie kierunku wyksztatcenia preferowanego przez pracodawcéw oraz

faktycznie ukonczonego przez badanych pracownikow*

Kluczowe stanowisko

Preferowany kierunek wyksztatcenia —
pracodawcy

Ukonczony kierunek wyksztatcenia —
pracownicy

Specjalista ds.
ksiegowosci
i rachunkowosci

¢ finanse i rachunkowos¢, ksiegowosé,
bankowos¢, podatki — 86%
¢ ekonomia-21%

¢ finanse i rachunkowos¢, ksiegowosé,
bankowosé, podatki — 65%
e ekonomia—22%

Specjalista ds.
kadr i ptac

¢ finanse i rachunkowos¢, ksiegowosé,
bankowos¢, podatki —57%

e ekonomia—35%

e kadry i ptace/zarzadzanie zasobami
ludzkimi — 28%

¢ finanse i rachunkowos¢, ksiegowosé,
bankowos¢, podatki — 52%

e administracja/prawo/prawo
unijne/zamdéwienia publiczne — 12%

e kadry i ptace/zarzagdzanie zasobami
ludzkimi —11%

Specjalista ds. klienta

¢ administracja/prawo/prawo
unijne/zamdwienia publiczne — 22%

e ekonomia—20%

¢ finanse i rachunkowos¢, ksiegowosc,
bankowo$¢, podatki — 19%

* zarzadzanie — 18%

e zarzadzanie —27%
¢ marketing/PR/komunikacja
spoteczna/badania marketingowe — 26%

Specjalista ds.
kontrolingu

¢ finanse i rachunkowos¢, ksiegowosé,
bankowos¢, podatki — 50%

e zarzadzanie —33%

e ekonomia—19%

¢ finanse i rachunkowos¢, ksiegowosé,
bankowos¢, podatki — 55%
e zarzadzanie —25%

Specjalista ds.
zarzadzania zmiang

e zarzadzanie — 76%
e ekonomia—19%

e zarzadzanie — 58%
¢ marketing/PR/komunikacja
spoteczna/badania marketingowe — 18%

Analityk danych

¢ matematyka/analiza
danych/ekonometria/badania
rynku/statystyka — 44%

e informatyka —17%

¢ techniczne/inzynierskie — 16%

¢ ekonomia —30%

¢ informatyka/liceum informatyczne — 23%

¢ matematyka/analiza
danych/ekonometria/badania
rynku/statystyka — 19%

Badacz

¢ socjologia—62%

e ekonomia—16%

¢ marketing/PR/komunikacja
spoteczna/badania marketingowe —
16%

* socjologia—39%

¢ marketing/PR/komunikacja
spoteczna/badania marketingowe — 20%

e matematyka/analiza
danych/ekonometria/badania
rynku/statystyka — 17%

Specjalista ds.
optymalizacji
proceséw

e automatyka, robotyka, optymalizacja
proceséw — 35%

e techniczne/inzynierskie — 27%

¢ informatyka —21%

e ekonomia—19%

e automatyka, robotyka, optymalizacja
procesow —27%
¢ liceum ogdlnoksztatcgce — 23%
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Preferowany kierunek wyksztatcenia — Ukonczony kierunek wyksztatcenia —

Kluczowe stanowisko R
pracodawcy pracownicy

e automatyka, robotyka, optymalizacja
Specjalista ds.

automatyzacji
proceséw/robotyzacji

proceséw — 66% e automatyka, robotyka, optymalizacja
e techniczne/inzynierskie — 22% proceséw — 61%
e informatyka — 16%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, podstawa: wszyscy pracodawcy,
WSZysCy pracownicy.

*uwzgledniono tylko kierunki, w przypadku ktérych odsetek wskazar pracodawcow/pracownikdéw wynosit
powyzej 15%

Kompetencje, ktorych powinny uczy¢ szkoty
i uczelnie

Wedtug badanych specjalistéw ds. ksiegowosci i rachunkowosci, specjalistow ds. kadr i ptac,
specjalistow ds. klienta, specjalistow ds. kontrolingu, badaczy oraz specjalistow

ds. optymalizacji procesdw szkoty i uczelnie przygotowujace do pracy na zajmowanych przez
nich stanowiskach powinny w najwiekszym stopniu uczy¢ umiejetnosci specjalistycznych —

niezbednych do wykonywania okreslonych zadan zawodowych.

Z kolei specjalisci ds. zarzgdzania zmiang oraz analitycy danych najczesciej wskazywali
na podstawowe umiejetnosci zwigzane z wykonywaniem zawodu (odpowiednio 49% i 44%).
Dla specjalistow ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji najbardziej istotna byta umiejetnosé¢

obstugi programoéw komputerowych wykorzystywanych w branzy (61%).
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Tabela 15. Kompetencje, ktdrych powinny uczy¢ szkoty i uczelnie — pracownicy

procesow/robotyzacji (n = 18)

(o]
g E 5. o & z
8 ¢ B3 ¢ = | § s
S £ € = o | = o
&% s, |85 F %3 | ¢
E & 2 507282 % 2 &2 =
Stanowisko 3 §~ -,; g g @ o3 a 2 E_ j_g £ 5 ;>’-
o— o— — @ ; = a b=} E > ©
§_g S5 5 52 /8E 3§ =M= 33
3¢S o >| ©O cvT¢c| Q3 £ =2 | & = P 5
> c c c O c £ o 17
Sz - 0 = - o 3 F =} =} -8 >
T S53| v @ | wE 3 & 2| E | E=c| w5 R
ZR8| TS @ @82 2SS 8 o | 58 32g
STREL 5 EsE EE £ Z5&5: B
a xS o8& ] D v N ’¥- = N N o O =x 3 £
spejalista ds. ksiggowosci 32% | 48% | 27% | 27% | 33% | 24% 8% | 10% | 35% | 2%
i rachunkowosci (n = 336)
(S:fc‘lall'zs)ta ds. kadri pfac 40% | 45% | 25% | 22% | 29% |36% | 17%  11% | 38% | 1%
Specjalista ds. klienta (n = 153) 29% 50% | 26% | 22% 39% | 29% | 18% | 13% 22% -
(s:fcﬁ;ﬁa ds. kontrolingu 23% | 43% | 23% | 18% | 32% |39% | 14% | 14% | 41% | -
Specjalista ds. zarzadzania 49% | 42% |30% | 15% | 36% | 30% | 18% | 9% | 30% | —
zmiang (n = 33)
Analityk danych (n = 43) 44% | 40% | 28% | 26% | 33% | 23% | 16% | 16% | 26% | -
Badacz (n = 54) 37% | 41% | 41% | 19% | 37% | 33% | 26% | 11% | 33% | -
f,fj;i'gja(:s;‘z’gyma"zaq' 27% | 46% | 23% | 39% | 27% | 27% | 12% | 8% | 4% -
Specjalista ds. automatyzacji 28% | 28% | 6% | 28% | 33% |39%  33% | 11% @ 61% | -

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, podstawa:

pytanie wielokrotnego wyboru.

WSZyscy pracownicy;

50



51

7. Umiejetnosci i doszkalanie
pracownikow

Ocena umiejetnosci pracownikow i sposoby
doszkalania

W ponad potowie badanych firm (55%) nie oceniano, jakich umiejetnosci potrzebuja
pracownicy. Tylko 21% pracodawcow deklarowato, ze w ich firmach przeprowadza sie
systematyczne oceny (co najmniej raz w roku), 23% natomiast, ze robi sie to sporadycznie
(rzadziej niz raz w roku). Warto doda¢, ze im wieksza firma, tym czesciej dokonywano
regularnej oceny umiejetnosci swoich pracownikéw (10-49 pracownikéw — 37%, 50-249
pracownikéw — 44%, 250 i wiecej pracownikdw — 51%). Coraz wiecej firm odchodzi jednak
od systematycznych ocen pracowniczych, poniewaz coraz czesciej zastepowane sg one przez

system udzielania informacji zwrotnych na biezgco.

Zblizone wnioski co do czestotliwosci przeprowadzania weryfikacji umiejetnosci przez
pracodawcéw mozna wysnu¢, analizujgc odpowiedzi pracownikdw, jednak w tym przypadku
nieco wiecej osob zadeklarowato, ze w ich firmach dokonywano oceny umiejetnosci choéby
sporadycznie (35% systematycznie, 18% — sporadycznie ). Dane dotyczace czestotliwosci
oceny pracownikéw pod katem posiadanych przez nich umiejetnosci w podziale na wielkos¢

firmy przedstawia tabela 16.



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Tabela 16. Czestotliwos¢ przeprowadzania ocen umiejetnosci pracownikéw w podziale

na wielkos¢ firmy — zestawienie odpowiedzi pracodawcow i pracownikow

Czestotliwos¢ Typ A 2-9 10-49 50-249 250+
Ogétem T - o, i
oceny respondenta pracownikow | pracownikéw | pracownikow | pracownikow
Systematyczna pracodawca 21% 19% 37% 44% 51%
ocena — co najmniej
raz na rok pracownik 35% 22% 45% 37% 52%
pracodawca 23% 22% 28% 18% 31%

Sporadyczna ocena —

rzadziej niz raz na rok

pracownik 18% 20% 21% 9% 17%

pracodawca 55% 58% 35% 38% 19%
Brak oceny

pracownik 42% 53% 27% 51% 29%
Nie wiem/trudno pracodawca B B 1% B B
powiedziec pracownik 4% 4% 7% 2% 2%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, podstawa: wszyscy pracodawcy
i wszyscy pracownicy.

Badani pracownicy deklarowali, ze gtéwnymi metodami oceny ich kompetencji jest rozmowa
z przetozonymi (71%) oraz weryfikacja realizacji postawionych celéw oraz ocena opisowa
(po 26%). Ta ostatnia wykorzystywana byta czes$ciej w firmach zatrudniajgcych powyzej

250 pracownikdéw (41%). Bioragc pod uwage typ dziatalnosci przedsiebiorstwa, nalezy dodac,
ze w podmiotach podejmujacych dziatalnos¢ centréw telefonicznych czesciej stosowato

sie testy pracownicze (24%) i ocene opisowq (62%), natomiast w podsektorze dziatalnosci
firm centralnych i doradztwa zwigzanego z zarzgdzaniem czesciej prowadzono weryfikacje

postawionych celow (36%).

Zdaniem prawie wszystkich pracodawcow (97%) w badanym okresie umiejetnosci
pracownikow zatrudnionych w ich firmach byty zadowalajgce. Niemal potowa

badanych (48%) przyznata, ze byty one w petni zadowalajace, tzn. ze nie byto potrzeby

ich doskonalenia, a dla 49% z nich umiejetnosci te wymagaty czesciowego doszkalania.

W petni wystarczajgce umiejetnosci posiadali czesciej pracownicy z obszaru badan rynku

i opinii publicznej (69% wskazan pracodawcow z tego podsektora). Natomiast pracodawcy
wskazujacy, ze ich pracownicy posiadajg umiejetnosci zadowalajace, ale jednoczesnie

wymagajgce rozwoju w pewnych obszarach, czesciej reprezentowali podsektor dziatalnos¢
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firm centralnych, doradztwo zwigzanym z zarzadzaniem (56%) oraz swiadczyli ustugi dla

klientéw zagranicznych (65%).

Pracodawcy deklarowali, ze w sytuacji, w ktérej w ich firmach brakuje jakich$ konkretnych
umiejetnosci wsrdd pracownikéw, to najczesciej szkoli sie tych obecnie zatrudnionych

(74% wskazan), rzadziej przyjmuje do pracy nowe osoby o odpowiednich umiejetnosciach
(18%) czy reorganizuje przedsiebiorstwo, aby lepiej wykorzystywac istniejgce umiejetnosci

pracownikow (15%).

Réznice w zakresie podejmowanych dziatan w przypadku braku odpowiednich
umiejetnosci wsrdd pracownikéw sg widoczne w kontekscie podsektora, do ktérego
nalezy firma — w podmiotach z prowadzgcych dziatalnos¢ firm centralnych, doradztwo
zwigzane z zarzadzaniem czesciej zatrudniato sie nowych pracownikéw o odpowiednich
umiejetnosciach (24%) lub takich, ktérych sie nastepnie szkolito w pozagdanym kierunku
(20%). Typ podejmowanych dziatan rdznicuje rowniez wielkos¢ firmy — te zatrudniajace
od 10 do 49 pracownikéw czesciej deklarowaty, ze szkolg swoich obecnych pracownikéw
(82%). Najwieksze podmioty czesciej zatrudniaty nowych pracownikéw z odpowiednimi
umiejetnos$ciami (45%) oraz reorganizowaty firme, aby lepiej wykorzystaé istniejgce
umiejetnosci pracownikéw (28%). Stosunkowo wysoki odsetek odpowiedzi dotyczacych

zatrudniania nowych pracownikow w duzych firmach moze:

e wynika¢ z wcigz silnego przekonania, ze inwestowanie w doksztatcanie i rozwdj
pracownikéw jest nieoptacalne — pracodawcy mogg obawiac sie tego, ze po jakims
czasie pracownik odejdzie z firmy, a zdobytg wiedze i umiejetnosci wykorzysta
w konkurencyjnym miejscu. Warunki pracy w centrach ustug wspélnych — szczegdlnie
na $rednich szczeblach kariery — charakteryzuje stosunkowo wysoki wskaznik rotacji
pracownikéw. Jej przyczyng moze by¢ m.in. monotonia wykonywanych obowigzkéw,

czesto rowniez stres i presja czasu czy brak wptywu na podejmowane decyzje;

e $wiadczy¢ o dojrzatosci branzy, poniewaz wskazuje, ze sg juz na rynku pracownicy
z odpowiednimi kompetencjami i doswiadczeniem. To jest korzystna informacja dla
polskiej gospodarki, poniewaz oddziatuje na decyzje lokalizacyjne przedsiebiorstw, ktére
postrzegaja lokalizacje jako atrakcyjng z punktu widzenia zasobdéw kapitatu ludzkiego
—rowniez wtedy, kiedy majg pewnos¢, ze znajdg pracownikédw o odpowiednich, czesto

niszowych kompetencjach;
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e S$wiadczy¢ o wysokim tempie ekspansji, poniewaz szybki rozwéj centréow ustug wspdlnych
Sredniej i duzej wielkosci zaktada bardzo intensywny proces rekrutacyjny lub szkoleniowy
obejmujacy wielu pracownikéw o podobnych kompetencjach. Przedsiebiorstwa dziatajgce
pod presjg wyniku (przeniesienia catego procesu do okreslonej daty) stojg przed
wyborem: rekrutacja pracownikéw z konkurencji lub dtugotrwaty rozwéj kompetencji
wewnatrz przedsiebiorstwa. Tym samym czesto sg sktonne zaoferowac korzystniejsze
warunki zatrudnienia niz ich konkurenci, poniewaz oferowane wynagrodzenia ciggle
pozwala na wykazanie korzysci kosztowych w stosunku do lokalizacji macierzystych
korporacji transnarodowych.

Wskaznik aktywnosci rozwojowej i formy
rozwijania umiejetnosci pracownikow
w firmach

Deklaracje pracodawcéw na temat wspierania umiejetnosci swoich pracownikéw pozwolity
wyliczy¢ wskaznik aktywnosci rozwojowej firm w branzy NUB, ktory wynidst 70%. Tylu
przedstawicieli przedsiebiorstw twierdzito, ze rozwijato kompetencje zatrudnionych przez
siebie 0séb w jakiejkolwiek formie na przestrzeni ostatnich 12 miesiecy poprzedzajgcych date
badania.

Widoczny jest réwniez zwigzek miedzy rozwijaniem umiejetnosci pracownikdédw w ciggu
ostatnich 12 miesiecy a prognozowanym zwiekszeniem inwestycji w rozwoj kadr

w perspektywie kolejnych 3 lat. Firmy, ktdre czesciej korzystaty z kurséw i szkolen
zewnetrznych, wewnetrznych, e-learningowych, instruktazy, ale rowniez korzystaty

z seminariow i inwestowaty w samoksztatcenie pracownikéw (np. poprzez zakup ksigzek),
rozwazaty w wiekszym stopniu inwestycje w rozwdj kadry w perspektywie kolejnych lat
(w formie szkolen, studiow podyplomowych czy tez ksztatcenia w miejscu pracy).

W kontekscie form rozwijania umiejetnosci pracownikéw realizowanych w miejscu pracy,
badane firmy w ciggu ostatnich 12 miesiecy korzystaty gtéwnie z instruktazy dotyczacych
np. obstugi nowego sprzetu, maszyn, oprogramowania (35%), oferowaty rowniez kursy

e-learningowe (33%) oraz kursy i szkolenia wewnetrzne, realizowane przez pracownikéw
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firmy (29%), co ilustruje wykres 5. Firmy reprezentujgce dziatalnos¢ centréw telefonicznych
czesciej korzystaty z kurséw e-learningowych (54%), z kolei firmy z podsektora Dziatalnosé
firm centralnych, doradztwo zwigzane z zarzgdzaniem czesciej prowadzity coaching

i mentoring — uczenie sie pod kierunkiem innej osoby, trenera, przetozonego (27%) oraz

z tzw. job shadowing, czyli bezposrednig obserwacje innego pracownika, ktéra polega

na okresowym podgazaniu za wybrang osobg w pracy, obserwowaniu zadan i sposobu ich
wykonywania na danym stanowisku (31%).

Wykres 5. Formy rozwijania umiejetnosci pracownikdw w miejscu pracy w ostatnich

12 miesigcach poprzedzajgcych badanie — pracodawcy

instruktaze dotyczace np. obstugi nowego sprzetu,

) 35% 65%
maszyn, oprogramowania

kursy e-leaningowe (nie liczac BHP i ppoz.) 33% 67%

kursy i szkolenia wewnetrzne, realizowane przez pracownikéw 29%

0
firmy (nie liczac BHP i ppoz.) L)

bezposrednia obserwacja pracy innego pracownika

9 0,
(tzw. job shadowing) 28 76%

kursy i szkolenia realizowane przez firme zewnetrzna

o ) . 21% 79%
(nie liczac BHP i ppoz.)

coaching, mentoring 19% 81%

rotacja na stanowiskach pracy 15% 85%
spotkan miedzyzespotowych

B firma korzystata z tejformy B firma nie korzystata z tej formy nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, podstawa: wszyscy pracodawcy.

Badane firmy znacznie rzadziej korzystaty z form rozwijania umiejetnosci pracownikéw
poza miejscem pracy (wykres 6). Niecata 1/5 pracodawcéw deklarowata, ze pracownicy ich
firmy w ciggu ostatnich 12 miesiecy poprzedzajacych badanie uczestniczyli w konferencjach
lub seminariach oraz rowniez prawie 1/5 twierdzita, ze korzystali z dofinansowywania
samoksztatcenia np. poprzez zakup ksigzek, prenumerate czasopism. Udziat w wizytach
studyjnych, wizytach obserwacyjnych w innych oddziatach, instytucjach wskazato jedynie
7% badanych firm, natomiast dofinansowywanie nauki swoich pracownikdw w szkotach

wyzszych — 5%. Zauwazono réwniez zwigzek miedzy rozwijaniem umiejetnosci pracownikow
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w ciggu ostatnich 12 miesiecy a prognozowanym zwiekszeniem inwestowania w rozwdj

umiejetnosci pracownikéw w perspektywie kolejnych 3 lat.

Wykres 6. Formy rozwijania umiejetnosci pracownikdw poza miejscem pracy w ostatnich

12 miesigcach poprzedzajgcych badanie — pracodawcy

udziat pracownikéw w konferencjach lub seminariach

dofinansowywanie samoksztatcenia pracownikéw
np. poprzez zakup dla nich ksigzek, prenumerate czasopism itp.

udziat w wizytach studyjnych, wizytach obserwacyjnych w innych
oddziatach, instytucjach

dofinansowywanie nauki swoich pracownikdw w szkotach wyzszych 34

B firma korzystata z tejformy B firma nie korzystata z tej formy nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, podstawa: wszyscy pracodawcy.

W ostatnim roku kalendarzowym od daty badania (tj. w 2020 r.) w badanych firmach
przeszkolono srednio 4 pracownikdw, biorgc pod uwage wszystkie rodzaje kurséw i szkolen
poza BHP i ppoz. Szkolenia czesciej przeprowadzane byty w firmach z podsektora Dziatalnos$¢

rachunkowo-ksiegowa i doradztwo podatkowe (48%).

Umiejetnosci wymagajgce rozwoju zdaniem
pracodawcow

Pracodawcy chcieliby bardziej rozwina¢ u swoich pracownikéw przede wszystkim
konkretne umiejetnosci niezbedne do realizacji zadan wymaganych na kluczowych
stanowiskach i jednoczesnie adekwatne do aktualnych warunkéw rynkowych, umiejetnosci
analizy danych i kompetencje cyfrowe. Warto jednak zwréci¢ uwage na to, ze coraz bardziej

pozgdane bedg rowniez kompetencje spoteczne, w szczegdlnosci interpersonalne®. Ponizej

4 Informacje na podstawie danych z pytania otwartego — odpowiedzi zostaty zakodowane wedtug wczesniej
ustalonego klucza. W celu przeprowadzenia dalszych analiz poszczegdlne umiejetnosci zostaty pogrupowane
w kategorie: wiedza, umiejetnosci oraz kompetencje spoteczne.
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zaprezentowano umiejetnosci, ktére pracodawcy wymieniajg jako warte do rozwiniecia

na poszczegolnych stanowiskach:

e specjalista ds. ksiegowosci i rachunkowosci — znajomos¢/interpretacja przepisow
i prawa, np.: podatkowego/finansowego/unijnego, prawa pracy, RODO, ubezpieczen
spotecznych (10% wskazan dla danego stanowiska), znajomos¢ zasad i metod
inwentaryzacji, audytu ksiegowego, sprawozdawczosci (4%) oraz doktadnosé,
sumiennos¢, skrupulatnosé (4%);

e specjalista ds. kadr i ptac — znajomos¢/interpretacja przepiséw i prawa, np.:
podatkowego/finansowego/unijnego, prawa pracy, RODO, ubezpieczen spotecznych
(10%) oraz dodatkowo obstuga systemdw, programoéw kadrowo-ptacowych (6%);

e specjalista ds. klienta — umiejetnosci interpersonalne, utrzymywanie dobrych relacji
z klientem, otwartos$¢, charyzma, komunikatywnosé (20%);

e specjalista ds. kontrolingu — znajomos¢ zasad i metod inwentaryzacji, audytu
ksiegowego, sprawozdawczosci (8%);

e specjalista ds. zarzagdzania zmiang — badanie potrzeb/rozpoznawanie wymagan (4%);

e analityk danych — umiejetnosci z zakresu analizy danych, analizy trendéw i ich
interpretacji (14%), kompetencje spoteczne, takie jak: doktadnosé, sumiennos¢ czy
skrupulatnosc¢ (8%) oraz umiejetnosci z zakresu IT (8%);

e badacz — odpowiedzialnos¢ i uczciwos¢ (10%), analiza danych i trendéw oraz ich
interpretacja (8%);

e specjalista ds. optymalizacji — umiejetnosci z zakresu IT/programistyczne/obstuga
systemoéw ogotem (7%);

e specjalista ds. automatyzacji/robotyzacji — kreatywnos¢ w dziataniu i mysleniu (5%).

Powyzsze wyniki w duzym stopniu pokrywaja sie z postawiong w badaniu tezg méwiacg o tym,

ze na rynku nowoczesnych ustug biznesowych coraz bardziej pozgdane bedg kompetencje

miekkie — szczegdlnie znaczace jest to w przypadku stanowiska specjalisty ds. klienta.

Rozwoj umiejetnosci z perspektywy
pracownikow

Niecata potowa badanych pracownikéw (48%) uczestniczyta w ostatnich 12 miesigcach
poprzedzajacych date badania w jakiej$ formie rozwoju zawodowego. Najczesciej
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przybierato ono forme kursow i szkolen przez Internet (27%)* oraz obowigzkowych szkolen
BHP, ppoz. (23%). Istnieje znaczna réznica w odpowiedziach pracownikéw (dotyczgcych
rozwijania umiejetnosci w ostatnim czasie) zatrudnionych w poszczegélnych podsektorach
—az 45% pracownikéw z podsektora Badanie rynku i opinii publicznej brato udziat

w szkoleniach i kursach przez Internet, z kolei ponad potowa pracownikéw z podsektora
Dziatalnos$¢ rachunkowo-ksiegowa, doradztwo podatkowe nie uczestniczyta w zadnej z form
doszkalania (58%).

Pracownicy z firm zatrudniajgcych od 2 do 9 pracownikéw czesciej deklarowali brak
uczestnictwa w wymienionych formach aktywnosci rozwoju kompetencji (60%). Mozna
zauwazyc¢ tendencje, ze im wieksza firma pod wzgledem zatrudnionych oséb, tym wiekszy

odsetek wskazan pracownikdédw na uczestnictwo w formach rozwijania umiejetnosci.

Biorac pod uwage pteé, warto nadmienic, iz badane kobiety zdecydowanie czesciej niz
mezczyzni decydowaty sie na kursy internetowe. Istnieje ogblne przekonanie, ze to kobiety
czesciej niz mezczyzni planuja rozwdj w ramach wykonywanego zawodu i czesciej tez
rozwazajg przekwalifikowanie, natomiast plany wzgledem poszerzania swoich kompetencji
zawodowych nie wykazaty w tym zakresie istotnych réznic. Dodatkowo warto zauwazyg,
ze specjalisci ds. automatyzacji procesow/robotyzacji czesciej niz pozostali pracownicy

wskazywali udziat w konferencjach i seminariach (39%).

Udziat w réznych formach rozwijania umiejetnosci zawodowych zwigzany byt przede
wszystkim z pracg na obecnym stanowisku (83% wskazan pracownikéw). W duzo mniejszym
stopniu z pracg zawodowa, ale nie bezposrednio zwigzang z obecnym stanowiskiem w firmie
(22%).

4 Pytanie dotyczyto juz okresu pandemii COVID-19, co moze wptywaé na zwiekszenie sie odsetka
uczestnictwa w zdalnych formach rozwoju kompetencji przy jednoczesnym spadku udziatu formach osobistych.
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Tabela 17. Rozwdj umiejetnosci w ostatnich 12 miesigcach poprzedzajgcych badanie — pracownicy

<
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> o
o £ g .g
S & = 5
o O = = N 3
Rozwijanie umiejetnosci = 2 § % 5 § = 'E 3 2 e =z
przez pracownikéw X 23 £ & 2 s eN2 5 2| 2| |8
Ogétem | © © ES E 5 T o8 S| = S 3 c
w ostatnich s & F o 2 eg :"E Ss| | 3 8| §
12 miesiacach 8 s % 2 g g 5-?:—_,- E g gfé 2 5 ?, g | £ §
(= (= o— C = [« 3 —
S52 s8T E8|8¢s8 55| 8| 2|8
SPE BCE 85| SECX &% Yl &
NGo NoWN es|o28e w357 i3 2
2o 0ocn  malacsc| 08| =1 h ~
u'jatcﬁsjszr}';:ﬁ?zﬁgu 52% | 58% | 52% | 36% 46% | 42% |60% | 48% | 47% | 40%
rnif:’n;iz(';cfllig'rmrngz 27% | 27% | 23% | 45% | 22% | 33% |24% | 27% 24% 33%
Szkolenia BHP, ppoz. 23% 16% 24% 30% 33% 29% | 16% | 28% | 34% | 28%
Kursy i szkolenia
stacjonarne (inne niz 15% 11% 10% 30% 19% 25% | 10% | 17% | 13% | 22%
BHP, ppoz.)
Konferencja, seminaria 8% 6% 9% 16% 9% 13% | 6% | 10% | 10% | 11%
i;ivzsagﬁtyk' 3% 2% 5% | 4% 3% 4% | 3% | 4% | 2% | 4%
Szkoty dla dorostych 1% 1% 1% - 1% 2% | 1% | 2% | 2% | -
Studiach podyplomowe, _ _ _ 4% 1% _ _ _ 1% | 1%
zaoczne, MBA
Trudno
powiedzieé/odmowa - - - - 1% - 1% | 1% - -
odpowiedzi
n 819 339 223 56 153 48 386 | 176 | 86 | 171

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, podstawa: wszyscy pracownicy;

pytanie wielokrotnego wyboru.

Wiekszos¢ pracownikow nie uczestniczyta w zadnej z form rozwoju umiejetnosci zawodowych
w miejscu pracy (62%). Sposrdd tych, ktérzy brali w nich udziat, najwiecej pracownikéw (17%)
korzystato z instruktazu dotyczgcego np. obstugi nowego sprzetu. Analizujgc poszczegdlne
kluczowe stanowiska, warto zauwazy¢, ze specjalisci ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji
czesciej niz pozostali pracownicy uczestniczyli w spotkaniach miedzyzespotowych, ktérych
celem byta wymiana wiedzy o pracy innych zespotéw (33%), natomiast analitycy danych
czesciej niz pozostali korzystali z instruktazy (33%), jak réwniez czasowego wykonywania

zadan na innych stanowiskach w celach szkoleniowych (21%).
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Wedtug badanych pracownikéw udziat w réznych formach rozwoju umiejetnosci w miejscu
pracy w ciggu ostatnich 12 miesiecy inicjowany byt gtownie przez ich przetozonych (64%),
w mniejszym stopniu wynikat z samodzielnej inicjatywy (45%).

Wedtug zdecydowanej wiekszosci pracownikow oferowane przez firme sposoby rozwijania
umiejetnosci byty dla nich wystarczajace (89%), szczegdlnie dla pracownikdw podsektora
Dziatalnos¢ firm centralnych, doradztwo zwigzane z zarzgdzaniem (92%). Badani bardzo

dobrze oceniali oferowane przez swoich pracodawcéw sposoby rozwijania umiejetnosci.

Wiekszos¢ (71%) ankietowanych pracownikow w ostatnich 12 miesigcach poprzedzajacych
badanie samodzielnie podnosito swoje umiejetnosci zawodowe lub poza zawodowe.

W celu zdobycia kompetencji zawodowych najczesciej siegali po ksigzki, czasopisma lub inne
materiaty drukowane (55%) lub filmy i materiaty dostepne w Internecie (54%), z ktérych
korzystali przede wszystkim ze wzgledu na swojg prace zawodowa (78%), ale réwniez w celu
rozwijania swoich umiejetnosci i zainteresowan innych niz zawodowe (21%). Niemal 30%

w ciggu 12 miesiecy przed datg badania nie skorzystata z zadnej formy samodzielnej nauki.

Wykres 7. Wykorzystanie réznych zrédet w celu samoksztatcenia w ostatnich 12 miesigcach
poprzedzajgcych badanie — pracownicy

ksiagzki, czasopisma lub inne materiaty drukowane

filmy i materiaty dostepne w Internecie

programy komputerowe

aplikacje na smartfon

programy telewizyjne, radiowe

inne zZrodta (konsultacje branzowe, instrukcje obstugi) i3

M korzystat M nie korzystat

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, podstawa: wszyscy pracownicy.

Dziatania zwigzane z rozwijaniem umiejetnosci zawodowych pracownikéw poprzez réznego
rodzaju formy uczenia sie wynikaty gtownie z wymogoéw miejsca pracy: podniesienia
umiejetnosci niezbednych do realizacji zadan zawodowych (51%) oraz ze wzgledu

na wymagania ze strony pracodawcow (24%). Dla 21% pracownikéw bezposrednia
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motywacjg byto podniesienie wynagrodzenia. Obawa przed utratg pracy byt réwniez czesciej
wskazywany przez osoby zatrudnione jako analitycy danych (31%) oraz specjalisci ds. klienta

(27%). Szczegodtowe informacje na temat powoddw sktaniajgcych badanych pracownikéw

do rozwoju umiejetnosci zawodowych przedstawia tabela 18.

Tabela 18. Powody sktaniajace do rozwijania swoich umiejetnosci zawodowych w podziale

na stanowiska — pracownicy

g | 3 2 £
c
= | B = | 8§ 3 =
?D o= 8 2 'g. I [®)
Powody sktaniajace kg -'.: S 'g N § S
) H—
pracownikéw do rozwijania Oedlem | =B | = | ¥ | = N S . 8| .._8
swoich umiejetnosci 8 S| B 5 S |5 E ST B0
zawodowych 58z 2z 0z % sE 883
53 & % | s =% Z | 8 | S8 ®ET
5| ¢ 9| ° | o8| = 8 | o3| 9gd
s 2 a 2 | &€ 2 ® | 88|85 °
@A = (7)) (7)) (%) nw N < o0 »w o unae s
nggf;ﬁf;”;gf;”Osc' 51% | 55% | 54% | 44% | 36% | 46% | 50% | 56% | 61% | 40%
W )
pr;'?ozgaa\;':/ ze strony 24% | 22% | 28% | 20% | 28% | 29% | 31% | 33% | 17% | 33%
Zwiekszenie wynagrodzenia 21% 17% | 18% | 27% | 22% | 21% | 28% | 22% | 35% 27%
x‘j;'r":nojczzka"nr;yzarmay 20% | 22% | 16% | 21% | 28% | 11% | 19% | 27% | 4% | 20%
E::;’t'?;i::;e ryzyka 18% | 10% | 22% | 27% | 22% | 21% | 31% | 18% | 17% | 27%
Uzyskanie certyfikatu/licencji 14% 12% | 18% | 11% | 28% | 11% | 14% | 13% | 17% 13%
:I'fa:‘:]‘é‘;aﬁr.‘r'xa{oze”'a 7% | 5% | 5% | 4% | 14% 7% | 6% | 16% | 9% | 13%
Znalezienie lepszej pracy 6% 5% 1% | 8% | 17% - 6% | 11% | 4% 13%
Skierowanie przez urzad pracy 3% 3% 2% 3% 6% 4% - 4% 4% 7%
Inne 2% 2% - 5% 3% - - - - -
Trudno powiedzie¢/odmowa
odpowiedzi 5% 6% 2% 4% 3% 11% 3% 7% 13% 20%
n 647 251 96 117 36 28 36 45 23 15

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, podstawa: pracownicy,

ktorzy w ostatnich 12 miesigcach poprzedzajgcych badanie rozwijali swoje umiejetnosci zawodowe; pytanie

wielokrotnego wyboru.

Sposrod ankietowanych pracownikéw 40% planowato w ciggu najblizszych 12 miesiecy
od daty badania rozwija¢ swoje umiejetnosci i wiedze w jakikolwiek sposéb, a 17% osob
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byto niezdecydowanych w tej kwestii. Wspomniany rozwdj czesciej przewidujg pracownicy
podsektora zwigzanego z dziatalnoscia centréw telefonicznych (60%) — dane w podziale
na typ dziatalnosci oraz wielko$¢é przedsiebiorstwa przedstawia wykres 8. Z punktu widzenia
kluczowego stanowiska najczesciej nie planowali sie rozwija¢ specjalisci ds. ksiegowosci

i rachunkowosci (48% wskazato brak planéw rozwojowych).

Wykres 8. Prognozy wzgledem rozwoju wiedzy i umiejetnosci w perspektywie najblizszych

12 miesiecy od daty badania — pracownicy

ogétem, n =819 40% 43% 17%
dziatalno$¢ rachunkowo-ksiegowa (...), n = 339 40% 42% 18%
dziatalnos¢ firm centralnych (...), n =223 17%

badanie rynku i opinii publicznej, n = 56 14%

pozostata dziatalno$¢ profesjonalna (...), n = 153 16%
dziatalnos$¢ centrow telefonicznych, n = 48 13%
2-9 pracownikéw, n = 386 18%
10-49 pracownikéw, n = 176 16%

50-249 pracownikéw, n = 86 60% 13%

250 i wiecej pracownikéw, n =171 40% 42% 18%

M ched rozwoju wiedzy i umiejetnosci M brak checi rozwoju wiedzy i umiejetnosci nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, podstawa: wszyscy pracownicy.

Osoby, ktére w momencie badania planowaty rozwdéj umiejetnosci w najblizszym czasie,
motywowane byty najczesciej checig podniesienia kompetencji potrzebnych w pracy
(66%). Zachecat ich rowniez bezptatny udziat w szkoleniach (24%), mozliwe zwiekszenie
wynagrodzenia (22%) oraz chec uzyskania certyfikatu/licencji (20%).
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Plany inwestycyjne pracodawcow wzgledem
pracownikow

Inwestycje w kursy i szkolenia umozliwiajg pracownikom pozyskiwanie nowych kompetencji
i poznawanie innowacyjnych metod rozwigzywania probleméw. Ma to tym wieksze
znaczenie dla branzy nowoczesnych ustug biznesowych, ze wzrasta w niej poziom ztozonosci
wykonywanych proceséw biznesowych opartych na wiedzy. To implikuje koniecznos$¢
zwiekszania zasobow dobrze wyksztatconej i doswiadczonej kadry, czyli pozyskiwania

lub ksztatcenia obecnych pracownikéw w kierunku bardziej zaawansowanych i nowych

obszaréw kompetencji (czyli tzw. ,kompetencji przysztosci”).

Sposrod ankietowanych pracodawcow 41% zadeklarowato, ze rozwaza w kolejnych

3 latach (do 2024 roku) zainwestowanie lub zwiekszenie inwestycji w rozwdj umiejetnosci
pracownikow (w formie szkolen, studiow podyplomowych czy tez ksztatcenia w miejscu
pracy). W szczegolnosci wskazywali na to przedstawiciele duzych firm (58%) oraz
przedsiebiorstw, ktére w ciggu ostatnich 12 miesiecy wprowadzity jakiekolwiek innowacje
(51%). Moze to $wiadczy¢ o tym, ze podmioty innowacyjne sg bardziej sktonne do inwestycji

w kadry oraz czesciej dostrzegajg jej wartos¢ dla rozwoju firmy.

Innowacje w firmie

Wedtug danych GUS w latach 2017-2019 udziat firm innowacyjnych w sektorze ustug*®
wyniost 13,7%, w grupie przedsiebiorstw z zatrudnieniem powyzej 250 pracownikéw byto

to 48,3%. Wyniki badania iloSciowego dla branzy NUB s3 na nizszym poziomie od $redniej
ogolnopolskiej — 7% badanych pracodawcow zadeklarowato, ze w ciggu ostatnich

12 miesiecy poprzedzajacych badanie w ich firmach wprowadzono jakiekolwiek innowacje.
Biorac pod uwage wielko$¢ przedsiebiorstw, czesciej innowacje wprowadzaty firmy duze,

z zatrudnieniem powyzej 250 pracownikéw (24%).

4 Firmy sktadajace sie na branze NUB (dziatajgce po okreslonymi kodami PKD) nalezg do przedsiebiorstw
ustugowych, dlatego tez odniesiono sie do tych danych w kontekscie tematu dziatalnosci innowacyjnej.
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Wykres 9. Innowacje wprowadzone w firmach w ostatnich 12 miesigcach poprzedzajgcych
badanie — pracodawcy

ogbtem, n = 806 Wi 92% %
dziatalno$¢ rachunkowo-ksiegowa doradztwo
podatkowe, n =361

dziatalnos¢ firm centralnych (head offices),
doradztwo zwigzane z zarzagdzaniem, n = 207

7% 93%

7% 93%

badanie rynku i opinii publicznej, n = 59

pozostata dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna,
gdzie indziej niesklasyfikowana, n = 134

dziatalnos¢ centréw telefonicznych, n = 45
2-9 pracownikow, n = 419 {32
10-49 pracownikéw, n = 198 [k bz
50-249 pracownikéw, n = 65 13%

250 i wiecej pracownikéw, n = 124 24% 74%
M wprowadzono innowacje W nie wprowadzono innowacji nie wiem/trudno powiedzieé

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, podstawa: wszyscy pracodawcy.

Wsréd pracodawcow deklarujgcych wprowadzanie innowacji najczesciej wskazywang

jej forma byto wdrazanie lub ulepszanie metod organizacji pracy (np. telepraca) — 43%.
Wigze sie to z innowacyjnoscig polegajgca nie tylko na pracy zdalnej (prawdopodobnie

w duzym stopniu wywotang pandemig COVID-19) czy korzystaniu z nowoczesnego sprzetu
usprawniajgcego prace, ale chodzi réwniez o podejscie do pracownika i stworzenie warunkéw
sprzyjajacych jego kreatywnosci. Mozna domniemywaé, ze niektdrzy pracodawcy catkowicie
powrdcg do systemy pracy sprzed COVID-19, natomiast prawdopodobnie wiele organizacji
bedzie dazyto do opracowania nowego modelu hybrydowego, ktéry potaczy prace zdalng

i rozne stopnie wspotpracy w biurach. Kolejnym czesto wskazywanym przez pracodawcéw
typem innowacji byto wprowadzanie lub ulepszanie produktow/ustug/proceséw
biznesowych (41%) oraz wprowadzanie lub ulepszanie metod promocji (30%). Odpowiedz
zwigzana z usprawnianiem procesow biznesowych w przedsiebiorstwie (np. automatyzacja)
byta czesciej wskazywana przez firmy zatrudniajgce powyzej 250 pracownikéw. Z kolei
podmioty zwigzane z badaniem rynku i opinii publicznej oraz dziatalnoscig centréw
telefonicznym znacznie czesciej deklarowaty wprowadzanie nowych lub ulepszonych
produktow/ustug/proceséw biznesowych w ciggu ostatnich 12 miesiecy poprzedzajgcych
badanie.
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Tabela 19. Rodzaje wprowadzanych przez firmy innowacji w ostatnich 12 miesigcach

poprzedzajacych badanie

¢ o § 5
g¢ ESIE wEE |, s | 2
E& 35| & |(23esm | | 8| = 2
Rodzaje wprowadzanych S8 ES N 3 253 S E.| 2 ¢ s | =
. - Ogétem | € 5 £% 5| =2 SeR3 S| E| 2| 8| §
innowagiji 0B o w0 g 5£a2 o2l S| 8| 8| 2
82820 ST sc5E 85| 8 8| 58 ¢
c3Q|  ccc|loc goLan c=| § S | o =
TO0% "8 E8 L 9E8 55| 5| @ & o
S e | =5N g=| 8gocx| =S8 o o
28 ST 858 RE88 8| @ Iy 9| &
A3 ag3 83 fsxs|a¢g|ld 283 8
Nowy lub ulepszony
produkt/ustuga/proces 41% 36% 30% 100% 75% 97% | 38% | 55% | 44% | 64%
biznesowy
:‘;‘:V:d':zr‘;':r:’;z;apracy 43% | 49% 37% | 67% 42% 11% | 46% | 24% | 32% | 56%
:‘;‘:’;d':zrﬂ;‘;s;?”a 30% 22% 35% | 33% 50% 18% | 27% | 40% | 56% | 44%
:‘:{V:d':gp“r';zs:;y”a 18% 16% 18% | 33% 26% 11% | 15% | 24% | 43% | 44%
Usprawnienie
proceséw biznesowych 2% 2% 3% - - - - [10% | - |24%
w przedsiebiorstwie
Inne 9% 18% - - - - 11% | - - -
Trudno
powiedzie¢/odmowa 1% 0% 3% - - - - 6% - | 10%
odpowiedzi
n 94 27 31 11 16 9 28 20 11 35

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, podstawa: firmy, ktére
w ostatnich 12 miesigcach od daty badania wprowadzity jakiekolwiek innowacje; pytanie wielokrotnego

wyboru.
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8. Bilans kompetencji, analiza
popytu i podazy na kompetencje

Opis metodologii szacowania bilansu

® Zgodnie z przyjetymi w badaniu BBKL Il zatozeniami metodologicznymi
bilans kompetencji w branzy powstat poprzez przygotowanie bilansu
® N dla kazdego zidentyfikowanego kluczowego stanowiska. Ztozyta sie
na niego analiza niedopasowania kompetencyjnego, identyfikacja luki

kompetencyjnej oraz analiza zmiany znaczenia kompetencji w przysztosci.
W celu opracowania bilansu z badania pracodawcéw zaczerpnieto nastepujace pytania:
e Prosze ocenié, jak wazna jest dana umiejetno$¢*’ na stanowisku [NAZWA
WYLOSOWANEGO STANOWISKA], z punktu widzenia Panstwa firmy, postugujac sie

pieciopunktowg skalg od 1 — marginalna do 5 — kluczowa?

* Prosze powiedzie¢, czy trudno, czy tatwo jest znalezé kandydata, ktéry posiada te umiejetnosé
potrzebng do pracy na stanowisku [NAZWA WYLOSOWANEGO STANOWISKA]?

e Prosze wskaza¢, czy w Pana/Pani opinii znaczenie tej umiejetnosci w odniesieniu
do stanowiska zmieni sie w perspektywie najblizszych 3 lat? Ocena na skali: 1 — wzrosnie,
2 — pozostanie takie samo, 3 —zmniejszy sie.

Natomiast z badania pracownikéw zaczerpnieto pytanie:

* Przeczytam teraz liste umiejetnosci zwigzanych z Pana/Pani stanowiskiem [NAZWA
STANOWISKA WSKAZANEGO)]. Przy kazdej z nich poprosze Pana/Panig o ocene poziomu

47 W ankiecie, aby utatwi¢ respondentom zrozumienie pytania, zamiast terminem , kompetencja” postuzono
sie terminem ,,umiejetnos$¢”, ale oceniane badanego profile zawieraty wszystkie kategorie kompetencji (wiedze,
umiejetnosci i kompetencje spoteczne).
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wtasnych umiejetnosci pod tym wzgledem na 5-punktowe;j skali, gdzie 1 oznacza poziom

niski, a 5 — wysoki.

Kompetencje sktadajace sie na profil dla kazdego kluczowego stanowiska podzielono na trzy

obszary: wiedze, umiejetnosci i kompetencje spoteczne.

Do analiz zdecydowano sie wtgczy¢ dwa stanowiska (specjalista ds. automatyzacji
procesOw/robotyzacji oraz optymalizacji procesow), w przypadku ktérych liczebnos¢ ankiet
zrealizowanych wsrdd pracownikéw zajmujgcych to kluczowe stanowisko nie przekroczyta

30 (oznaczono je symbolem ,*”).

Niedopasowanie kompetencyjne

Niedopasowanie kompetencyjne (ang. skills mismatch) zdefiniowano jako wynik zestawienia
oceny waznosci danej kompetencji dokonywanej przez pracodawcow z punktu widzenia pracy
na danym stanowisku z samooceng poziomu kompetencji posiadanych przez pracownikéw

zatrudnionych na tym stanowisku (zob. schemat 2).

Zestawienie perspektywy pracodawcow i pracownikdw pozwolito na zidentyfikowanie

czterech wymiaréw oceny niedopasowania kompetencyjnego:

1. Dwdch wymiardw, w przypadku ktérych mozemy méwié o niedopasowaniu:

e kompetencje niedoboru — kompetencje relatywnie wazniejsze dla pracodawcoéw przy
relatywnie nizszej samoocenie ich poziomu przez pracownikéw,

¢ kompetencje nadwyzkowe — kompetencje relatywnie mniej wazne dla pracodawcéw

przy relatywnie wyzszej samoocenie ich poziomu przez pracownikdw.

2. Dwéch wymiardéw $wiadczgcych o zblizonej ocenie:

e kompetencje zrwnowazone — kompetencje relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw
przy relatywnie wyzszej samoocenie pracownikow,

¢ kompetencje wystarczajgce — kompetencje relatywnie mniej wazne dla pracodawcéw

i przy relatywnie nizszej samoocenie ich poziomu przez pracownikow.
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Nalezy zwrdéci¢ uwage, ze bezposrednie poréwnanie oceny waznosci kompetencji na danym
stanowisku przez pracodawcow i samooceny posiadanych kompetencji przez pracownikéw
moze prowadzi¢ do nieprawdziwych wnioskéw. Dlatego — aby urealni¢ zaréwno wymagania
pracodawcow, jak i samoocene pracownikow — przed ich poréwnaniem zostaty one
odniesione odpowiednio do usrednionej oceny wymagan oraz do Sredniej samooceny
wszystkich kompetencji na danym stanowisku. Uzyskang w ten sposéb ocene waznosci danej
kompetencji dla pracodawcéw lub samoocene jej poziomu u pracownikéw odczytywaé nalezy
jako relatywng w stosunku do $redniej oceny/samooceny wszystkich kompetencji na danym
stanowisku®.

4 Odnoszenie sredniej oceny danej kompetencji do sredniej z ocen wszystkich kompetencji ujetych w profilu

dla danego kluczowego stanowiska to zabieg centrowania. Dla kazdego stanowiska kluczowego policzono
srednig ogdlng oceny waznosci (pracodawcy) lub samooceny poziomu poszczegdlnych kompetencji z profilu
(pracownicy) zgodnie z ponizszym wzorem:

M = (Y1 +... +Yv)/V
Nastepnie wycentrowano wyniki jednostkowe dla kazdej kompetencji z profilu wzgledem ogdlnej sredniej dla
danego stanowiska, zgodnie ze wzorem:

YVCENTR=Yv-M
gdzie:
M — oznacza ogdlng $rednig z ocen waznos$ci/samooceny wszystkich kompetencji dla danego stanowiska
kluczowego, Yv — ocena waznosci/samoocena poziomu pojedynczej kompetencji, V — liczbe kompetencji
w profilu dla danego stanowiska kluczowego;
YVCENTR — odchylenie wyniku dla danej kompetencji od $redniej ogdlnej z ocen waznosci/samooceny
wszystkich kompetencji.
Wiecej o metodyce bilansu kompetencji oraz centrowaniu mozna przeczyta¢ m.in. w Raporcie
podsumowujgcym VI edycje badania BKL. (S. Czarnik, J. Gorniak, M. Jelonek, K. Kasparek, M. Kocdr, K. Lisek,
P. Prokopowicz, A. Strzeboniska, A. Szczucka, B. Worek, Aktywnosc zawodowa i edukacyjna dorostych Polakdw
wobec wyzwan wspodfczesnej gospodarki Raport podsumowujqcy VI edycje badania BKL w latach 2017-2018,;
PARP, Warszawa 2019, s. 158-168).
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Schemat 2. Ocena niedopasowania kompetencyjnego na danym stanowisku®

Samoocena kompetencji pracownikow

Wyzsza
Kompetencje nadwyzkowe Kompetencje zrownowazone
5
S kompetencje relatywnie mniej wazne kompetencje relatywnie
‘g g dla pracodawcéw przy relatywnie wazniejsze dla pracodawcow
IS § wyzszej samoocenie pracownikow przy relatywnie wyiszej
S ® . samoocenie pracownikéw
=T Mniej o
g o . Wazniejsze
S © wazne K . . I
£ & ompetencje wystarczajace Kompetencje niedoboru
® N
9]
i N kompetencje relatywnie mniej wazne kompetencje relatywnie
S o dla pracodawcow przy wazniejsze dla pracodawcéw
8 relatywnie niskiej samooceniane przy relatywnie nizszej samoocenie
pracownikéw pracownikéw
Nizsza

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021.

Raport prezentuje podsumowanie oceny niedopasowania kompetencyjnego. Uktady
wspotrzednych ilustrujgce graficznie ocene niedopasowania dla kazdego kluczowego

stanowiska zamieszczone zostaty w aneksie 1.

Luka kompetencyjna

Luke kompetencyjng zdefiniowano jako sytuacje, w ktérej mamy do czynienia
z kompetencjami relatywnie wazniejszymi dla pracodawcy i jednoczes$nie trudnymi
do pozyskania w jego ocenie. W takim ujeciu luka kompetencyjna rozpoznawana jest

na podstawie informacji uzyskanych od samych pracodawcow.

49 Punkt przeciecia tego uktadu (zwyczajowe zero) jest wyznaczony przez $rednig dla danego profilu, czyli
$rednig z ocen waznosci wszystkich kompetencji na danym stanowisku (pracodawcy) oraz Srednig z samooceny
wszystkich kompetencji (pracownicy). Natomiast pozycja danej kompetencji w tym ukfadzie (jej miejsce
w ¢wiartce) jest wyznaczona przez odchylenia $redniej oceny tej kompetencji przez prawodawcow/pracownikéw
od odpowiadajgcych im $rednich dla catego profilu. Dlatego tez gdy interpretujemy uktad wspotrzednych, nalezy
pamietac, ze:
e zerowa warto$¢ oznacza przecietny poziom waznosci lub samooceny rozpatrywanej w odniesieniu
do wszystkich kompetencji na danym stanowisku,
e uktad wspétrzednych prezentuje, jak Srednia z ocen waznosci/samooceny dla pojedynczej kompetencji
odnosi sie (odchyla sie) od $redniej ocen waznosci/samoceny wszystkich kompetencji w danym profilu.
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W celu identyfikacji luki zestawiono ze sobg ocene waznosci kompetencji przez pracodawca
wyliczong na potrzeby oceny niedopasowania kompetencyjnego z oceng trudnosci/tatwosci
znalezienia osob, ktére posiadajg umiejetnosci potrzebne do pracy na danym stanowisku
mierzong odsetkiem odpowiedzi pracodawcow postrzegajgcych dang kompetencje

za trudng do pozyskania. Za punkt odciecia przyjeto 50%, co oznacza, ze dang umiejetnos¢

rozpoznawano jako luke kompetencyjng, jezeli byta ona relatywnie wazniejsza od innych

z profilu i jednoczes$nie co najmniej potowa pracodawcdéw uznata jg za trudng do pozyskania.

Znaczenie kompetencji w przysztosci

Informacja dopetniajgca bilans jest prognoza pracodawcéw dotyczgca zmiany znaczenia
poszczegdlnych kompetencji w profilu dla danego stanowiska kluczowego w perspektywie
najblizszych 3 lat. W tym celu przeanalizowano odsetki odpowiedzi pracodawcéw dotyczace
prognozowanej zmiany znaczenia pojedynczych kompetencji, szczegdlnie zwracajgc uwage
na te, ktére w ramach oceny niedopasowania zostaty uznane za relatywnie wazniejsze

od pozostatych kompetencji z profilu dla danego stanowiska kluczowego.

Podsumowanie bilansu kompetenc;ji dla
kluczowych stanowisk

Na poczatku warto zaznaczy¢, ze ogdlna ocena waznosci poszczegdlnych kompetencji

w profilach dla kluczowych stanowisk przez pracodawcéw oraz samoocena ich poziomu

przez pracownikéw jest pozytywna. Pracodawcy z branzy NUB ogdlnie oceniajg kompetencje

zdefiniowane dla poszczegdlnych kluczowych stanowisk jako wazne z punktu widzenia
realizacji zadan zawodowych wykonywanych na danym stanowisku (Srednia ocena waznosci
kompetencji dla poszczegdlnych ocenianych profili oscyluje wokét 4,3). Podobnie badani
pracownicy — ogdlnie uznajg poziom posiadanych przez siebie kompetencji za co najmniej
raczej wysoki (Srednia samoocena poziomu kompetenc;ji dla poszczegdlnych kluczowych

stanowisk oscyluje wokot 4,5).

W ocenie pracodawcow w ciggu najblizszych 3 lat znaczenie poszczegélnych kompetencji
potrzebnych do pracy na poszczegdlnych kluczowych stanowiskach w branzy NUB
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generalnie znaczaco nie zmieni sie (twierdzito tak co najmniej 50% badanych w odniesieniu
do kazdej kompetencji ze wszystkich ocenianych profili poza stanowiskiem specjalisty

ds. optymalizacji, w przypadku ktorego kilka kompetencji miato nizszy poziom wskazan).

Najwiecej kompetencji zidentyfikowanych jako luka kompetencyjna (kompetencje
relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw i trudne, wedtug nich, do pozyskania) wystepuje
na stanowiskach:
¢ analityka danych (31% wszystkich kompetencji z profilu) — luka dotyczy kompetencji
(1) analitycznych zwigzanych w szczegdlnosci z pozyskiwaniem danych: zaréwno
znajomosci specyfiki/zakresu tych danych, jak i zasad, technik ich pozyskiwania;
() zwigzanych z analizg danych: ich klasyfikacjg, modyfikacjg i interpretacjq oraz
(1) kompetencji spotecznych (skrupulatnosci, kontroli jakosci wiasnej pracy, samodzielnosci),
e specjalisty ds. kontrolingu (26%) — luka dotyczy (I) umiejetnosci specyficznych
zawodowych, zwigzanych z wykonywaniem okreslonych zadan oraz (1) kompetencji
spotecznych (skrupulatnosci, kontroli jakosci wtasnej pracy),
e specjalisty ds. automatyzacji/robotyzacji proceséw (23%) — luka dotyczy gtéwnie
(1) kompetencji zwigzanych z wykonywaniem zadan zawodowych na tym stanowisku
oraz (Il) kompetencji spotecznych (skrupulatnosci, umiejetnosci procesowego myslenia

i identyfikowanie/rozwigzywanie problemow).

Najwiecej kompetencji niedoboru (relatywnie wazniejszych dla pracodawcéw przy
relatywnie nizszej samoocenie pracownikéw) w stosunku do liczby wszystkich kompetencji

z profilu zanotowano na stanowisku specjalisty ds. automatyzacji/robotyzacji proceséw
(37%) i specjalisty ds. optymalizacji procesow (30%). Natomiast najwiecej kompetencji
nadwyzkowych (relatywnie mniej waznych dla pracodawcow przy relatywnie wyzszej
samoocenie pracownikdw) w stosunku do liczby wszystkich kompetencji z profilu znajduje
sie na stanowisku specjalisty ds. zarzadzania zmiang (24%) i badacza (22%). Najwiecej
kompetencji zrdwnowazonych (relatywnie wazniejszych dla pracodawcéw przy relatywnie
wyzszej samoocenie pracownikow) w stosunku do liczby wszystkich kompetencji z profilu
zidentyfikowano dla stanowiska specjalisty ds. kadr i ptac (68%) i specjalisty ds. ksiegowosci

i rachunkowosci (60%).

Analizujac bilans kompetencji, nalezy zwréci¢ uwage na stanowiska, w przypadku
ktérych oceny pracodawcéw wskazujg jednocze$nie na mato kompetencji niedoboru,

mato kompetencji identyfikowanych jako luka kompetencyjna, a duzo kompetencji
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zrownowazonych. Takie stanowiska mozemy okresli¢ mianem ,,zbilansowanych”.

Na podstawie przeprowadzonych analiz do najbardziej zbilansowanych stanowisk
kluczowych w branzy NUB mozna zaliczy¢: specjaliste ds. ksiegowosci i rachunkowosci,
specjaliste ds. kadr i ptac i specjaliste ds. klienta. Zas stanowiska najmniej zbilansowane
w Swietle przeanalizowanych ocen pracodawcoéw i pracownikow to specjalista

ds. optymalizacji proceséw, specjalista ds. automatyzacji/robotyzacji proceséw, analityk
danych.

Tabela 20. Podsumowanie bilansu kompetencje dla kluczowych stanowisk w branzy NUB —
udziat kompetencji nalezgcych do poszczegdlnych wymiardw w stosunku do ogdlnej liczby

kompetencji w danym profilu*
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o0 - c - «© [} o
o =i ) c c o -1
B = vl = o © o o
X O £ 3 > o— = - -
K t . ) . . = . £ S . 2 . E
ompetencje 4| 4 | 4| 4 4% £ 43 4%
s S S S S e ° &R 8 s

n £ o o o 2 ® ~ L= | B3

= = = — = N > N = ®© = @© ‘O

8 3 8 8 RO 8 T 2 Q S € S ED

o5 %) %) %) o = © o > O 0 ©

o 7 ] ] ] o N [} © o 2 [T~

Q = Q Q Q Q © < © o Q Q 5 =

(7 (7)) (7)) [7) nw N < o wv O v © o
Zréwnowazone 60% 30%  28% | 38% | 30% | 30% | 23%
Niedoboru 7% 26% 21% 24% 19% 30% 37%
Nadwyzkowe 13% 17% 17%
Wystarczajgce 20% 23% 23%
Luka kompetencyjna 26% 20% 23%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB — | edycja 2021.

* Kolory w tabeli 20. zastosowano zgodnie z nastepujacg reguta: informacje dotyczace grup kompetencji
wyznaczanych przez ten sam kierunek oceny u pracodawcéw i pracownikéw (kompetencje zréwnowazone,
wystarczajgce) oznaczono kolorami od szarego (nizsze wartosci) do czerwonego (wyzsze wartosci). Informacje
dotyczace grup kompetencji wyznaczanych przez przeciwny kierunek ocen pracodawcow i pracownikow
(kompetencje niedoboru, nadwyzkowe) oraz luki kompetencyjnej oznaczono kolorami od czerwonego

(nizsze wartosci) do szarego (wyzsze wartosci).

Analiza bilansu kompetencji w zakresie luki i niedopasowania kompetencyjnego wskazuje
na znaczace rozbieznosci w ocenie dwdch kompetencji w stosunku do pozostatych
kompetencji, a s3 to kompetencje jezykowe — komunikowanie sie i poszukiwanie
informacji w jezyku angielskim oraz komunikowanie sie i poszukiwanie informacji w jezyku

obowigzujgcym na rynku klienta (innym niz angielski). Te dwie umiejetnosci zostaty uznane
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w badaniu jako relatywnie mniej istotne dla pracodawcéw (w odniesieniu do pozostatych
kompetencji w profilach dla poszczegdlnych stanowisk), pracownicy relatywnie nizej oceniali
swoje kompetencje w tym zakresie oraz pracodawcy wskazali, ze znaczenie tych kompetencji
spadnie w przysztosci w profilu dla kluczowego stanowiska specjalizujgcego sie w obstudze
klienta. Istotne jest zwrdcenie uwagi, ze prawdopodobng przyczyng relatywnie nizszej

oceny znaczenia tych kompetencji jest to, ze sg one istotne dla firm swiadczacych ustugi dla
klientéw zagranicznych (szczegdlnie w przypadku duzych podmiotéw)>°. Zasadne jest uznanie,
ze dla obstugi klientéw pochodzacych z polskiego rynku te kompetencje faktycznie majg

ograniczone znaczenie.

W dalszej czesci raportu przedstawiono szczegétowe wyniki bilansu kompetenc;ji dla kazdego

z kluczowych stanowisk w branzy NUB.

Specjalista ds. ksiegowosci i rachunkowosci

Pracownik, ktory zaktada i prowadzi ksiegi rachunkowe, obstuguje procesy zakupowe,
sporzadza sprawozdania finansowe, statystyczne oraz raporty okresowe, prowadzi ewidencje

srodkdéw trwatych, rozlicza podatki, poszukuje optymalizacji podatkowych.

Niedopasowanie kompetencyjne

Kompetencje relatywnie najwazniejsze dla pracodawcow®! to przede wszystkim
umiejetnosci specyficzne zawodowe, zwigzane z wykonywaniem zadan finansowo-
ksiegowych (w zakresie prowadzenia sprawozdawczosci finansowej, ksiegowania

dokumentoéw, prowadzenia ewidencji ksiegowej czy tez przygotowywania deklaracji

50 W badaniu ilosciowym udziat wzieto jedynie 13% pracodawcow, ktorzy deklarujg swiadczenie ustug dla
klientéw zagranicznych, co jest pochodng sposobu definiowania branzy NUB w projekcie BBKL Il. Szerzej

o tej kwestii mozna przeczytac¢ w rozdziale 5. Precyzyjne uchwycenie dualizmu w ocenie tych kompetencji
wymagatoby analizy rynkdw, dla ktérych swiadczone sg ustugi w badanej prébie przedsiebiorstw, co nie byto
jednak przedmiotem tego badania (Swiadczenie ustug dla klientéw zagranicznych nie stanowito kryterium
doboru préby).

1 W przypadku tych kompetencji odchylenie $redniej oceny/samooceny dla danej kompetencji od $redniej
z ocen/samoocen dla wszystkich kompetencji z profilu jest najwieksze.
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podatkowych) oraz kompetencje spoteczne dotyczace kierowania sie etyka zawodowa

i przepisami obowigzujagcymi w branzy.

Kompetencje, w przypadku ktorych pracownicy maja relatywnie najwyiszg samoocene,
to w duzej mierze kompetencje spoteczne — specjalisci ds. ksiegowosci i rachunkowosci czuja
sie dos¢ pewnie w zakresie etyki zawodowej i szacunku dla innych osob, ale réwniez wykazujg

sie duzg skrupulatnoscisa.

Wsréd kompetencji relatywnie najmniej waznych zaréwno dla pracodawcow, jak rowniez
pracownikéw sg kompetencje jezykowe. Do relatywnie mniej waznych kompetencji zalicza sie

réwniez obstuge systemow klasy ERP (Enterprise Resource Planning).

W ramach niedopasowania kompetencyjnego w przypadku opisywanego stanowiska
zidentyfikowano duzg liczbe kompetencji zréwnowazonych (16 z 30 wtgczonych do profilu),

tylko 2 kompetencje niedoboru oraz 4 kompetencje nadwyzkowe:

e kompetencje niedoboru (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy relatywnie nizszej
samoocenie pracownikow):
— umiejetnosci wynikajgce z doswiadczenia (w zakresie znajomosci zasad i celéw
prowadzenia analizy danych);
— umiejetnosci specyficznie zawodowe (w zakresie prowadzenia nadzoru nad

naleznosciami);

e kompetencje zrwnowazione (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy relatywnie
wyzszej samoocenie pracownikow):

— umiejetnosci specyficzne zawodowe zwigzane z wykonywaniem zadan finansowo-
ksiegowych (w zakresie wiedzy z obszaru ksiegowosci, kalkulacji i sprawozdawczosci
finansowej, znajomosci tematyki audytu ksiegowego, bilansu i inwentaryzacji,
znajomosci przepisow, mechanizmoéw prawnych i finansowych, dokumentacji
ksiegowo-finansowych wraz z ich archiwizowaniem, prowadzenia ewidenc;ji ksiegowej,
przygotowywania deklaracji podatkowych);

— umiejetnosci w zakresie analizy i sprawozdawczosci (dokonywanie selekcji danych
i informacji, dokonywanie analizy matematycznej, prowadzenie rozliczen, prowadzenie
ewidencji srodkéw trwatych, wyliczanie amortyzacji, ale rowniez opracowywanie

sprawozdan i raportow);
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— kompetencje spoteczne (decyzyjnos¢ szczegdlnie w warunkach niepewnosci i braku

petnej wiedzy, przekonywanie, skrupulatnosc);

¢ kompetencje nadwyzkowe (relatywnie mniej wazne dla pracodawcéw przy relatywnie
wyzszej samoocenie pracownikow):
— umiejetnosci specyficzne zawodowe (w zakresie zaktadania, obstugiwania
i modyfikowania planéw kont);
— umiejetnosci firmowe (wspodtpraca z instytucjami zewnetrznymi);
— kompetencje spoteczne (komunikatywnos¢ i szacunek dla innych osdb, proaktywnos¢

w poszukiwaniu zrédet wiedzy i samorozwoju).

Luka kompetencyjna

W przypadku opisywanego stanowiska nie zaobserwowano luki kompetencyjne;j
(kompetencji relatywnie wazniejszych dla pracodawcow i trudnych, wedtug nich,

do pozyskania).

Zmiana znaczenia kompetencji w przysztosci

W przypadku wszystkich kompetencji z profilu co najmniej 64% badanych pracodawcéw
uwazato, ze ich znaczenie w przysztosci nie zmieni sie. Najwiecej (24%)pracodawcow
ocenito, ze w przysztosci wzrosnie znaczenie dwdch kompetencji: (1) wiedzy z podstawowych
zagadnien z zakresu Miedzynarodowych standardéw sprawozdawczosci finansowej

oraz (Il) kompetencji spotecznych zwigzanych z zachowaniem spokoju w trudnych
sytuacjach, dostosowaniem komunikacji do potrzeb odbiorcy oraz wykazywanie
proaktywnosci w obszarze zdobywania nowe] wiedzy. Pierwsza z nich jest jednoczesnie

w ocenie przedsiebiorcéw najtrudniejsza do pozyskania (twierdzi tak 44% pracodawcow)

w poréwnaniu do pozostatych kompetencji dla tego kluczowego stanowiska.
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Wykres 10. Zmiana znaczenia kompetencji w ciggu najblizszych 3 lat — specjalista

ds. rachunkowosci i ksiegowosci (odsetek odpowiedzi pracodawcow)>?

Znajomos¢ podstawowych zagadnien z zakresu MSSF/Miedzynarodowych standardéw 24% 68% 29
sprawozdawczosci finansowej ° ° 6%

Zachowuje spokdj w sytuacjach trudnych, nagtych, niestandardowych 23 70% ‘4%

Konstruuje precyzyjne komunikaty, komunikuje sie w sposdb jasny, zapewniajacy wspotprace,

dostosowuje jezyk i sposdéb komunikacji do odbiorcy 23% 70% 2 5%

Wykazuje proaktywnos¢ w poszukiwaniu zrédet wiedzy i samorozwoju k174 70% '5%

Zwraca uwage na detale, wykazuje sie skrupulatnoscia [w»17 72% 2 3%

Argumentuje w oparciu o wnikliwg analize danych, jest decyzyjny w ramach przydzielonych uprawnien 4%

Znajomos¢ zasad rachunkowosci w zakresie — ksiegowosci, kalkulacji i sprawozdawczosci finansowej 4%
Analizuje dane i wylicza rezerwy, wyceny walutowe, podatek odroczony, rozliczenia miedzyokresowe 5%
Komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku obowigzujacym na rynku klienta (innym niz angielski) Je#323 67% 29 9%
Weryfikuje, dekretuje i ksiegguje dokumenty ksieggowo-finansowe wi¥4 73% 1% 5%

Znajomos¢ przepiséw o rachunkowosci, podatkach, ubezpieczeniach spotecznych, prawie finansowym 4%
Obstuguje systemy klasy ERP A8 64% 27 12%

Znajomos$¢ mechanizméw prawnych i finansowych regulujacych dziatalnos¢ podnfuotoyv o réinej pryrm 74% .4%
‘ormie prawnej

Prowadzi ewidencje ksiegowa i uzgadnia jg z kontami ksiegi gtéwnej ¥4 75% 2%

Komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku angielskim Je{¥73 70% 3¢ 7%

Opracowuje sprawozdania i raporty na potrzeby klienta oraz instytucji zewnetrznych 5%

Znajomos¢ zasad i celéw prowadzenia analizy danych ekonomicznych i finansowych przedsiebiorstw 4%

Sprawozdaje dane finansowo-ksieggowe np. do GUS, NBP, innych podmiotéw na rynku klienta &} 74% ‘5%

Zaktada, obstuguje i modyfikuje plany kont 4%

Znajomos¢ zagadnien z zakresu matematyki, w stopniu pozwalajagcym na dokonrl/‘\:taer:‘ea :nalizy 4%
ycznej

Wspdtpracuje w imieniu klienta z instytucjami zewnetrznymi [} 74% 27 4%
Mysli analitycznie, dokonuje selekcji danych i informacji JEE} 75% 2 4%

Kontroluje jako$¢ wtasnej pracy postepujac zgodnie z przyjetymi procedurami ki3 78% 19 3%
Znajomos¢ zasad i celéw audytu ksiggowego, bilansu i inwentaryzacji K33 76% 1 4%

Znajomos¢ zasad obstugi proceséw zakupowych w zautomatyzowanych systemach P2P k73 70% 17 10%
Kieruje sie zasadami zgodnymi z etykq zawodowsg i przepisami obowigzujgcymi w branzy gk 78% 2%

Przygotowuje deklaracje podatkowe k¥ 79% 19 0%

Archiwizuje dokumenty finansowe £} 78% 3%

Prowadzi nadzér nad naleznosciami Vg7 75% 29 59

Prowadzi ewidencje $rodkéw trwatych, wylicza amortyzacje fEXA 82% 25

M wzrosnie M pozostanie takie samo W zmniejszy sie nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, n = 431.

52 Kompetencje relatywnie wazniejsze dla pracodawcow zostaty pogrubione na wszystkich wykresach
dotyczacych prognozowanej zmiany znaczenia kompetenciji.
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Specjalista ds. kadr i ptac

Pracownik, ktéry prowadzi i archiwizuje akta osobowe, opracowuje dokumentacje dotyczaca
nawigzywania i rozwigzywania stosunku pracy, monitoruje obowigzkowe badania lekarskie,
szkolenia i inne uprawnienia, obstuguje systemy kadrowo-ptacowe, wynagrodzenia,

reprezentuje interesy klienta przed organami kontroli.

Niedopasowanie kompetencyjne

Kompetencje relatywnie najwazniejsze dla pracodawcéw, ale rdwniez relatywnie najwyzej
oceniane przez pracownikow to przede wszystkim umiejetnosci specyficzne zawodowe,
wynikajgce z wykonywania zadan kadrowo-ptacowych (naliczanie wynagrodzen, $ledzenie
Zmian w prawie pracy i rozporzadzeniach wykonawczych, analizowanie danych dotyczacych

ptac i wycigganie wnioskéw).

WSsréd kompetencji relatywnie najmniej waznych dla pracodawcéw, w przypadku ktérych

samoocena pracownikéw jest relatywnie najnizsza sg kompetencje jezykowe.

W ramach niedopasowania kompetencyjnego w przypadku stanowiska specjalisty ds. kadr
i ptac zidentyfikowano relatywnie duzg liczbe kompetencji zréwnowazonych (13 z 19 w catym

profilu) i tylko jedng kompetencje nadwyzkowa.

¢ kompetencje niedoboru (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy relatywnie nizszej

samoocenie pracownikéw) — brak takich kompetencji;

e kompetencje zrwnowazone (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy relatywnie
wyzszej samoocenie pracownikow):

— umiejetnosci specyficzne zawodowe zwigzane z wykonywaniem zadan kadrowo-
ptacowych (w zakresie znajomosci prawa pracy i rozporzagdzen wykonawczych oraz
$ledzenia zmian w tym obszarze oraz prowadzenia ewidencji czasu pracy, urlopow,
zwolnien itd.);

— umiejetnosci analitycznego myslenia i wyciggania wnioskéw (w zakresie pracy z cyframi
i roznymi danymi, w tym danymi dotyczgcymi wynagrodzen, tworzeniem zestawien,

podsumowan, raportow kadrowo-ptacowych);
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— umiejetnosci zwigzane z obstugg programéw, w tym réwniez systeméw kadrowo-
ptacowych (obstuga dedykowanych systeméw, ale rowniez narzedzi analitycznych,
np. umozliwiajacych tworzenie raportow kadrowo-ptacowych czy tez przechowywanie
informacji i danych zgodnie z obowigzujgcymi przepisami);

— kompetencje spoteczne (umiejetnos$¢ ustalania priorytetow, kierowanie sie zasadami

zgodnymi z etykg zawodowg i kontrolowanie jakos$ci wtasnej pracy);

¢ kompetencje nadwyzkowe (relatywnie mniej wazne dla pracodawcow przy relatywnie
wyzszej samoocenie pracownikow):
— kompetencje spoteczne w zakresie proaktywnosci i zaangazowania w poszukiwanie

zrodet wiedzy i samorozwoiju.

Luka kompetencyjna

W przypadku opisywanego stanowiska nie zaobserwowano luki kompetencyjne;j.
Kompetencjg — w przypadku ktdrej najwiecej pracodawcow (38%) uwaza, ze jest ona trudna
do pozyskania — jest umiejetnos¢ komunikowania sie i poszukiwania informacji w jezyku
obowigzujgcym na rynku klienta. Warto zwrdci¢ uwage, ze jednocze$nie w przypadku

kompetencji jezykowych samoocena pracownikédw byta relatywnie nizsza.

Zmiana znaczenia kompetencji w przysztosci

W przypadku wszystkich kompetencji z profilu specjalisty ds. kadr i ptac co najmniej

73% badanych pracodawcéw uwazato, ze ich znaczenie w przyszfosci nie zmieni sie.

W ocenie badanych przedstawicieli firm w przypadku tego stanowiska w przysztosci przede
wszystkim bedzie rosto znaczenie specyficznych zawodowych umiejetnosci, wynikajgcych

z wykonywania zadan kadrowo-ptacowych zwigzanych m.in. z opracowywaniem
dokumentacji dotyczgcej nawigzywania i rozwigzywania stosunku pracy, monitorowaniem
obowigzkowych badan lekarskich, szkolen i innych uprawnien, obstugiwaniem systemow
kadrowo-ptacowych czy wynagrodzen. Najwiecej pracodawcéw (20%) ocenito,

ze w przysztosci wzrosnie znaczenie umiejetnosci pozyskiwania danych dotyczacych potrzeb

kadrowych klienta (obecnie kompetencja zrwnowazona). Dodatkowo w przypadku
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specjalisty ds. kadr i ptac bedzie rowniez rosto znaczenie kompetencji spotecznych w zakresie

tworzenia i utrzymania relacji z klientami.

Wykres 11. Zmiana znaczenia kompetencji w ciggu najblizszych 3 lat — specjalista ds. kadr

i ptac (odsetek odpowiedzi pracodawcéw)

Pozyskuje dane dotyczace potrzeb kadrowych klienta I3 74% 5%

19% 77%

Tworzy i utrzymuje relacje z klientem

19% 76%

II

Kieruje sie w pracy zasadami zgodnymi z etyka zawodowg i obowigzujacymi przepisami

=

Analizuje dane dotyczace potrzeb kadrowych klienta k14

N
X

ol

Obstuguje systemy kadrowo-ptacowe JVi23

Znajomos¢ prawa pracy i rozporzadzen wykonawczych, dotyczacych ubezpieczen spotecznych 16%
i zdrowotnych, ochrony danych osobowych i innych akt prawnych obowigzujacych na rynku klienta °

Prowadzi ewidencje czasu pracy, urlopéw pracowniczych, zwolnien lekarskich, szkoler BHP pracownikéw k374
Wykazuje proaktywnos$¢ i zaangazowanie w poszukiwaniu Zrédet wiedzy i samorozwoju 243
Komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku angielskim gEE3Z3

Komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku obowigzujacym na rynku klienta (innym niz angielski) i34

I
]
o

Nalicza wynagrodzenia g&373

Ewidencjonuje i przechowuje informacje niejawne i dane osobowe zgodnie z obowigzujacymi przepisami ¥:t73

X

I
ol

Zachowuje spokdj w sytuacjach trudnych, nagtych, niestandardowych FEPA

I
~

Kontroluje jakos¢ wtasnej pracy postepujac zgodnie z przyjetymi procedurami jETA

%

N
o

Sledzi zmiany w prawie pracy i rozporzadzaniach wykonawczych, dotyczace ubezpieczeri spotecznych
i zdrowotnych, BHP, ochrony danych osobowych i innych, interpretuje je

13%

I
o
w
X

Analizuje dane dotyczace ptac i wycigga wnioski na podstawie dostepnych danych kL%

Tworzy raporty kadrowo-ptacowe f§E/4 21 bo%

Konstruuje precyzyjne komunikaty, komunikuje sie w sposéb jasny, zapewniajacy wspotprace, 11% 81% 3%
dostosowuje jezyk i sposéb komunikacji do odbiorcy - 4%
Planuje prace z uwzglednieniem priorytetow Eli}/4 84% 23 4%

W wzrosnie M pozostanie takie samo W zmniejszy sie nie wiem/trudno powiedzieé¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, n =229.
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Specjalista ds. klienta

Pracownik, ktéry zarzgdza procesem obstugi przedsprzedazowej, dostosowuje oferty zgodnie
z oczekiwaniami i potrzebami klienta, negocjuje warunki wspotpracy (sprzedaz), zarzadza

procesem obstugi posprzedazowej — tworzy dtugotrwate relacje biznesowe z klientami.

Niedopasowanie kompetencyjne

Kompetencje relatywnie najwazniejsze dla pracodawcéw sa w duzym stopniu powigzane
z postawg prokliencka, a wiec umiejetnoscig badania potrzeb i preferencji klientéw

oraz stosowaniem odpowiednich przepiséw i procedur ochrony danych osobowych.

Dla pracodawcéw relatywnie wazniejsze sg rowniez kompetencje spoteczne w zakresie
postepowania zgodnego z etyka zawodowg (a wiec przestrzeganiem praw moralnych,

prezentowaniem wysokiej kultury osobistej, ale réwniez pewnej wrazliwosci).

Pracownicy relatywnie najwyzej oceniajg u siebie poziom kompetencji spotecznych — specjalisci
ds. klienta czujg sie dos¢ pewnie w zakresie Swiadomosci etycznej, budowania relacji z klientami
czy tez przyjmowania odpowiedzialnosci za realizacje powierzonych zadan. Wysoko oceniaja

réwniez umiejetnosci z zakresu analizy dziatan i poszukiwania mozliwych rozwigzan.

Wsréd kompetencji relatywnie najmniej waznych zaréwno dla pracodawcéw oraz
w przypadku ktérych samoocena pracownikdéw jest relatywnie najnizsza s3 kompetencje
jezykowe. Do relatywnie mniej waznych kompetencji zalicza sie rowniez znajomos¢ norm

kulturowych (w przypadku komunikacji miedzynarodowej).

W ramach niedopasowania kompetencyjnego w przypadku opisywanego stanowiska
zidentyfikowano duzg liczbe kompetencji zréwnowazonych (15 z 29 w catym profilu),

6 kompetencji niedoboru i tylko jedng kompetencje nadwyzkowa:

e kompetencje niedoboru (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy relatywnie nizszej
samoocenie pracownikow):
— umiejetnosci biznesowe wynikajgce z doswiadczenia i znajomosci branzy (w zakresie
znajomosci obszaru, w jakim dziata przedsiebiorstwo, znajomosci przepiséw i procedur

ochrony danych osobowych);
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— umiejetnosci sprzedazowe (budowanie strategii sprzedazowej czy tez negocjowanie
warunkow);

— dodatkowo umiejetnosci z zakresu pozyskiwania danych i informacji czy tez
sporzgdzania dokumentacji (w tym tworzenia uméw i obstugi proceséw

reklamacyjnych);

e kompetencje zrwnowazone (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy relatywnie
wyzszej samoocenie pracownikow):

— kompetencje spoteczne w zakresie kompleksowej obstugi klienta i budowania
pozytywnego wizerunku firmy (w tym przede wszystkim stuchanie i rozumienie
potrzeb, tworzenie dtugotrwatych relacji z klientem, komunikatywnos¢, planowanie
pracy, analizowanie dziatan i mozliwych rozwigzan, zachowywanie spokoju w trudnych
sytuacjach, Swiadomos¢ etyczna, ale réwniez przyjmowanie odpowiedzialnosci
za swoje zadania);

— umiejetnosci biznesowe wynikajgce z doswiadczenia (w zakresie wiedzy dotyczacej
specyfiki oferowanego produktu/ustugi, znajomosci modelu biznesowego organizacji,
analizy potrzeb i preferencji klientéw, tworzenia ofert biznesowych, psychologii
tworzenia relacji biznesowych i technik komunikacji interpersonalnej, stosowania
odpowiednich standardéw obstugi;

— dodatkowo umiejetnos¢ raportowania wtasnych dziatan;

¢ kompetencje nadwyzkowe (relatywnie mniej wazne dla pracodawcéw przy relatywnie
wyzszej samoocenie pracownikow):

— umiejetnosci analityczne (analiza trendéw i zachowan konsumentéw).

Luka kompetencyjna

W przypadku opisywanego stanowiska nie zaobserwowano luki kompetencyjnej
(kompetencji relatywnie wazniejszych dla pracodawcow i trudnych, wedtug nich,

do pozyskania). Kompetencja trudng do pozyskania w opinii najwiekszej liczby pracodawcéw
(43% wskazan) jest znajomosc specyfiki klienta docelowego — znajomos¢ jego potrzeb

i kontekstu w jakim dziata przedsiebiorstwo (24% pracodawcéw przewiduje réwniez,

ze w przysztosci wzrosnie znaczenie tej umiejetnosci).
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Zmiana znaczenia kompetencji w przysztosci

W przypadku wszystkich kompetencji z profilu co najmniej 65% badanych pracodawcéw
uwazato, ze ich znaczenie w przysztosci nie zmieni sie. W poréwnaniu do pozostatych
kompetenc;ji z profilu najwiecej pracodawcéw (28%) ocenito, ze w przysztosci wzrosnie
znaczenie kompetencji zwigzanej z tworzeniem i utrzymywaniem trwatych relacji z klientem.
Ponadto, w ocenie okoto 1/4 pracodawcéw, w przypadku tego stanowiska bedzie rosto
znaczenie umiejetnosci analitycznych zwigzanych z pracg z klientami — analizy ich potrzeb

i preferencji, znajomosci specyfiki klientow docelowych oraz trendéw rynkowych i zachowan
konsumentow.
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Wykres 12. Zmiana znaczenia kompetencji w ciggu najblizszych 3 lat — specjalista ds. klienta

(odsetek odpowiedzi pracodawcéw)

Tworzy i utrzymuje trwate relacje z klientem 28% 65% 39 4%

Znajomos$¢ metod analizy potrzeb i preferencji klientow 26% 68% 4%, %

Interpretuje wyniki analizy trendéw rynkowych i zachowan konsumentow SI173 73% 0%

Znajomosc¢ specyfiki klienta docelowego — znajomosc jego potrzeb i kontekstu w jakim o o 19
dziata przedsiebiorstwo 24% 72% 3%

Znajomos¢ podstaw marketingu, psychologii tworzenia relacji biznesowych, zasady i techniki JPET? 75% 1%
komunikacji interpersonalnej (w tym savoir-vivre rozméw biznesowych, podstawy dyplomacji) %
Znajomosé specyfiki oferowanego produktu/ustugi (przewaga konkurencyjna, zalety, wady) [vE3 71% 3 4%
Postuguje sie dostepnymi narzedziami informatycznymi (m.in. Systemy CRM) [¥»174 72% 37 3%

Zachowuje spokéj w sytuacjach trudnych, nagtych i niestandardowych w373 71% 37 3%
Tworzy oferty biznesowe na podstawie zebranych danych [v»573 72%

Komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku angielskim 4%

Planuje prace z uwzglednieniem priorytetow 3%

Znajomos¢é mechanizméw i zasady budowy strategii sprzedazowej 2%

Kieruje sie zasadami zgodnymi z etyka zawodowa i przepisami obowigzujagcymi w branzy ¥»373 74% 1% 3%
Wykorzystuje w praktyce techniki sprzedazowe (np. upselling i crosselling) A% 73% 3% 4%
Raportuje swoje dziatania w czytelny i zrozumiaty sposob AL 77% 2%
Negocjuje warunki wspétpracy [vAvZ 76% 1| %
Przyjmuje odpowiedzialnos¢ za realizacje zadan zawodowych PXTA 76% 2%
Analizuje dziatania i mozliwe rozwigzania wi§23 75% '3%
Konstruuje precyzyjne komunikaty, komunikuje sie w sposéb jasny, zapewniajacy wspétprace, " o 2%
dostosowuje jezyk i sposéb komunikaciji do odbiorcy IR 75% %

Znajomos¢ zasad sporzadzania dokumentacji — w tym raportowania pracy wtasnej, 19% 77% 3%
tworzenia umow sprzedazowych i reklamacji 1%

Znajomos¢ norm kulturowych (w przypadku komunikacji miedzynarodowej) £ 78% 3%

Aktywnie stucha, koncentruje sie¢ na zrozumieniu potrzeb oraz oczekiwan i reaguje na nie [ EPS 77% '3%
Komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku obowigzujgcym na rynku klienta
(innym niz angielski) IEEE 74% 5%
Pozyskuje dane i informacje [EE:773 79% 2

Znajomos¢ przepisdw i procedur ochrony danych osobowych V22 81% 2%
Stosuje standardy obstugi klienta obowiazujace w firmie ¥4 77% 27 4%
Znajomos¢é modelu biznesowego organizacji, ktora reprezentuje (procesy, technologie) Y473 79% 4 2%

Analizuje pozyskane dane i informacje, nadaje range pozyskiwanym tresciom k373 79% 19 4%
Cierpliwie odracza gratyfikacje fkb2 80% 1 8%

M wzrosnie M pozostanie takie samo W zmniejszy sie nie wiem/trudno powiedzieé

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, n = 245.
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Specjalista ds. kontrolingu

Pracownik, ktéry okresla standardy ustalone przez zamawiajacego audyt, identyfikuje,
monitoruje i opisuje procesy w kontrolowanej jednostce, przygotowuje plan audytu,
przeprowadza audyt, identyfikuje oraz ocenia ryzyko w procesach oraz prawdopodobienstwo

jego wystgpienia, opracowuje sprawozdania, raporty i zalecenia.

Niedopasowanie kompetencyjne

Kompetencje relatywnie najwazniejsze dla pracodawcéw to umiejetnos¢ wykonywania
projektow audytowych (co podyktowane jest zadaniami zawodowymi okreslonymi dla tego

stanowiska) oraz skrupulatnos¢.

Kompetencje, w przypadku ktorych pracownicy maja relatywnie najwyzszg samoocene,
to kompetencje spoteczne (dotyczace skrupulatnosci, zachowywania tajemnicy zawodowej
czy tez planowania pracy z uwzglednieniem priorytetéw) oraz znajomosci wymagan

prawnych obowigzujacych audytowang jednostke.

Wsréd kompetencji relatywnie najmniej waznych dla pracodawcéw sg kompetencje
jezykowe. Do kompetencji, ktére sg przez pracownikdw oceniane na relatywnie najnizszym
poziomie, nalezg: znajomos$é metodologii zarzadzania projektami audytéw, analizowanie

i interpretowanie przepisdw dotyczgcych sposobu i trybu przeprowadzania audytu oraz

komunikowanie sie i poszukiwanie informacji w jezyku angielskim.

W ramach niedopasowania kompetencyjnego w przypadku opisywanego stanowiska
zidentyfikowano 7 kompetencji zrbwnowazonych (z 23 wtgczonych do profilu), 6 kompetencji

niedoboru oraz 3 kompetencje nadwyzkowe:

e kompetencje niedoboru (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy relatywnie nizszej
samoocenie pracownikow):
— umiejetnosci specyficzne zawodowe zwigzane z wykonywaniem zadan zawodowych
(szczegdlnie w zakresie analizowania i interpretowania przepiséw, wykonywania
projektéw audytowych, kontrolowania zgodnosci wykonania sprawozdan,

prezentowania dziatan z audytu wraz z wnioskami i zaleceniami);
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— kompetencje spoteczne (komunikatywnos¢ i kontrolowanie jakosci wtasnej pracy);

e kompetencje zrwnowazone (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy relatywnie
wyzszej samoocenie pracownikow):

— umiejetnosci specyficzne zawodowe zwigzane z wykonywaniem zadan rachunkowo-
sprawozdawczych (znajomos$¢ wymagan prawnych obowigzujgcych audytowang
jednostke, znajomos¢ proceséw biznesowych, umiejetno$¢ pozyskiwania informacji
potrzebnych do przeprowadzenia audytu);

— umiejetnosci zwigzane z obstugg narzedzi controllingowych;

— kompetencje spoteczne (skrupulatnos¢, planowanie pracy z uwzglednieniem

priorytetdw, zachowanie tajemnicy zawodowej);

¢ kompetencje nadwyzkowe (relatywnie mniej wazne dla pracodawcéw przy relatywnie
wyzszej samoocenie pracownikow):
— umiejetnosci menedzerskie (metody zarzadzania ryzykiem);
— kompetencje spoteczne (proaktywnos¢ w poszukiwaniu zrodet wiedzy i samorozwoiju,

obiektywizm).

Luka kompetencyjna

W przypadku opisywanego stanowiska jako luke kompetencyjng (kompetencje relatywnie
wazniejsze dla pracodawcéw i trudne, wedtug co najmniej 50% z nich, do pozyskania)
zidentyfikowano nastepujgce kompetencje:

— umiejetnosci biznesowe wynikajgce z doswiadczenia (znajomos¢ wymagan prawnych
obowigzujgcych audytowang jednostke, znajomos¢ proceséw biznesowych, znajomosé
narzedzi controllingowych);

— umiejetnosci specyficzne zawodowe (wykonywanie projektéw audytowych);

— kompetencje spoteczne (kontrolowanie jakos$ci wtasnej pracy zgodnie z przyjetymi

procedurami).

Kompetencjg oceniong przez najwiekszy odsetek (75%) pracodawcéw jako trudng
do pozyskania jest umiejetnos¢ analizowania i kontrolowania realizacji proceséw
audytowanych jednostek, w tym ryzyka finansowego i podejmowania dziatan korygujgcych

i naprawczych (obecnie rozpoznana jako kompetencja wystarczajaca).
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Zmiana znaczenia kompetencji w przysztosci

W przypadku wszystkich kompetencji z profilu dla stanowiska specjalisty ds. kontrolingu

co najmniej 51% badanych pracodawcéw uwazato, ze jej znaczenie w przysztosci nie zmieni

sie. W poréwnaniu do pozostatych umiejetnosci z profilu najwiecej pracodawcéw (38%) ocenito,

ze w przysztosci wzrosnie znaczenie znajomosci zasad i metodyki pracy rachunkowosci zarzadczej
i finansowej. Ponadto zdaniem badanych przedsiebiorcéw na znaczeniu bedg zyskiwac umiejetnosci
specyficznych zawodowych zwigzanych z prowadzeniem audytu (pozyskiwanie informacji, analiza

danych, kontrola zgodnosci dokumentacji z prawem, uzasadnianie podjetych decyzji itp.).

Wykres 13. Zmiana znaczenia kompetencji w ciggu najblizszych 3 lat — specjalista
ds. kontrolingu (odsetek odpowiedzi pracodawcow)

Znajomos¢ zasad i metodyki pracy rachunkowosci zarzadczej i finansowej 38% 59%
Pozyskuje informacje potrzebne do przeprowadzenia audytu, przekazuje informacje i uzasadnia 379% 63%
podjete decyzje ° °
Analizuje i kontroluje realizacje proceséw audytowanych jednostek, w tym ryzyko finansowe, 379% 58% 59
podejmuje dziatania korygujgce i naprawcze ° ° .
Kontroluje zgodnos¢ wykonania sprawozdan z dokumentami i obowigzujagcym prawem 37% 55% 37 5%
Wykazuje proaktywnos¢ w poszukiwaniu zrédet wiedzy i samorozwoju 36% 51% 9%‘ %
Prezentuje dziatania z audytu wraz z wnioskami i zaleceniami 35% 57% 8%
Konstruuje precyzyjne komunikaty, komunikuje sie¢ w sposéb jasny, zapewniajacy wspétprace, 34% 61% 59
dostosowuje jezyk i sposob komunikacji do odbiorcy ° ° ]
Znajomos$¢ metodologii zarzadzania projektami audytow 33% 59% 5% %
Znajomos¢ sposobdw zarzadzania ryzykiem kT3 54% 6%
Komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku angielskim 32% 63% 5%
Znajomos$¢ wymagan prawnych obowiagzujacych audytowang jednostke, 329 68%
w tym krajowe i miedzynarodowe standardy rachunkowosci, rewizji finansowej i sprawozdawczosci ° °
Postuguje sie systemami zarzadzania i interpretuje normy ISO w celu prawidtowego audytowania 32% 65%
Wykonuje projekty audytowe, w tym badania sprawozdan finansowych, zgodnie z normami, 319% 69%
standardami, wewnetrzna polityka rachunkowosci _ °
Kontroluje jakos¢ wtasnej pracy postepujac zgodnie z przyjetymi procedurami [EHV3 65%
Znajomos¢ procesow biznesowych zachodzacych w obszarze, w ktérym audytuje jednostke [EEI 69%
Zwraca uwage na detale, wykazuje sie skrupulatnoscia i3 67%
Sprawnie postuguje sie arkuszami kalkulacyjnymi i bazami danych oraz programami do prowadzenia analiz 373 64% 7%
Analizuje i interpretuje przepisy dotyczace sposobu i trybu przeprowadzania audytu [Sw1:773 60% ‘7%
Planuje prace z uwzglednieniem priorytetow w133 59% 5% 10%
Komunikuje sig i poszukuje informacji w jezyku obowigzujacym na rynku klienta (innym niz angielski) X123 60% S/EeA
Przeprowadza dziatania zawodowe obiektywnie, w sposéb wolny od uprzedzen %

i konfliktu intereséw, nie ulega naciskom wywieranym przez zwierzchnikéw lub wspédtpracownikdw 24% el %
Zachowuje tajemnice zawodowa zwigzang z dostepem do informacji poufnych Bri§73 74% 5%

Znajomos¢ narzedzi controllingowych stosowanych do weryfikacji zgodnosci i skutecznosci systemoéow 21%
zarzadzania i norm °

76%

M wzrosnie M pozostanie takie samo W zmniejszy sie nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, n = 66.
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Specjalista ds. zarzagdzania zmiana

Pracownik, ktéry analizuje procesy biznesowe, tworzy strategie wdrazania zmian i ich
realizacje, komunikuje zmiany, minimalizuje opdr przed nig, wdraza elementy metodologii

zarzagdzania zmiang, zarzadza projektem zmiany.

Niedopasowanie kompetencyjne

Kompetencje relatywnie najwazniejsze dla pracodawcéw to w gidwnej mierze kompetencje
spoteczne (identyfikowanie i rozwigzywanie problemoéw, wytrwatos¢, swiadomosé etyczna)

oraz znajomosc systematyki proceséw biznesowych zachodzacych w organizacji.

Kompetencje, co do ktérych pracownicy maja relatywnie najwyzszg samoocene,
to kompetencje spoteczne (wytrwatos¢, identyfikowanie i rozwiazywanie probleméw) oraz

wiedza na temat etapow reagowania organizacji i jej pracownikow na zmiane.

WSsréd kompetencji relatywnie najmniej waznych dla pracodawcéw sg kompetencje
jezykowe. Do kompetencji, ktdrych poziom pracownicy oceniajg u siebie relatywnie najnizej
nalezg: komunikowanie sie i poszukiwanie informacji w jezyku angielskim oraz znajomos¢

metodologii zarzgdzania zmiang, np. Kurta Lewina, 7S, 8 krokéw zmiany Johna Kottera.

W ramach niedopasowania kompetencyjnego w przypadku stanowiska specjalisty
ds. zarzadzania zmiang zidentyfikowano 8 kompetencji zrbwnowazonych (z 29 w catym

profilu), 7 kompetencji nadwyzkowych oraz 6 kompetencji niedoboru:

¢ kompetencje niedoboru (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy relatywnie nizszej
samoocenie pracownikow):
— umiejetnosci biznesowe wynikajgce z doswiadczenia (znajomos¢ systematyki proceséw
biznesowych, rozpoznawanie potrzeb, opracowywanie strategii wdrozenia zmiany);
— umiejetnosci specyficzne zawodowe wynikajgce z zarzadzania zmiang (znajomos¢
metodologii);

— umiejetnos$ci menedzerskie (zarzgdzanie projektem, opisywanie i planowanie dziatan);
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e kompetencje zrwnowazione (relatywnie wazniejsze dla pracodawcoéw przy relatywnie
wyzszej samoocenie pracownikow):

— umiejetnosci zwigzane z efektywnym wdrazaniem zmiany (znajomos$¢ etapow
reagowania organizacji i jej pracownikdw na zmiane, przygotowywanie zespotow
projektowych do efektywnego radzenia sobie z wdrazaniem zmiany i oporem przed
zmiang, analizowanie i komunikowanie korzysci);

— kompetencje spoteczne (analityczne myslenie, identyfikowanie i rozwigzywanie
problemow, zachowywanie spokoju, wytrwatos¢ w dgzeniu do celu, Swiadomos¢

etyczna);

¢ kompetencje nadwyzkowe (relatywnie mniej wazne dla pracodawcow przy relatywnie
wyzszej samoocenie pracownikow):

— umiejetnosci specyficzne zawodowe powigzane z komunikacjg i wykorzystaniem
informacji (przygotowywanie strategii komunikacji zmiany, zarzgdzanie komunikacja
przed, w trakcie i po wdrozeniu zmiany, analizowanie skutecznosci wdrazanych dziatan);

— umiejetnosci firmowe (dostosowywanie metodologii wdrazania zmiany do mozliwosci
i potrzeb organizacji i jej pracownikow);

— kompetencje spoteczne (komunikatywnos¢, wywieranie wptywu/asertywnosé,

proaktywnos¢ w poszukiwaniu zrédet wiedzy i samorozwoju).

Luka kompetencyjna

W przypadku opisywanego stanowiska nie zaobserwowano luki kompetencyjnej, co moze
wynika¢ moze z faktu, iz pracodawcy szkolg swoich obecnych pracownikow (w miejscu pracy)
w zakresie kompetencji istotnych z punktu widzenia realizacji zadan zawodowych na tym
stanowisku. Kompetencjg trudng do pozyskania w przekonaniu najwiekszej liczby badanych
pracodawcéw (46%) jest znajomos¢ metodologii zarzgdzania zmiang, np. Kurta Lewina, 7s,

8 krokéw zmiany Johna Kottera (obecnie kompetencja niedoboru).

Zmiana znaczenia kompetencji w przysztosci

W przypadku wszystkich kompetencji z profilu co najmniej 62% badanych pracodawcéw

uwazato, ze jej znaczenie w przysztosci nie zmieni sie. W poréwnaniu do pozostatych
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kompetencji kluczowych dla stanowiska specjalisty ds. zarzgdzania zmiang najwiecej
pracodawcéw (25%) ocenito, ze w przysztosci wzrosnie znaczenie umiejetnosci
komunikowania sie i poszukiwania informacji w jezyku angielskim (obecnie kompetencja
oceniona jako wystarczajgca). Ponadto zdaniem ok. 1/4 przedsiebiorcéw w przysztosci
istotniejsze stang sie rowniez kompetencje spoteczne — zwigzane z proaktywng postawgq oraz

wytrwatoscig w dazeniu do celu.

Wykres 14. Zmiana znaczenia kompetencji w ciggu najblizszych 3 lat — specjalista

ds. zarzadzania zmiang (odsetek odpowiedzi pracodawcéw)

Komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku angielskim i3 72% 3%
Wykazuje proaktywnos¢ w poszukiwaniu zrédet wiedzy i samorozwoju [pZ523 71% 4%, %
Charakteryzuje si¢ wytrwatoscig w dazeniu do celu [Px}3 75% 1%
Komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku obowigzujgcym na rynku klienta (innym niz angielski) BeLi143 62% 5 12%
Wywiera wptyw i asertywnie prezentuje wtasne stanowisko 6%
Krytycznie i odpowiedzialnie korzysta z technologii cyfrowych do celdw uczenia sie i pracy k33 73% %17
Identyfikuje i rozwigzuje problemy JEVZZ3 77% 5%
Opracowuje strategie wdrozenia zmiany {33 73% LY/ 6%

Znajomosc¢ systematyki proceséw biznesowych zachodzacych w organizacji %

Tworzy i utrzymuije relacje z klientem ESIIEEGEGgEEN 1 %

Znajomos¢ etapow reagowania organizacji i jej pracownikéw na zmiane 8 84% Z %

Mysli analitycznie, dokonuije selekcji danych i informacji FE S, o,

Wykonujac zadania dziata zespotowo [ NIEEGEGEGEGEEGZ o

Przygotowuje strategie komunikacji zmiany FEX AN LY . 4+

Zachowuje spokdj w sytuacjach trudnych, nagtych, niestandardowych kk3Z 72% 1074398

Kieruje sie w pracy zasadami zgodnymi z etyka zawodowa i obowiazujacymi przepisami FEX A 2 o
Dostosowuje metodologie wdrazania zmiany do mozliwosci i potrzeb organizacji i jej pracownikéw 6%
Minimalizuje opdr przed zmiana 6%
Rozpoznaje potrzeby klienta [RX 2 2

Opisuje i planuje dziatania na kazdym etapie [EC L. L o,

Funkcjonalnosci oprogramowania do prezentacji [ L o

Analizuje skuteczno$¢ wdrazanych dziatan 5%

Zarzadza komunikacjg przed, w trakcie i po wdrozeniu zmiany g3 82% 8%/
Wspotpracuje z kierownikami projektéw wchodzacych w zakres wdrazanej zmiany 14 81% & 7%

Przygotowuje zespoly projektowe do efektywnego radzenia sobie z wdrazaniem zmiany i oporem o 8%
przed zmiang 7% 83% 4%

Analizuje i komunikuje korzysci F24 88% 4%j %

Konstruuje precyzyjne komunikaty, komunikuje sie w sposdb jasny, zapewniajacy wspétprace, 7% 29% 3%M
dostosowuje jezyk i sposéb komunikacji do odbiorcy M > 1%

Znajomos¢ zasad zarzadzania projektem g&/3 88% 5%

Znajomos¢ metodologii zarzagdzania zmiang, np. Kurta Lewina, 7s, 8 krokdw zmiany Johna Kottera [i173 86% 3 44%
W wzrosnie M pozostanie takie samo W zmniejszy sie nie wiem/trudno powiedzieé¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, n = 105.
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Analityk danych

Pracownik, ktéry pozyskuje dane, opracowuje i analizuje dane, modeluje procesy

na podstawie danych, formutuje wnioski, raportuje.

Niedopasowanie kompetencyjne

Kompetencje relatywnie najwazniejsze dla pracodawcéw to umiejetnosci analityczne
(pozyskiwanie danych, analiza i interpretacja) oraz kompetencje spoteczne (ustalanie

priorytetow i zachowanie tajemnicy zawodowej).

Kompetencje, w przypadku ktorych pracownicy maja relatywnie najwyiszg samoocene,

to umiejetnosci biznesowe (wynikajgce z znajomosci metod pozyskiwania danych/informacji,
znajomosci pojec i zaleznosci ekonomicznych, ze szczegdlnych uwzglednieniem obszaru
dziatalnosci danej organizacji) oraz umiejetnosci z zakresu IT (programowanie architektury

hurtowni danych).

Wsréd kompetencji relatywnie najmniej waznych zaréwno dla pracodawcow, jak rowniez
relatywnie nizej ocenionych przez pracownikow sg kompetencje jezykowe. Do relatywnie
mniej waznych kompetencji pracodawcy zaliczajg takze programowanie architektury fizycznej
hurtowni danych (warto podkresli¢, ze samoocena pracownikéw w zakresie tej kompetencji

jest jedng z wyzszych).

W ramach niedopasowania kompetencyjnego w przypadku opisywanego stanowiska
zidentyfikowano 11 kompetencji zréwnowazonych (z 29 w catym profilu), 7 kompetencji

niedoboru oraz 4 kompetencje nadwyzkowe:

e kompetencje niedoboru (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy relatywnie nizszej
samoocenie pracownikow):
— umiejetnosci specyficzne zawodowe zwigzane z wykonywaniem zadan analitycznych
(znajomos¢ specyfiki i zakresu mozliwych do pozyskania informacji z krajowych
i miedzynarodowych baz danych, znajomosé metod opisu modeli danych, znajomos¢

aktualnych trendéw rynkowych);
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— umiejetnosci zwigzane z obstugg programow i narzedzi analitycznych (narzedzia
do analizy, ale réwniez raportowania danych);
— kompetencje spoteczne (przyjmowanie odpowiedzialnosci za powierzone zadania

i zachowanie tajemnicy zawodowej);

e kompetencje zrwnowazone (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy relatywnie

wyzszej samoocenie pracownikow):

— umiejetnosci biznesowe (znajomosc pojec i zaleznosci ekonomicznych, ze szczegélnym
uwzglednieniem obszaru dziatalnosci danej organizacji;

— umiejetnosci specyficzne zawodowe zwigzane z wykonywaniem zadan analitycznych
(rozpoznawanie i klasyfikowanie danych, prowadzenie analiz statystycznych
i ekonometrycznych, interpretacja wynikow);

— umiejetnosci cyfrowe (w zakresie uczenia sie i pracy, tworzenia i dzielenia sie tresciami,
raportowania);

— kompetencje spoteczne (samodzielnos¢, skrupulatnosé, ustalanie priorytetow,

kontrolowanie jakos$ci wtasnej pracy);

¢ kompetencje nadwyzkowe (relatywnie mniej wazne dla pracodawcéw przy relatywnie
wyzszej samoocenie pracownikow):
— umiejetnosci biznesowe (znajomos¢ mozliwych rodzajow i typéw danych oraz sposéb
ich wykorzystania do celéw biznesowych organizacji);
— umiejetnosci informatyczne (programowanie zapytan, architektury hurtowni);

— kompetencje spoteczne (komunikatywnos¢).

Luka kompetencyjna

W przypadku opisywanego stanowiska jako luke kompetencyjng (kompetencje relatywnie
wazniejsze dla pracodawcéw i trudne, w ocenie co najmniej 50% z nich, do pozyskania)
zidentyfikowano:
— umiejetnosci specyficzne zawodowe zwigzane z wykonywaniem zadan analitycznych
(znajomosc specyfiki i zakresu mozliwych do pozyskania informacji z krajowych
i miedzynarodowych baz danych, rozpoznawanie i klasyfikowanie danych, modelowanie
danych, interpretacja wynikéw);

— umiejetnosci biznesowe (pozyskiwanie danych/informacji);
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— umiejetnosci zwigzane z obstugg programow i narzedzi analitycznych (prowadzenie
analiz statystycznych i ekonometrycznych);

— kompetencje spoteczne (samodzielnos$é, skrupulatno$é, kontrolowanie jakosci wtasnej
pracy).

Zmiana znaczenia kompetencji w przysztosci

W przypadku wszystkich kompetencji z profilu analityka danych co najmniej 61% badanych
pracodawcow uwazato, ze ich znaczenie w przysztosci nie zmieni sie. W poréwnaniu

do pozostatych kompetencji z profilu najwiecej pracodawcéw (33%) ocenito, ze w przysztosci
wzrosnie znaczenie znajomosci specyfiki i zakresu mozliwych do pozyskania informacji

z krajowych i miedzynarodowych baz danych. Jest to jednoczesnie kompetencja uznana
przez najwiekszy odsetek pracodawcow (65%) jako najtrudniejsza do pozyskania. Ponadto

w przypadku stanowiska analityka danych zdaniem przedsiebiorcow bedzie rosto znaczenie
umiejetnosci stricte analitycznych, powigzanych przede wszystkim z pozyskiwaniem,
opracowywaniem i analizowaniem danych, modelowaniem proceséw, formutowaniem

whioskéw i raportowaniem.
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Wykres 15. Zmiana znaczenia kompetencji w ciggu najblizszych 3 — analityk danych (odsetek

odpowiedzi pracodawcéw)

Znajomos¢ specyfiki i zakresu mozliwych do pozyskania informacji z krajowych i migdzynarodowych baz danych c£173 62% 4% %
Znajomos¢ pojec i zaleznosci ekonomicznych, ze szczegélnym uwzglednieniem obszaru dziatalnosci danej organizacji JEEY 61% 6%
Znajomos¢ zasad efektywnego pozyskiwania danych/informacji (dane ustrukturyzowane i nieustrukturyzowane) JEZ3) 66% 2%

Wyszukuje i dobiera dane z uwagi na postawione cele badawcze eIV 63% 4%
Komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku angielskim [e§Z3 65% ; 2%

Zwraca uwage na detale, wykazuje sie skrupulatnoscig {113 65% 5%
Zachowuje tajemnice zawodowaq zwigzana z dostepem do informacji poufnych 1173 62% 29 7%
Znajomos¢ aktualnych trendéw rynkowych B I:174 66%
Kontroluje jako$¢ wtasnej pracy, postepujac zgodnie z przyjetymi procedurami ip£}23 62% 5%
Planuje prace z uwzglednieniem priorytetow @13 63% 2A4TA
Komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku obowigzujagcym na rynku klienta (innym niz angielski) jp4:323 69% 3%

Krytycznie i odpowiedzialnie korzysta z technologii cyfrowych do celéw uczenia sie i pracy %

Programuje zapytania %

Przygotowuje i modyfikuje modele danych z wykorzystaniem analiz statystycznych i ekonometrycznych %
Nadzoruje poprawnos¢ funkcjonowania baz danych (w tym: weryfikuje poprawnos¢ danych zgromadzonych w bazie) |22 %
Raportuje swoje dziatania w czytelny, atrakcyjny wizualnie i zrozumiaty sposéb ;5%

Znajomos¢ narzedzi i technik eksploracji oraz analizy danych %

Samodzielnie podejmuje decyzje zwigzane z praca na zbiorach danych i formutowaniem wnioskéw XA 2 L 59

Optymalizuje architekture fizyczng hurtowni danych [BY34 66% 4799
Konstruuje precyzyjne komunikaty, komunikuje sie w sposéb jasny, zapewniajacy wspdtprace, dostosowuje jezyk 65% 6% o
4%

i sposéb komunikacji do odbiorcy 26%

Znajomos$¢ narzedzi i technik raportowania danych A3 74%
Przyjmuje na siebie odpowiedzialnos¢ za realizacje zadan zawodowych 437 70% ~%
Znajomo$¢ metod opisu modeli danych 24X 62% 14%
Znajomos¢ istoty, celdw i modeli logicznych hurtowni danych &2 73% 5%
Dostrzega zaleznosci wystepujace pomiedzy réznymi typami danych i umiejetnie syntetyzuje je w kontekscie 2%
za{oionych celow EE 71% 5%
Interpretuje wyniki analizy trendéw rynkowych [p¥¥3 77% %
Rozpoznaje i klasyfikuje dane na podstawie dostepnych typéw danych k)7 77% 3% %
Znajomos¢ mozliwych rodzajow i typdw danych oraz sposobdw ich wykorzystania do celéw biznesowych organizacji kEFA 74% (373 %

Programuije architekture fizyczng hurtowni danych K32 78% 279%

W wzrosnie M pozostanie takie samo W zmniejszy sie nie wiem/trudno powiedzieé¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, n = 105.
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Badacz

Pracownik, ktéry diagnozuje potrzeby klientéw, formutuje cele, pytania badawcze, projektuje
metodologie badania oraz narzedzia badawcze, realizuje i nadzoruje badania, analizuje
zgromadzone informacje i dane z wykorzystaniem odpowiednich programéw, przygotowuje

raporty badawcze.

Niedopasowanie kompetencyjne

Kompetencje relatywnie najwazniejsze dla pracodawcéw na stanowisku badacza

to umiejetnosci specyficzne zawodowe w zakresie realizacji projektéw badawczych.

Kompetencje, w przypadku ktorych pracownicy maja relatywnie najwyzszg samoocene,
to kompetencje spoteczne — badacze czujg sie dos¢ pewnie w zakresie elastycznosci,

skrupulatnosci i proaktywnosci oraz samodzielnosci w wykonywaniu zadan.

Wsrdd kompetencji relatywnie najmniej waznych zaréwno dla pracodawcoéw, jak rowniez
pracownikéw jest komunikowanie sie i poszukiwanie informacji w jezyku angielskim.

Do relatywnie mniej waznych kompetencji pracodawcy zaliczajg ponadto komunikowanie sie

i poszukiwanie informacji w jezyku obowigzujgcym na rynku klienta (innym niz angielski) oraz
umiejetnos¢ krytycznego i odpowiedzialnego korzystania z technologii cyfrowych do celéw
uczenia sie i pracy. Natomiast kompetencjg, ktdra jest dodatkowo oceniana przez pracownikéw

na relatywnie najnizszym poziomie, to opracowywanie budzetu realizacji badania.

W ramach niedopasowania kompetencyjnego w przypadku stanowiska badacza
zidentyfikowano 8 kompetencji zrdwnowazonych (z 27 wtgczonych do profilu), 6 kompetencji

nadwyzkowych oraz 5 kompetencji niedoboru:

e kompetencje niedoboru (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy relatywnie nizszej
samoocenie pracownikow):
— umiejetnosci specyficzne zawodowe w zakresie realizacji projektéw badawczych
(projektowanie i tworzenie koncepcji badania, opracowywanie metodologii);
— umiejetnosci biznesowe wynikajgce z doswiadczenia (opracowywanie budzetu,

znajomosc sektora badan i analiz);
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— umiejetnosci analityczne (analizowanie trendéw rynkowych i konsumenckich, taczenie

danych i wnioskowanie);

e kompetencje zrwnowazone (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy relatywnie
wyzszej samoocenie pracownikow):
— umiejetnosci specyficzne zawodowe w zakresie realizacji projektéw badawczych
(znajomos¢ metod i technik badan oraz zasad projektowania narzedzi);
— kompetencje spoteczne (skrupulatnosc, ustalanie priorytetéw, komunikatywnos¢, praca
zespotowa, proaktywnosc¢ i samodzielnosé, elastycznosé, tworzenie i utrzymywanie

dtugotrwatych relacji z klientem);

¢ kompetencje nadwyzkowe (relatywnie mniej wazne dla pracodawcéw przy relatywnie
wyzszej samoocenie pracownikow):
— umiejetnosci biznesowe (opracowywanie raportéw wynikowych, formutowanie
whnioskéw, opracowywanie rekomendacji);
— umiejetnosci cyfrowe i w zakresie obstugi programéw analitycznych;
— kompetencje spoteczne (proaktywnos$¢ w poszukiwaniu Zzrodet wiedzy i samorozwoju);

— dodatkowo dziatanie zgodne z zatozonymi harmonogramami.

Luka kompetencyjna

W przypadku opisywanego stanowiska jako luke kompetencyjng rozpoznano:
— umiejetnosci specyficzne zawodowe w zakresie realizacji projektéw badawczych
(znajomos¢ metod i technik badan oraz zasad projektowania narzedzi, projektowanie
i tworzenie koncepcji badania);
— umiejetnosci biznesowe wynikajgce z doswiadczenia (znajomos¢ sektora badan
i analiz);
— umiejetnosci analityczne (analizowanie trendéw rynkowych i konsumenckich, taczenie

danych i wnioskowanie).

Kompetencjg najtrudniejszg do pozyskania (w opinii 67% pracodawcow) jest umiejetnosc
projektowania i tworzenia koncepcji badania (obecnie réwniez kompetencja niedoboru) —
jest to tym samym sygnat dla pracodawcow, ze warto bytoby rozwazy¢ szkolenie obecnych

(lub przysztych) pracownikéw w zakresie tej wtasnie kompetencji. Dla pracownikéw
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natomiast moze to oznacza¢, ze posiadanie umiejetno$¢ projektowania i tworzenia koncepcji

badania moze stac sie dla nich przewaga rynkowa.

Zmiana znaczenia kompetencji w przysztosci

W odniesieniu do kazdej z kompetencji z profilu dla stanowiska badacza co najmnie;j

50% badanych pracodawcéw uwazato, ze ich znaczenie w przysztosci nie zmieni

sie. Najwiecej (40%) pracodawcéw byto zdania, ze w przysztosci wzrosnie znaczenie
umiejetnosci tworzenia i utrzymywania trwatych relacji z klientem (obecnie kompetencja
zrébwnowazona). Ponadto w ocenie ponad 1/3 badanych przedsiebiorcow na znaczeniu
zyskiwac bedg takze kompetencje zwigzane z obstugg programoéw analitycznych: znajomos¢
metod i programéw do analizy danych ilosciowych i jakosciowych oraz umiejetnos¢
pozyskiwania danych (zastane i pierwotne) za pomocg réznych technik badawczych,

opracowanie wtasnych katalogéw baz danych.
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Wykres 16. Zmiana znaczenia kompetencji w ciggu najblizszych 3 lat — badacz (odsetek

odpowiedzi pracodawcéw)

Tworzy i utrzymuje trwate relacje z klientem [ li[74 58% 2%

Znajomosé metod i programdw do analizy danych ilosciowych i jakosciowych

3%
(np. oprogramowanie do statystycznej analizy danych, w tym elementy statystyki, ekonometrii) 37% 50% 9%
Pozyskuje dane (zastane i pierwotne) za pomoca réznych technik badawczych, opracowuje wtasne katalogi baz danych LT 59% 4%) %
Znajomos¢ metod i technik badarn ilosciowych i jakosciowych oraz zasady projektowania narzedzi badawczych e¥:V73 54% 47 9%
Dostosowuje sig elastycznie do réznorodnych sytuacji 173 50% 16%

Opracowuje budzet realizacji badania k323 53% 6% 9%
Wykonujac zadania, dziata zespotowo Y174 63% 3%, %

Wykazuje proaktywnosé w poszukiwaniu zrédet wiedzy i samorozwoju eIV 60% 9%
Wykazuje proaktywnos¢ i samodzielnos¢ w wykonywaniu zadar i3 62% 5% %

Zwraca uwage na detale, wykazuje sie skrupulatnoscia {1} 61% 9%

Aktywnie stucha, koncentruje sie na zrozumieniu potrzeb i oczekiwan i reaguje na nie L} 62% 9%

Znajomos¢ rodzaju ustug dostarczanych w sektorze badan i analiz (rynku i opinii publicznej) X143 65% 5% %
Krytycznie i odpowiedzialnie korzysta z technologii cyfrowych do celéw uczenia sie i pracy X34 66% 7N %

Wspédtpracuje z agencjami badawczymi w zakresie zlecania czesci badan X374 60% 3% 9%
Monitoruje i kontroluje przebieg i realizacje badania, w tym prace zespotu pod katem potencjalnych btedow a2 65% 4%
Znajomos¢ zaleznosci miedzy zachowaniem konsumentéw a podejmowaniem decyzji konsumenckich B ¥423 68% 4% %
Analizuje trendy rynkowe i konsumenckie, identyfikuje kluczowe informacje sposréd wielu danych, 27% 61% 49

taczac dane i wnioski z analizy z problemem ° 2 9%
Przygotowuje zestawienia danych, formutuje wnioski z badania i rekomendacje, sporzadza raporty z wynikéw badania 2/ 71% 2%
Planuje prace z uwzglednieniem priorytetow B43 61% 3% 9%

Znajomos¢ zasad organizacji pracy zespotu 134 59% 16%

Komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku obowigzujgcym na rynku klienta (innym niz angielski) 323 73% 2%

Konstruuje precyzyjne komunikaty, komunikuje sie¢ w sposéb jasny, zapewniajacy wspoétprace, dostosowuje jezyk 24% 74% bo
i sposéb komunikacji do odbiorcy 2 = °

Opracowuje metodologie badania, tworzy narzedzia badawcze [pZ.¥3 64% 3% 9%

Analizuje dane wykorzystujac programy do ilosciowej i jakosciowej analizy danych fe#373 71% 4%

Dziata zgodnie z zatozonym harmonogramem 23 76% 2%
Komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku angielskim piEZ3 77% 2%
Projektuje i tworzy koncepcje badania il 74% 4%} %

M wzrosnie M pozostanie takie samo W zmniejszy sie nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, n = 60.

Specjalista ds. optymalizacji proceséow>

Pracownik analizujgcy sytuacje zastang i okreslajgcy kierunki zmiany, planujacy projekty
optymalizacyjne i ich realizacje, ustalajgcy i definiujgcy wskazniki sukcesu dla projektéw
(Key Performance Indicators (KPI)).

% Niewielka liczba ankietowanych pracownikéw zajmujgcych to kluczowe stanowisko, n = 26.
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Niedopasowanie kompetencyjne

Kompetencje relatywnie najwazniejsze dla pracodawcéw w przypadku tego kluczowego
stanowiska to przede wszystkim umiejetnosci informatyczne (szczegdlnie w zakresie

systeméw IT) oraz znajomos¢ branzy, w ktorej majg by¢ realizowane optymalizacje.

Samoocena pracownikow jest relatywnie najwyisza w zakresie kompetencji spotecznych

(komunikatywnos¢, myslenie analityczne) oraz umiejetnosci cyfrowych.

WSsrdd kompetencji relatywnie najmniej waznych dla pracodawcéw znalazta sie znajomosé
standarddéw zapisu proceséw biznesowych i kompetencje jezykowe. Do umiejetnosci,

w przypadku ktorych samoocena pracownikéw jest relatywnie najnizsza, naleza: znajomos¢
metodyk zwinnych programowania, analizowanie zmian w otoczeniu firmy w celu
dostosowania systemow i procesow, poszukiwanie i definiowanie powigzan pomiedzy

poszczegdlnymi komdrkami w organizacji oraz znajomos¢ metodologii modelowania procesow.

W ramach niedopasowania kompetencyjnego zidentyfikowano 9 kompetencji zréwnowazonych

(z 30 w catym profilu), 9 kompetencji niedoboru oraz 5 kompetencji nadwyzkowych:

e kompetencje niedoboru (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy relatywnie nizszej
samoocenie pracownikow):

— umiejetnosci specyficzne zawodowe zwigzane z optymalizacjg (modelowanie procesow,
opracowywanie i optymalizowanie KPI, analizowanie procesow biznesowych klienta,
znajomosc¢ narzedzi wspierajgcych projekty optymalizacyjne);

— umiejetnosci biznesowe (wycigganie wnioskéw z analizy, proponowanie rozwigzan,
poszukiwanie i definiowanie powigzan pomiedzy poszczegdlnymi komdrkami
w strukturze organizacji);

— umiejetnosci menedzerskie (wyznaczanie celdw transformacji, prezentowanie korzysci

interesariuszom);

kompetencje spoteczne (zachowywanie spokoju w trudnych sytuacjach);

e kompetencje zrwnowazione (relatywnie wazniejsze dla pracodawcoéw przy relatywnie
wyzszej samoocenie pracownikow):
— umiejetnosci specyficzne zawodowe zwigzane z optymalizacjg (znajomosc¢ specyfiki

obszaru, w ktorym maja by¢ realizowane optymalizacje);
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— umiejetnosci informatyczne (analiza funkcjonalnosci systemoéw IT);

— umiejetnosci menedzerskie (zarzagdzanie projektem, ocena ryzyka, opracowywanie
dokumentacji projektowej, harmonogramu i budzetu, dokonywanie oceny realizacji projektu);

— kompetencje spoteczne (myslenie analityczne, komunikatywnos$¢, wywieranie wptywu

i asertywnosc);

¢ kompetencje nadwyzkowe (relatywnie mniej wazne dla pracodawcéw przy relatywnie

wyzszej samoocenie pracownikow):

— umiejetnosci analityczno-biznesowe (analizowanie i selekcjonowanie danych
i informacji pod katem ich przydatnosci w planowaniu dziatan optymalizacyjnych);

— umiejetnosci jezykowe (jezyk angielski);

— umiejetnosci informatyczne i cyfrowe (znajomos¢ zasad dziatania narzedzi IT,
korzystanie z technologii cyfrowych);

— kompetencje spoteczne (proaktywnosé i zaangazowanie w poszukiwanie zrédet wiedzy

i samorozwoju).

Luka kompetencyjna

W przypadku opisywanego stanowiska zidentyfikowano luke kompetencyjng w przypadku:
— umiejetnosci informatycznych (analiza funkcjonalnosci systemoéw IT);
— umiejetnosci menedzerskich (zarzadzanie projektem, dokonywanie oceny realizacji projektu);
— umiejetnosci specyficznych zawodowych zwigzanych z optymalizacjg (analizowanie
proceséw biznesowych klienta, opracowywanie i optymalizowanie KPI, znajomos¢

zasad wykorzystania narzedzi wspierajgcych projekty optymalizacyjne).
Kompetencjg oceniong przez najwiekszg liczbe pracodawcéw (61%) jako trudng do pozyskania
jest umiejetnos¢ opracowywania KPI oraz optymalizacji istniejgcych wskaznikow.
Zmiana znaczenia kompetencji w przysztosci
W odniesieniu do kazdej z kompetencji z ocenianego profilu co najmniej 36% pracodawcow

uwazato, ze ich znaczenie w przysztosci nie zmieni sie. Najwiecej (47%) badanych byto

zdania, ze w przysztosci wzrosnie znaczenie umiejetnosci krytycznego i odpowiedzialnego
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korzystania z technologii cyfrowych do celéw uczenia sie i pracy (obecnie kompetencja
nadwyzkowa). Ponadto, zdaniem okoto 40% badanych przedsiebiorcéw, w przysztosci
istotniejsze stang sie umiejetnosci jezykowe oraz znajomos¢ metodologii zarzgdzania

projektami, np. Prince 2, PMI.

Wykres 17. Zmiana znaczenia kompetencji w ciggu najblizszych 3 lat — specjalista

ds. optymalizacji proceséw (odsetek odpowiedzi pracodawcow)

Krytycznie i odpowiedzialnie korzysta z technologii cyfrowych do celéw uczenia sig i pracy 47% 51%

Komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku angielskim 46% 40% 12%
Znajomos¢ metodologii zarzadzania projektami, np. Prince 2, PMI 39% 47% 12%
Znajomos¢ zagadnien z zakresu informatyki w zakresie pozwalajagcym analizowac funkcjonalnosci systeméw IT {74 56% 6% %

Wykazuje proaktywnos¢ i zaangazowanie w poszukiwaniu zrédet wiedzy i samorozwoju 3174 LEPANCY, 16%
Znajomosc¢ specyfiki obszaru, w ktérym maja by¢ realizowane optymalizacje el F 58% 2%

Komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku obowigzujacym na rynku klienta (innym niz angielski) [eY:073 EI/ Y 18%
Opracowuje dokumentacje projektowa, harmonogram i budzety projektu JEEETYS 51% 12% 3%
Znajomos¢ zasad wykorzystywania narzedzi wspierajacych projekty optymalizacyjne, o o 6%

np. mapy proceséw, analizy statystyczne, analizy strukturalne 32% 60% 2%

Definiuje cele projektu transformacji i spodziewane korzysci z jego realizacji, prezentuje korzysci 30% 62% 6%
z optymalizacji interesariuszom projektu 2%

Znajomo$é metodologii modelowania procesow A LEVRN 16%

Mysli analitycznie, dokonuje selekcji danych i informacji lL}74 69% 2%

Zachowuje spokdj w sytuacjach trudnych, nagtych, niestandardowych X33 56% 12%
Opracowuje kluczowe wskazniki efektywnosci (KPI) oraz optymalizuje istniejace wskazniki [v2:173 63% 6% 4%
Wywiera wptyw i asertywnie prezentuje wiasne stanowisko L33 61% 12%
Znajomos¢ funkcjonalnosci systemoéw IT wspierajacych zarzadzanie projektami 4373 61% '2%

Znajomos¢ metodologii rozwigzywania probleméw pI3A 75%

Identyfikuje obszary optymalizacji i usprawnier [vi124 61% 12%
Analizuje zmiany w otoczeniu przedsiebiorstwa w celu dostosowania systemdw i proceséw 274 62% 12%) %
Znajomos¢ zasad metodyk zwinnych programowania/realizacji projektéw (Agile, SCRUM) IP¥TA 61% 3%
Znajomos¢ standarddw zapisu proceséw biznesowych, np. BPMN (Business Process Modeling Notation), o o 0
UML (Unified Modeling Language) 22% 77% 1%
Dokonuje oceny realizacji projektu i jego poszczegdlnych etapow (w tym harmonogramoéw) i3 72% 2%

Konstruuje precyzyjne komunikaty, komunikuje sie¢ w sposéb jasny, zapewniajacy wspotprace,

dostosowuje jezyk i sposéb komunikacji do odbiorcy 20% 78% 2%

Znajomos¢ zasad dziatania narzedzi IT wykorzystywanych w procesach biznesowych [C N S . %

Poszukuje i definiuje powigzania pomiedzy poszczegélnymi komérkami w strukturze organizacji 223 56% 12%§r03
Wykonujac zadania, dziata zespotowo %

Analizuje procesy biznesowe klienta {7 58% WP 14%

Dokonuje oceny ryzyk w ramach projektu, zapobiega wystgpieniu ryzyk lub je minimalizuje, jesli wystapity f¥473 62% P 14%

Wyciaga wnioski z analizy, proponuje rozwigzania jkF 62% Py 14%

Analizuje i selekcjonuje dane i informacje pod katem ich przydatnosci w planowaniu dziatarn optymalizacyjnych p2Z4 84% 129509
W wzrosnie M pozostanie takie samo W zmniejszy sie nie wiem/trudno powiedzieé¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, n = 54.
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Specjalista ds. automatyzacji
proceséow/robotyzacji**

Pracownik, ktéry analizuje istniejgce procesy biznesowe i zaplecze systemowe do ich obstugi,
projektuje i konfiguruje procesy biznesowe w systemie typu workflow, wdraza projektowane

rozwigzania, aktualizuje i usprawnia rozwigzania.

Niedopasowanie kompetencyjne

Kompetencje relatywnie najwazniejsze dla pracodawcéw w przypadku tego kluczowego
stanowiska skupiajg sie przede wszystkim wokét umiejetnosci informatycznych,
zarzadzania projektem oraz umiejetnosci biznesowych — czyli rozumienia branzy, specyfiki

dziatalnosci i potrzeb klienta.

Kompetencje, co do ktérych pracownicy maja relatywnie najwyzszg samoocene, to w duzej
mierze umiejetnosci zwigzane ze znajomoscig konkretnych systeméw oraz kompetencje
spoteczne w zakresie aktywnego stuchania i koncentrowania sie na zrozumieniu potrzeb

i oczekiwan.

WSsréd kompetencji relatywnie najmniej waznych zaréwno dla pracodawcéw oraz ktérych
poziom jest rdwniez relatywnie najnizej oceniany u siebie przez pracownikow, jest
komunikowanie sie i poszukiwanie informacji w jezyku obowigzujgcym na rynku klienta
(innym niz angielski). Do relatywnie mniej waznych kompetencji pracodawcy zaliczaja
ponadto komunikowanie sie i poszukiwanie informacji w jezyku angielskim oraz wykazywanie
proaktywnosci i zaangazowania w poszukiwanie zrodet samorozwoju. Natomiast

do kompetenc;ji, ktora jest przez pracownikdw oceniana na relatywnie najnizszym poziomie,

nalezy jeszcze umiejetnos¢ negocjacji.

W ramach niedopasowania kompetencyjnego w przypadku stanowiska ds. automatyzacji
procesow zidentyfikowano 11 kompetencji niedoboru (z 30 w catym profilu), 7 kompetencji

zréwnowazonych oraz 5 kompetencji nadwyzkowych:

% Niewielka liczba ankietowanych pracownikéw zajmujgcych to kluczowe stanowisko, n = 18.
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e kompetencje niedoboru (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy relatywnie nizszej
samoocenie pracownikow):

— umiejetnosci analityczne (analizowanie zebranych danych dotyczgcych wymagan
klienta);

— umiejetnosci informatyczne (znajomos¢ rozwigzan Business Intelligence, integrowanie
istniejgcych systemow);

— umiejetnosci biznesowe (rozpoznawanie specyfiki dziatalnosci i potrzeb klienta,
poddawanie analizie sposobdw realizacji proceséw biznesowych u klienta,
dostosowywanie rozwigzan do oczekiwan i mozliwosci);

— kompetencje spoteczne (komunikatywnosé, skrupulatnosé, myslenie analityczne,

procesowe i krytyczne, identyfikowanie i rozwigzywanie problemow);

¢ kompetencje zrwnowazione (relatywnie wazniejsze dla pracodawcoéw przy relatywnie
wyzszej samoocenie pracownikow):
— umiejetnosci informatyczne (znajomos¢ oprogramowania typu workflow, narzedzi
wspierajgcych programowanie i analize proceséw w ramach UML, narzedzi IT
do tworzenia/programowania baz danych, tworzenie i modyfikowanie baz danych);
— umiejetnos$ci menedzerskie (zarzgdzanie projektami);
— umiejetnosci biznesowe (zbieranie wymagan);
— kompetencje spoteczne (aktywne stuchanie i koncentrowanie sie na zrozumieniu

potrzeb i oczekiwan);

¢ kompetencje nadwyzkowe (relatywnie mniej wazne dla pracodawcow przy relatywnie
wyzszej samoocenie pracownikow):
— umiejetnosci informatyczne (w zakresie znajomosci systemow klasy ERP, tworzenia
hurtowni oraz magazynéw danych, wdrazania i testowania rozwigzan);
— umiejetnosci jezykowe (angielski);
— umiejetnosci sporzadzania specyfikacji technicznych i biznesowych.

Luka kompetencyjna

W przypadku opisywanego stanowiska rozpoznano luke kompetencyjng (kompetencje
relatywnie wazniejsze dla pracodawcoéw i trudne w przekonaniu co najmniej 50% z nich

do pozyskania) w przypadku:
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— umiejetnosci informatycznych (w zakresie znajomosci rozwigzan Business Intelligence,
oprogramowania typu workflow, programowania i analizy proceséw biznesowych
w ramach UML, znajomosci narzedzi IT do tworzenia/programowania baz danych);

— umiejetnos$ci menedzerskich (zarzagdzanie projektami);

— umiejetnosci biznesowych (poznawanie wymagan klienta);

— kompetencji spotecznych (skrupulatnos¢, myslenie procesowe i krytyczne,

identyfikowanie i rozwigzywanie problemoéw).

Kompetencjg trudng do pozyskania w ocenie najwiekszej liczby pracodawcow (68%) jest

umiejetnos$¢ pozyskiwania danych dotyczgcych wymagan klienta (obecnie — zréwnowazona).

Zmiana znaczenia kompetencji w przysztosci

W przypadku wszystkich kompetencji z profilu co najmniej 54% pracodawcéw ocenito,

ze znaczenie tych kompetencji dla danego profilu nie zmieni sie. Najwiecej, bo 34%
badanych pracodawcow, byto zdania, ze w przysztosci wzrosnie znaczenie znajomosci
podstawowych zasad zarzadzania projektami (obecnie kompetencja zréwnowazona).
Ponadto, zdaniem ponad 30% przedsiebiorcéw, istotniejsze stang sie réwniez umiejetnosci
wspierania procesu szkoleniowego pracownikdw oraz obstuga narzedzi IT (oprogramowania

typu workflow lub narzedzi IT do tworzenia/programowania baz danych).
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Wykres 18. Zmiana znaczenia kompetencji w ciggu najblizszych 3 — specjalista

ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji (odsetek odpowiedzi pracodawcow)

Znajomos¢ podstawowych zasad zarzadzania projektami 34% 56% 7%

Wspiera proces szkoleniowy pracownikdéw 33% 63% 3| %
Znajomosc¢ specyfiki funkcjonowania oprogramowania typu workflow 31% 68% '1%
Znajomos¢ funkcjonalnosci narzedzi IT do tworzenia/programowania baz danych 31% 54% B} 129%
Znajomos¢ zasad tworzenia hurtowni danych oraz magazynéw danych (Data Mart) %
Mysli procesowo i krytycznie, analizuje dziatania 30% 65% EY 9%
Znajomos¢ narzedzi wspierajacych programowanie i analize proceséw biznesowych w ramach UML 20% 65% 1%

(Unified Modeling Language)

Znajomosé specyfiki funkcjonowania rozwiazan Business Intelligence [PEF 66% 4%

Tworzy i modyfikuje bazy danych [¥1:{74 65% 7%
Komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku obowigzujacym na rynku klienta (innym niz angielski) 2373 65% 4% 3%
Komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku angielskim X374 59% UL79%
Analizuje zebrane dane dotyczace wymagan klienta 174 60% 14%
Znajomosé specyfiki funkcjonowania wiodacych systemdw klasy ERP (Enterprise Resource Planning) B33 65% 9%] %
Modeluje procesy biznesowe i implementuje je do systeméw IT [k 59% 70 14%
Negocjuje BWEYA 70% 3% 3%
Rozpoznaje specyfike dziatalnosci i potrzeb klienta XA 67% 3%
Dostosowuje rozwigzania do oczekiwan i mozliwosci ¢33 73% 2%

Opracowuje dokumentacje i harmonogramuje dziatania 2323 63% o 9%
Pozyskuje dane dotyczace wymagan klienta it 66% 3%

Okresla cele i wskazniki dla automatyzowanych procesow iV 70% 6% 3%

Integruje istniejace systemy X2 62% £Y 14%
Mysli analitycznie, dokonuje selekcji danych i informacji 7%
Aktywnie stucha, koncentruje sie na zrozumieniu potrzeb i oczekiwan %
Poddaje analizie sposoby realizacji proceséw biznesowych u klienta EZZIIIEIEGEGEGE N %

Zwraca uwage na detale, wykazuje sig skrupulatnoscia {2 77% 6% 1%
Identyfikuje i rozwigzuje problemy EF:173 U 4%
Sporzadza specyfikacje techniczne i biznesowe iP5 73% 3% 10%

Wykazuje proaktywnosc¢ i zaangazowanie w poszukiwaniu zrédet samorozwoju f:V4 82% 3%, %
Wdraza i testuje proponowane rozwigzania gkEA 87% 0%

Konstruuje precyzyjne komunikaty, komunikuje sie w sposéb jasny, zapewniajacy wspétprace,
dostosowuje jezyk i spos6b komunikacji do odbiorcy 11% 70% 1 14%

M wzrosnie M pozostanie takie samo W zmniejszy sie nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, n = 80.
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9. Stanowiska przysztosci w branzy

NUB

Wptyw trenddw branzowych na stanowiska
w branzy NUB

Eksperci — respondenci badan jakosciowych — przewidujg pojawienie sie w branzy NUB

nowych stanowisk pracy (w tym ich przenikanie z innych sektoréw gospodarki) lub zmiane

znaczenia tych juz istniejgcych w sektorze. W ocenie badanych moze to nastgpi¢ w wyniku

oddziatujacych na branze trendéw technologicznych lub trendéw wptywajacych na zmiane

modeli biznesowych przedsiebiorstw.

Do istotnych dla branzy trendéw technologicznych eksperci zaliczyli:

postepujaca zrobotyzowana automatyzacje procesow biznesowych realizowanych

w branzy (ang. Robotic Process Automation), tj. rosngce wykorzystanie szeregu nowych
technologii kognitywnych, takich jak maszynowe uczenie (ang. Machine Learning),
technologii wspierajgcych obstuge klientéw i marketing — boty, chatboty i voiceboty,
sztuczna inteligencja (ang. Artificial Intelligence), co zmniejsza ryzyko pojawiania sie btedu
cztowieka w realizowanych procesach, zwieksza efektywnos¢ pracy, ale tez minimalizuje
koszty zatrudnienia i szkolenia kadr;

stosowanie rozwigzan taczacych obszar informatyzacji z obszarem komunikacji

i systemow tacznosci, takich jak rozwigzania chmurowe, Internet Rzeczy

(ang. Internet of Things) zwigzany z wykorzystaniem urzgdzenn monitorujgcych aktywnosc
i zasoby (np. Asset Trackery), co przektada sie na oszczednos¢ kosztdw i optymalizacje
wykorzystania posiadanych zasobow;

wykorzystanie systemow predykcyjnych, takich jak systemy Business Intelligence czy
cyfrowe blizniaki (ang. Digital Twin), zapewniajgcych mozliwos$¢ testowania, weryfikowania

i oceny skutecznosci planowanych rozwigzan w stworzonych ich cyfrowych modelach

dzieki rozwojowi narzedzi i infrastruktury obliczeniowej opartej na hurtowniach danych

i wykorzystujgcej duze ilosci danych z wielu Zzrédet (ang. Big Data), sprzyjajacych optymalizacji
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proceséw, przyczyniajgcych sie do wzrostu wydajnosci produkcji, pozwalajacych podejmowadé

decyzje na podstawie biezgcych danych (w czasie rzeczywistym) oraz opracowywacé nowe

produkty, ustugi i modele biznesowe.

Zwigzek opisanych zjawisk z nowymi stanowiskami pracy w branzy NUB prezentuje tabela 21.

Tabela 21. Stanowiska o rosngcym znaczeniu dla branzy NUB, w tym nowe oraz przenikajgce

z innych sektordéw, jako wynik trendéw technologicznych

Trendy technologiczne wywotujace
zmiany w branzy

Stanowiska o rosngcym znaczeniu dla branzy NUB, w tym
nowe oraz przenikajace do niej z innych sektoréow

e Zrobotyzowana automatyzacja proceséw
biznesowych

e Stosowanie rozwigzan taczacych obszary:
informatyzacji, komunikacji i systemoéw
facznosci

e Wykorzystanie systemow predykcyjnych

Stanowiska zwigzane z przetwarzaniem duzej ilosci danych
pochodzacych z réznych Zrédet, np.:

¢ Analityk danych

¢ Specjalista ds. przetwarzania baz danych

Stanowiska zwigzane z ochrong danych i informacji oraz
wykorzystywanych systemow i rozwigzan, np.:

e Specjalista ds. bezpieczenstwa cyfrowego (Cyber security)

¢ Specjalista ds. cyfryzacji

Stanowiska zwigzane z programowaniem, automatyzacja,
machine learningiem, skryptowaniem, robotyka, m.in.
wymagajace realizacji zadan polegajacych na analizie, ocenie,
modyfikacji, konfigurowaniu procesu, systemu, rozwigzania
technologicznego i ich zaprojektowaniu w sposob zwiekszajacy
efektywnos¢, np.:

e Programista

e Automatyk/Specjalista ds. automatyzacji

e Specjalista ds. Machine Learningu

¢ Specjalista ds. skryptowania

e Robotyk

¢ Specjalista ds. optymalizacji (systemdw lub procesow)

e Architekt procesow

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, wyniki badania desk research

oraz badania jakosciowego.

Wsréd trenddw wptywajacych na zmiane w obrebie modeli biznesowych (tj. dotyczacych

sposobdéw prowadzenia dziatalnosci, w tym produkcji i dystrybucji ustug i produktow)

eksperci wymieniali:

e fragmentaryzacje dziatalnosci, polegajgca na realizacji przez przedsiebiorstwa jedynie

wybranych zadan tworzgcych tancuch wartosci, co pozwala firmom na minimalizacje

kosztéw wtasnych i skupianie sie na zadaniach kluczowych dla ich dziatalnosci;
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rosngce znaczenie procesOw o0 znacznym nasyceniu nierutynowych aktywnosci,
zwigzanych z wykorzystaniem kompetencji poznawczych pracownikéw (wymagajgcych
zasobow wiedzy oraz decyzyjnosci);

przenoszenie dziatalnosci do lokalizacji oferujgcych lepsze warunki do jej prowadzenia;
relatywny wzrost znaczenia procesow zwigzanych z ustugami kontaktowymi
wymagajqcymi czestych interakcji z klientami (ang. Front-Office Services), przy
jednoczesnym ograniczaniu proceséw zaplecza (ang. Back-Office), ktére cechuje mata
liczba kontaktéw z klientami i proceséw transakcyjnych (ang. Transactional Services)
charakteryzujgcych sie znaczng powtarzalnoscia, co zazwyczaj wigze sie z ograniczonym
poziomem zaangazowane]j wiedzy (ang. Embedded Knowledge) i umiarkowang
samodzielnoscig w podejmowaniu decyzji przez pracownikéw; jednoczesnie: wzrost
znaczenia e-commerce;

oczekiwanie przez klientéw od ustugodawcoéw inicjatywy i kreatywnosci

w rozwigzywaniu problemoéw klientéw oraz elastycznego podejscia, prowadzacych

do oferowania przez ustugodawcéw spersonalizowanych ustug i produktéw o duzej
wartosci dodanej (ang. Solutions Services);

tworzenie catosciowych rozwigzan dla klientéw, opracowanie kompleksowych,
modutowych rozwigzan dla klientéw;

wiekszy udziat pracy zdalnej.

Whptyw zjawisk wywotujgcych zmiany w zakresie modeli biznesowych na pojawienie sie

nowych stanowisk pracy w branzy NUB prezentuje tabela 22.
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Tabela 22. Stanowiska o rosngcym znaczeniu dla branzy NUB, w tym nowe oraz przenikajgce

z innych sektoréw, jako wynik trendéw wywotujgcych zmiany w obrebie modeli biznesowych

Trendy wywotujace zmiany w obrebie
modeli biznesowych przedsiebiorstw
dziatajacych w branzy

Stanowiska o rosngcym znaczeniu dla branzy NUB, w tym
nowe oraz przenikajace do niej z innych sektoréow

Fragmentaryzacja dziatalnosci

Relatywny wzrost znaczenia procesow
zwigzanych z ustugami kontaktowymi
Oczekiwanie przez klientéw inicjatywy,
innowacyjnosci w rozwigzywaniu
problemdw oraz elastycznego podejscia
Rosnace znaczenie proceséw o znacznym
nasyceniu nierutynowych aktywnosci

Stanowiska transdyscyplinarne — umozliwiajace $wiadczenie
ustug w formule ,,concierge dla klientéw”, zaréwno
kompleksowa obstuge klienta obejmujaca rozwigzywanie
problemoéw, jak rowniez tworzenie nowych ustug, produktow
i rozwigzan dla klientéw. Stanowiska te wiaz3 sie z realizacjq
zadan wymagajacych taczenia kompetencji z réznych
dziedzin. Mogg tez przenika¢ do branizy NUB z braniy IT,
telekomunikacji, finansowej (poniewaz w tych branzach
zachodza procesy zwigzane z wysoko wolumenowymi

transakcjami). S to na przykfad stanowiska takie jak:
e Supporter/Solution provider

i wykorzystaniu zdolnosci poznawczych

e Tworzenie bardziej ztozonych,

kompleksowych rozwiazari dla klientéw e Specjalista ds. sprzedazy w Internecie

« Przenoszenie zaawansowanych procesow | Specjalista ds. medidow spotecznosciowych

opartych na wiedzy e Kierownik zespotu zdalnego (zarzadzajacy zdalnie zespotem

 Wieksza rola e-commerce i weryfikujacy postepy pracownikéw w realizacji pracy

e Wiekszy udziat pracy zdalnej swiadczonej zdalnie)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, wyniki badania desk research
oraz badania jakosciowego.

Nowe stanowiska w branzy NUB

Zdecydowana wiekszos¢ (81%) pracodawcow ankietowanych w badaniu ilosciowych
uwazato, ze w perspektywie najblizszych 3 lat w ich firmie nie pojawig sie nowe,

tj. niewystepujace obecnie, stanowiska pracy, a 18% badanych nie umiato tego oceni¢. Duzy
odsetek pracodawcéw, ktdrzy nie przewidywali pojawienia sie nowych, nieistniejgcych dotad
w ich firmach stanowisk w perspektywie krétkookresowej, nie wykluczat pojawienia sie

takich stanowisk w perspektywie dtugookresowej.

Pracodawcy przewidujgcy zatrudnienie oséb na nowe stanowiska w najblizszym czasie
potwierdzali, ze bedg one w duzym stopniu komplementarne wzgledem juz istniejgcych
stanowisk i bedg tgczy¢ wiedze z réznych dziedzin (transdycyplinarne). Badani, prognozujacy
w firmach pojawienie sie zupetnie nowych stanowisk, jako przyktad wskazywali specjaliste

IT w zakresie podatkow (38%). Dalej wymieniali prawnika rowniez w zakresie podatkéw
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(29%), technologa/kierownika ds. sprzedazy (26%), specjaliste ds. jakosci (26%) oraz
informatyka/pracownika zwigzanego z sektorem IT w branzy nowoczesnych ustug (18%).
Pojedyncze wskazania dotyczyty rowniez pracownikéw wykonujgcych zadania zawodowe
zwigzane z kontaktem bezposrednim oraz charakteryzujacych sie catosciowym podejsciem
do klienta (definiowanie i rozumienie potrzeb, rozwigzywanie problemoéw), specjalistéw

o interdyscyplinarnej wiedzy pochodzacej z réznych obszaréw, a w dalszej kolejnosci
pracownikdéw zwigzanych ze sztuczng inteligencjg, nowymi technologiami, specjalistéw

e-commerce.
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10. Kompetencje przysztosci
w branzy NUB

Kierunki rozwoju branzy NUB
a zapotrzebowanie na kompetencje

Przewidywane przez ekspertow (respondentéw badan jakosciowych i Delphi) rézne,
hipotetyczne kierunki rozwoju branzy NUB, moga wptyna¢ na wzrost lub spadek znaczenia
wybranych kompetencji oraz na pojawienie sie w branzy zapotrzebowania na nowe

umiejetnosci. W tym kontekscie mozna wyrdznié:

A. Kompetencje powszechnie wzrostowe® — o rosngcym znaczeniu niezaleznie
od kierunku rozwoju branzy; w tej grupie znajdujg sie réwniez (opisane dalej

w pkt. A.1.) nowe kompetencje.
B. Kompetencje tracace na znaczeniu, niezaleznie od kierunku rozwoju branzy®°®.

A. Kompetencje powszechnie wzrostowe w branzy NUB to zdaniem ekspertéw przede

wszystkim:

e kompetencje osobiste-intrapersonalne, w szczegdlnosci takie jak: rzetelnos¢
i przestrzeganie zasad; doktadnos$é i precyzja; innowacyjnos¢ i kreatywnos$é; organizacja
pracy wiasnej, zarzadzanie sobg i zadaniami w czasie; dyscyplina; dyspozycyjnosé;
samodzielnos$¢ w dziataniu, w tym rozwigzywanie problemoéw i poszukiwanie rozwigzan;
tatwosc¢ uczenia sie; systematycznosc; skuteczne dziatanie w sytuacjach stresogennych —

wspodlne dla wszystkich (9) analizowanych kierunkéw rozwoju branzy;

% Kompetencje, ktorych znaczenie w branzy rosnie i ktére pojawiajg sie w zdecydowanej wiekszosci tez
(sformutowanych na potrzeby badania Delphi), opisujgcych zmiany w branzy jako konsekwencje tych zmian.
% Kompetencje tracace na znaczeniu to takie kompetencje, ktérych znaczenie zmniejsza sie niezaleznie

od kierunku rozwoju branzy (tj. ktére pojawiajg sie w réznych tezach opisujacych hipotetyczne kierunki zmian
w branzy jako konsekwencje tych zmian).
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kompetencje analityczne: zwigzane z analizg, syntezg, klasyfikowaniem danych

i informacji pochodzacych z réznych zrédet, obejmujgce modelowanie danych i na tej
podstawie formutowanie wnioskéw oraz tworzenie réznego rodzaju raportéw — wspdlne
dla wszystkich analizowanych kierunkéw rozwoju branzy;

kompetencje cyfrowe, w szczegdlnosci obejmujace: korzystanie z technologii
informacyjno-komunikacyjnych (TIK) w zwigzku z realizacjg zadan zawodowych, ale
réwniez do celdw uczenia sie; znajomos$é oprogramowania i sieci; bezpieczne i etyczne
korzystanie z informacji i danych dostepnych w przestrzeni internetowej, jak rdwniez
uzyskiwanie dostepu do danych cyfrowych; zdalne komunikowanie sie i wspétdziatanie;
tworzenie tresci cyfrowych i ich ochrone, rowniez programowanie — wspdlne dla
zdecydowane wiekszosci (8) réznych kierunkédw rozwoju branzy;

kompetencje spoteczne-interpersonalne, w szczegdlnosci takie jak: komunikatywnosg¢,
nawigzywanie kontaktu i podtrzymywanie relacji; wspétpraca; asertywnosé (rozumiana

i definiowana jako zdolnos¢ do realizacji wtasnych potrzeb czy celéw poprzez
oddziatywanie na innych/wywieranie wptywu na innych i/lub opieranie sie wptywowi
innych®’); budowanie zespotéw zadaniowych; jak réwniez kompetencje zwigzane

z funkcjonowaniem w wielokulturowym srodowisku pracy (m.in. obejmujgce rozumienie
sposobOw wyrazania i komunikowania pomystéw oraz znaczen obecnych w réznych
kulturach i poszanowanie tego procesu); zwigzane z empatig — przyjmowaniem
perspektywy innych jednostek; zwigzane ze skutecznym negocjowaniem; inicjatywnoscig
(zdolnoscig do wcielania pomystéw w zycie), adaptacyjnoscig do zmian (radzeniem sobie
ze zmianami, niepewnoscig i ztozonoscig) — wspdlne dla wiekszosci (7) kierunkédw rozwoju

branzy.

Kompetencje osobiste, analityczne i cyfrowe to jednoczesnie kompetencje o rosnagcym

znaczeniu ze wzgledu na trzy najbardziej prawdopodobne (zdaniem ekspertéw), a zatem

najlepiej opisujace przysztos¢, kierunki rozwoju branzy, tj.: (1) zwigzany z automatyzacja

procesow biznesowych, (Il) z wykorzystywaniem systeméw predykcyjnych (np. Business

Intelligence, cyfrowe blizniaki) bazujgcych na przetwarzaniu duzych ilosci danych z wielu

zrédet, (111) z ewolucjg modeli biznesowych przedsiebiorstw branzy NUB w kierunku

Swiadczenia ustug wymagajgcych zaawansowanej wiedzy i umiejetnosci.
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Na podstawie: A. Matczak, Kwestionariusz Kompetencji Spotecznych. Podrecznik. Wydanie Il, uzupetnione o nowe

dane walidacyjne, Pracownia Testow Psychologicznych Sp. z 0.0., Warszawa 2007 .



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Warto zauwazy¢, ze w ocenie ekspertéw rozwoj branzy w | i Il kierunku bedzie réwniez
powodowat wzrost znaczenia kompetencji zwigzanych z interdyscyplinarnosciy, tj. bedzie
wigzat sie z koniecznoscig faczenia efektéw uczenia sie (wiedzy i umiejetnosci) pochodzacych
z réznych obszarow i dziedzin, co zdaniem ekspertéw, ma stuzy¢ catosSciowemu rozumieniu

i obstudze proceséw biznesowych zachodzacych w branzy.

Z kolei rozwdéj branzy w Il i lll kierunku bedzie powodowat wzrost znaczenia kompetencji
zwigzanych z ustawicznym uczeniem sie oraz kompetencji wysokospecjalistycznych,

tj. dotyczacych konkretnej dziedziny wiedzy, np. okreslonej dziedziny prawa, podatkéw czy
ksiegowosci.

A.1. Nowe kompetencje w branzy NUB, tj. takie ktdre sie pojawig bez wzgledu na kierunek

rozwoju branzy, to w ocenie ekspertéw w szczegdlnosci:

e zaawansowane kompetencje cyfrowe, przede wszystkim obejmujace postugiwanie
sie specjalistycznymi systemami, programami oraz technologiami informacyjno-
komunikacyjnymi (TIK), w tym zwigzane z zaawansowanym programowaniem (wspdlne
dla zdecydowanej wiekszosc¢ (8) nakreslonych kierunkdéw rozwoju branzy;

e kompetencje w zakresie obstugi nowych systemow, np. systeméw bazodanowych,
systemow uczacych sie i narzedzi (np. narzedzi rzeczywistosci wirtualnej/VR ang. Virtual
Reality, oraz rozszerzonej/AR ang. Augmented Reality); obejmujace zarzgdzanie chmura
danych i srodowiskiem bedgcym Zrédtem tych danych (wspdlne dla 5 kierunkdw rozwoju
branzy).

Mozliwosci nabycia i rozwoju wyzej wymienionych kompetencji o rosngcym znaczeniu

w branzy, w tym nowych kompetenc;ji, eksperci upatrujg przede wszystkim w edukacji
pozaformalnej, réwniez — cho¢ w nieco mniejszym zakresie — w ramach edukacji formalnej
i uczenia sie nieformalnego.

B. Kompetencje tracgce na znaczeniu w branzy NUB to zdaniem ekspertow przede

wszystkim:

e kompetencje zwigzane z posiadaniem wiedzy i umiejetnosci w danym obszarze zaledwie
na podstawowym poziomie;

e kompetencje zwigzane z ,,manualnym”/tradycyjnym (niezautomatyzowanym)

przetwarzaniem danych i informacji oraz zarzadzaniem nimi.
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Kierunki rozwoju poszczegdlnych typdw kompetencji w branzy NUB wskazywane przez
ekspertow w wywiadach oraz ankietach Delphi potwierdzajg réwniez wyniki badania
ilosciowego. Wedtug 81% ankietowanych pracodawcéw w ciggu nastepnych 3 lat wzrosnie
zapotrzebowanie w firmach z branzy NUB na umiejetnosci z zakresu IT. Niewiele mniej
(78%) badanych przewidywato wzrost zapotrzebowania na umiejetnosci z zakresu analityki
danych, 74% z zakresu optymalizacji proceséw, a 73% z zakresu uczenia maszynowego oraz
automatyzacji i robotyzacji.

Wykres 19. Ocena zmiany zapotrzebowania na kompetencje przysztosci w perspektywie
nastepnych 3 lat od daty badania — pracodawcy

umiejetnosci z zakresu IT 4%

umiejetnosci z zakresu analityki danych (Big Data) 7%
umiejetnosci z zakresu optymalizacji proceséow 7%
umiejetnosci z zakresu uczenia maszynowego

8%

umiejetnosci z zakresu automatyzacji i robotyzacji 8%

B przewiduje zmiane M nie przewiduje zmiany nie wiem/nie mam zdania

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, podstawa: wszyscy pracodawcy.

WSréd pracodawcow, przewidujgcych zmiane zapotrzebowania na zdefiniowane
kompetencje przysztosci w firmach z branzy NUB, ocena skali wzrostu tego zapotrzebowania
w perspektywie nastepnych 3 lat jest na srednim poziomie. W przypadku umiejetnosci

za zakresu IT $rednia ocena dokonana przez pracodawcéw wyniosta 7,25 (na skali, gdzie 0
oznaczato, ze zapotrzebowanie ,nie zmieni sie”, a 10, ze ,,bardzo wzrosnie”). W przypadku
pozostatych umiejetnosci (analizowanie danych, optymalizacja proceséw, uczenie

maszynowe, automatyzacja) oceny oscylowaty miedzy 6,47 a 6,94.

Réznica ocen miedzy mikroprzedsiebiorstwami a pozostatymi moze wynika¢ z potrzeb
biznesowych, ktére sg pochodng skali dziatania. W przypadku matej skali dziatania istnieje
umiarkowane zapotrzebowanie na optymalizacje proceséw i znikome na ich automatyzacje
i robotyzacje. Automatyzacja i robotyzacja proceséw biznesowych przynosi wieksze korzysci

przedsiebiorstwom o wiekszym zakresie dziatania. Ponadto wprowadzanie automatyzacji
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wymaga dysponowania zasobami, wiedzg oraz srodkami finansowymi — co nie zawsze jest

w zasiegu matych podmiotéw. Wobec powyzszego zapotrzebowanie na kompetencje zwigzane

z automatyzacjg proceséw biznesowych moze by¢ wieksze w przypadku duzych firm.

Omodwione wyniki generalnie potwierdzajg poczagtkowe przewidywania, ze w perspektywie

kolejnych lat w branzy NUB wzros$nie zapotrzebowanie na specjalistéw z kompetencjami

z zakresu IT, a w przypadku duzych podmiotéw réwniez profesjonalnych analitykéw danych,

analitykdw Big Data czy ekspertéw ds. sztucznej inteligencji.

Tabela 23. Srednia ocena wzrostu zapotrzebowanie na kompetencje przysztosci

w perspektywie nastepnych 3 lat, w podziale na wielkos¢ podmiotu*

optymalizacji proceséw (n = 620)

. - . 2-9 10-49 50-249 250+
Kompetencje przysztosci Ogétem i . gy T2
pracownikéw | pracownikow | pracownikow | pracownikow

Umiejetnosci z zakresu IT 725 724 734 6,92 773
(n=666)
Umiejetnosci z zakresu analityki
danych (Big Data) (n = 647) 6,94 6,92 7,07 6,9 771
Umiejetnosci z zakresu uczenia 6,51 6,53 6,38 6,18 741
maszynowego (n = 612)
Umiejetnosci z zakresu
automatyzacji i robotyzacji 6,47 6,49 6,28 6,39 7,5
(n=615)
Umiejetnosci z zakresu 6,71 6,71 6,68 6,58 743

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, podstawa: pracodawcy, kt6rzy

przewidujg zmiane zapotrzebowania na kompetencje przysztosci.

*skala ocen od 0 — zapotrzebowanie nie zmieni sie do 10 — zapotrzebowanie bardzo wzrosnie

114



10. Kompetencje przysztosci w branzy NUB

115

Kompetencje powszechnie wzrostowe, w tym
nowe kompetencje w branzy a kompetencje
relatywnie najwazniejsze dla pracodawcow
oraz te, ktorych znaczenie wzrosnie

Poréwnanie kompetencji powszechnie wzrostowych, w tym nowych w branzy NUB
(zidentyfikowanych przez ekspertéw w badaniu Delphi) oraz kompetencji relatywnie wazniejszych
dla pracodawcéw oraz tych, ktérych znaczenie wzrosnie w perspektywie najblizszych 3 lat

(rozpoznanych w bilansie kompetencji dla kazdego kluczowego stanowiska), pokazuje, ze:

e Powszechnie wzrostowe kompetencje osobiste — intrapersonalne oraz kompetencje
spoteczne — interpersonalne (rozpoznane w badaniu Delphi) to jednoczes$nie —dla
wszystkich dziewieciu kluczowych stanowisk w branzy — kompetencje relatywnie
najwazniejsze dla pracodawcéw i/lub wskazywane czesciej niz pozostate kompetencje

jako te, ktérych znaczenie wzrosnie w branzy w ciggu najblizszych 3 lat.

W przypadku szesciu kluczowych stanowisk w branzy (specjalisty ds. klienta, specjalisty ds.
kontrolingu, analityka danych, specjalisty ds. zarzgdzania zmiang, specjalisty ds. optymalizacji
procesow, specjalisty ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji) kompetencje osobiste

i kompetencje spoteczne sg wérdd umiejetnosci zidentyfikowanych jako kompetencje niedoboru.

e Powszechnie wzrostowe, w tym nowe, ze wzgledu na hipotetyczne kierunki rozwoju branzy
kompetencje analityczne, (zaawansowane) kompetencje cyfrowe i kompetencje w zakresie
obstugi nowych systeméw i narzedzi (rozpoznane w badaniu Delphi), to jednoczesnie
— dla wszystkich dziewieciu kluczowych stanowisk w branzy — kompetencje relatywnie
najwazniejsze dla pracodawcéw i/lub wskazywane czesciej niz pozostate kompetencje jako

te, ktérych znaczenie wzroénie w branzy w perspektywie najblizszych 3 lat.

W przypadku wiekszosci kluczowych stanowisk wyzej wymienione kompetencje analityczne,
zaawansowane cyfrowe i w zakresie obstugi nowych systemoéw i narzedzi zostaty
zidentyfikowano jako kompetencje niedoboru. Dotyczy to: specjalisty ds. ksiegowosci

i rachunkowosci, specjalisty ds. klienta, specjalisty ds. kontrolingu, analityka danych, badacza,

specjalisty ds. optymalizacji procesow, specjalisty ds. automatyzacji procesow/robotyzacji.
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11. Scenariusze rozwoju branzy NUB

Gtéwnym narzedziem okre$lenia kierunkéw rozwoju branzy NUB w Polsce byty wyniki
badania delphickiego przeprowadzonego wsrdd ekspertéw branzowych. Stanowiska
ekspertow wyrazone w ramach badania delphickiego uzupetniono o wyniki badania
jakosciowego, przede wszystkim w odniesieniu do przewidywan dotyczgcych nowych
kompetencji, kompetencji zyskujgcych i tracagcych na znaczeniu. Na tej podstawie nakreslono
potencjalne scenariusze rozwoju branzy NUB w Polsce. Ponadto dokonano oceny zmian
wywotanych pandemig COVID-19 na podstawie wypowiedzi respondentéw badania
ilosciowego.

Kierunki rozwoju branzy

W ramach badania delphickiego okreslono hipotetyczne kierunki rozwoju branzy
nowoczesnych ustug biznesowych wyrazone przy uzyciu odpowiednich tez (szczegétowe
wyniki badania Delphi zawiera aneks 2). Za najbardziej prawdopodobne eksperci uznali
wystgpienie nastepujgcych zjawisk:

e W branzy nowoczesnych ustug biznesowych w realizacji proceséw biznesowych
powszechnie bedg wykorzystywane systemy predykcyjne (np. systemy Business
Intelligence, cyfrowe blizniaki) bazujgce na przetwarzaniu duzych ilosci danych
z wielu Zrédet, co przetozy sie na wyraznie wieksze zapotrzebowanie na pracownikéw
posiadajgcych umiejetnosci zaawansowanej analizy danych.

e Automatyzacja proceséw biznesowych w branzy nowoczesnych ustug biznesowych
spowoduje upowszechnienie rozwigzan chmurowych i przeniesienie wiekszosci zadan
realizowanych dotychczas w biurach stacjonarnych do przestrzeni wirtualne;.

* Modele biznesowe przedsiebiorstw dziatajgcych w branzy nowoczesnych ustug
biznesowych bedg silnie ewoluowaé w kierunku swiadczenia ustug wymagajacych
zaawansowanej wiedzy i umiejetnosci, co zwiekszy popyt na pracownikéw
o wysokospecjalistycznych kompetencjach.
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Ponadto analiza odpowiedzi respondentéw wskazuje na nastepujgce najwazniejsze

prawidfowosci:

Za juz powszechne w branzy wiekszo$¢ ekspertéow (ponad 60%) uznata zjawisko
polegajgce na tym, iz automatyzacja procesdw biznesowych w branzy NUB spowoduje
upowszechnienie rozwigzan chmurowych i przeniesienie wiekszosci zadan realizowanych
dotychczas w biurach stacjonarnych do przestrzeni wirtualnej, jak réwniez zjawisko,
zgodnie z ktédrym postepujgcy wzrost znaczenia proceséw zwigzanych z ustugami
kontaktowymi bedzie wymagat od pracownikéw branzy, realizujgcych zadania zawodowe
wymagajgce czestych interakgcji z klientami, wysokiego poziomu kompetenc;ji spotecznych
umozliwiajgcych budowanie trwatych relacji z klientami.

Zdaniem ekspertéw uczestniczacych w badaniu najbardziej odroczona w czasie bedzie
silna ewolucja branzy w kierunku ograniczania liczby podmiotéw, ktérych modele
biznesowe opieraja sie na wystandaryzowanych i wyspecjalizowanych ustugach,

przy jednoczesnym zwiekszaniu liczby podmiotéw swiadczgcych ustugi dedykowane

i kompleksowe. Zdaniem co czwartego eksperta powyzsze zjawisko upowszechni sie

w okresie diuzszym niz 3 lata.

Modele biznesowe przedsiebiorstw dziatajgcych w branzy NUB bedg silnie ewoluowac¢
w kierunku swiadczenia ustug wymagajacych zaawansowanej wiedzy i umiejetnosci,

co zwiekszy popyt na pracownikdw o wysokospecjalistycznych kompetencjach oraz

w kierunku wspéttworzenia z klientami innowacyjnych i kompleksowych rozwigzan
odpowiadajgcych ich potrzebom (tzw. solution service), takze we wspétpracy z innymi
podmiotami w branzy. Za niemal pewny kierunek zmian uznali go przedsiebiorcy
(oceniajgc prawdopodobienistwo jego urzeczywistnienia dalece wyzej anizeli dwie

pozostate kategorie respondentéw).

Przewidywania te kreslg optymistyczny kierunek rozwoju branzy, bowiem wieksza potrzeba

Scistej wspotpracy z klientem opartej na zaufaniu i dobrych relacjach osobistych (w przypadku

takich ustug nie da sie wszystkiego wpisaé w Service Level Agreement, tj. umowe

0 gwarantowanym poziomie $wiadczenia ustug, jako ze rezultaty s3 mniej wymierne

i trudniejsze w operacjonalizacji niz np. przy ksiegowaniu faktur) bedzie oznaczaé rosngca

dojrzatos$¢ branzy zwigzang z wiekszym znaczeniem w niej proceséw o wyzszej wartosci

dodanej, ale tez wiekszym ryzykiem.
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Scenariusze rozwoju branzy

Ocena prawdopodobnych kierunkdw rozwoju branzy przez ekspertéw — uczestnikow
badania Delphi — pozwolita okresli¢ czynniki wptywajgce na dalszy rozwdj sektora NUB.
Eksperci, wypowiadajgc sie na temat przysztosci branzy, oceniali site wptywu poszczegdlnych
czynnikéw oddziatujgcych na sektor oraz przewidywany czas ich urzeczywistnienia

(nieprzewidywalnosc), co prezentuje tabela 24.

Tabela 24. Ocena sity wptywu i nieprzewidywalnosci czynnikdw determinujgcych przysztosc

branzy NUB przez ekspertow uczestniczgcych w badaniu delphickim

Czynnik wptywajacy na przysztos¢ branzy NUB Sita wptywu* | Nieprzewidywalnos$¢**
Wykorzystanie systemoéw predykcyjnych 8,56 30%
Upowszechnienie rozwigzan chmurowych 8,45 6%
.EWO|.UFJB us!ug w kierunku wymagajgcym zaawansowanej wiedzy 8,44 10%
i umiejetnosci
Wykorzystanie systeméw informatycznych do obstugi powtarzalnych

) 8,38 13%
zadan zawodowych
Zmiana zakresu zadan zawodowych wywotana automatyzacjg
L 8,26 12%
proceséw biznesowych
Stosowanie rozwigzan opartych na mechanizmie sztucznej
S . o . - 8,21 17%
inteligencji, szczegdlnie w procesie obstugi klienta
Rosngce znaczenie proceséw zwigzanych z ustugami kontaktowymi
. . L . 7,95 13%
wymagajacych czestych interakcji z klientami
Ewolucja ustug w kierunku wspéttworzenia z klientami innowacyjnych
. . . . 7,90 15%
i kompleksowych rozwigzan odpowiadajacych ich potrzebom
Kgnlecznosc zapewnienia jakosci zautomatyzowanych proceséw 768 21%
biznesowych
Ograniczanie liczby podmiotéw Swiadczacych wystandaryzowane 6.69 56%
i wyspecjalizowane ustugi ’ ?
Obnizenie zaufania czesci klientow do rzetelnosci i wiarygodnosci
. - P 5,97 11%
oferowanych ustug jako efekt automatyzacji proceséw biznesowych
Fragmgnt?ryzaCJa proceséw biznesowych na poziomie 5,31 36%
przedsiebiorstwa

* Sita wptywu byta mierzona jako srednia z ocen zgodnosci ekspertéw z danym twierdzeniem opisujgcym
zjawisko wptywajgce na przysztosé branzy NUB. Kazde z twierdzen eksperci oceniali w skali 1-10, gdzie
1 oznaczat ,catkowicie nie zgadzam sie”, zas 10 — , catkowicie zgadzam sie”.

** Stopien nieprzewidywalnosci zostat okreslony jako odsetek ekspertéw uczestniczacych w badaniu delphickim
przewidujgcych, ze zjawisko opisane w tezie powodowane przez poszczegdlne czynniki rozwoju branzy upowszechni
sie w okresie dtuzszym niz 3 lata oraz tych, ktdrzy nie potrafili okresli¢ czasu, w jakim to zjawisko sie upowszechni.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, wyniki badania Delphi (n = 40).
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Wyniki przeprowadzone] analizy zostaty zwizualizowane przy wykorzystaniu matrycy sity

wptywu i nieprzewidywalnosci (schemat 3).

Schemat 3. Macierz sity wptywu i nieprzewidywalnosci poszczegdlnych czynnikéw

oddziatujacych na przysztos¢ branzy NUB

Nieprzywidalnos¢

A Ograniczanie liczby podmiotéw $wiadczacych
wystandaryzowane i wyspecjalizowane ustugi

poziomie przedsigbiorstwa predykcyjnych

Stosowanie rozwiazan opartych na mechanizmie
sztucznej inteligencji, szczegdlnie w procesie
obstugi klienta

Koniecznos¢ zapewnienia jakosci

'
'
'
'
'
'
'
'
'
' . ‘
>16% Fragmentaryzacja procesow biznesowych na ' Wykorzystanie systemow
'
'
'
'
'
'
'
zautomatyzowanych proceséw biznesowych '
'
I

Ewolucja ustug w kierunku wymagajacym

Obnizenie zaufania czesci klientéw do rzetelnosci i wiarygodnosci S A o
zaawansowanej wiedzy i umiejetnosci

oferowanych ustug jako efekt automatyzacji proceséw

biznesowych Upowszechnienie rozwigzan chmurowych

16% | "~----mmrmmmmmmmmmmmmmsmsmmsmommo-eo—----------- T T T T TTTTTTT T mmmmmmmmmmmmmmomsmmmmm-es

Ewolucja ustug w kierunku wspéttworzenia .
z klientami innowacyjnych i kompleksowych H

rozwigzan odpowiadajacych ich potrzebom . Wykorzystanie systeméw informatycznych do obstugi

5 . H powtarzalnych zadar zawodowych
Rosnace znaczenie proceséw '
) i . '
<16% zwmzanych z ustugami kf’”takm‘_"_’ym' ' Zmiana zakresu zadar zawodowych wywotana automatyzacja
wymagajacych czestych interakcji ' proceséw biznesowych

z klientami !
'
'
'
'
'
'
'
'
'

e

Sita wptywu

<8,0 8,0 >8,0

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, wyniki badania Delphi.

W celu nakreslenia scenariuszy rozwoju branzy zidentyfikowano dwa zestawy czynnikdw
generycznych (przyczynowych), ktére w najwyzszym stopniu spetniajg warunki duze;j sity
wptywu i duzej nieprzewidywalnosci. Te czynniki to:

(1) rozwéj automatyzacji i rozwigzan opartych na mechanizmach sztucznej inteligencji,

(2) tworzenie i dostarczanie ustug o duzej wartosci dodanej dla klienta.

W wyniku poréwnania obu zestawdw czynnikdw wytonity sie cztery potencjalne scenariusze
rozwoju branzy NUB w Polsce (schemat 4).
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Schemat 4. Scenariusze rozwoju branzy NUB w Polsce

Woysoki poziom tworzenia i dostarczania ustug o duzej wartosci dodanej dla klienta

A

Nowa Dolina Krzemowa

»

Warsztat ztotniczy

Scenariusz IV

mechanizmach sztucznej inteligencji
mechanizmach sztucznej inteligencji

Fakturowy folwark

Zautomatyzowana montownia

Niski poziom automatyzacji i rozwigzan opartych na
Wysoki poziom automatyzacji i rozwigzan opartych na

Niski poziom tworzenia i dostarczania ustug o duzej wartosci dodanej dla klienta

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021, wyniki badania Delphi.

Scenariusz I: Nowa Dolina Krzemowa

(WYSOKI poziom automatyzacji i rozwigzan opartych na mechanizmach sztucznej inteligencji

oraz WYSOKI poziom tworzenia i dostarczania ustug o duzej wartos$ci dodanej dla klienta)

Wedtug tego scenariusza rozwoju branza NUB w Polsce jest w stanie sprosta¢ wyzwaniom
rozwoju technologicznego, przeszta ewolucje w kierunku wysokiego poziomu automatyzacji
i adopcji mechanizméw sztucznej inteligencji w procesie tworzenia i dostarczania ustug
biznesowych, co wymagato poniesienia kosztownych inwestycji w tym zakresie. Branza
NUB w Polsce jest waznym graczem na miedzynarodowym rynku ustug biznesowych

o wysokiej wartosci dodanej. Do rozwoju ustug szeroko angazowane sg centra B+R
doskonalgce istniejgce ustugi i tworzace innowacje w tym zakresie. Wysokiej wartosci
dodanej tworzonej w zlokalizowanych w Polsce centrach B+R towarzyszy zwiekszajace

sie znaczenie sektora ustug na rynkach krajéw rozwijajacych sie, ktére stajg sie istotnymi
odbiorcami zaawansowanych ustug biznesowych swiadczonych w tych podmiotach. Mato
ztozone aktywnosci biznesowe sg delokalizowane z Polski do mniej rozwinietych lokalizacji
goszczgcych, co zwieksza znaczenie gospodarki Polski jako rynku macierzystego offshoringu

ustug biznesowych. Silne, pozytywne efekty zewnetrzne obejmujg nie tylko najwieksze
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aglomeracje miejskie, lecz catg gospodarke, wspierajgc ewolucje w kierunku gospodarki

opartej na wiedzy, gdzie podstawowym Zrédtem tworzenia wartosci sg innowacje.

Na znaczeniu zyskujg stanowiska zwigzane z przetwarzaniem duzej ilosci danych
pochodzacych z réznych zrédet, z ochrong danych i wykorzystywanych rozwigzan,

z programowaniem, automatyzacjg i robotyka, uczeniem maszynowym oraz skryptowaniem.

Zastosowanie zaawansowanych rozwigzan cyfrowych w ustugach o wysokiej wartosci dodanej
wymaga przeorganizowania zadan realizowanych przez stechnicyzowane zespoty w kierunku
umiejetnego taczenia wiedzy i umiejetnosci poszczegdlnych cztonkéw zespotu oraz wiedzy
dostepnej na zewnatrz organizacji, w tym w jednostkach naukowo-badawczych. Rozwdj
ztozonych zadan, tgczgcych automatyzacje z innymi zawansowanymi zadaniami o duzej
wartosci dodanej, prowadzi do rozwoju wyspecjalizowanych przedsiebiorstw odpryskowych®®
i intensyfikacji pozytywnych efektéw zewnetrznych dla catej gospodarki, takich jak: wzrost

zatrudnienia, rozwdj zasobdw kapitatu ludzkiego oraz wzrost eksportu.

Szczegdlnie istotne stang sie kompetencje wysokospecjalistyczne, w tym zwtaszcza

w obszarze cyfrowym (np. w zakresie zaawansowanego programowania), kompetencje

w zakresie obstugi nowych systemow i narzedzi (np. stosowania narzedzi rzeczywistosci
wirtualnej i rozszerzonej), kompetencje zwigzane z interdyscyplinarnoscia (taczeniem
specjalistycznej wiedzy dziedzinowej z wiedzg w zakresie programowania) oraz kompetencje

interpersonalne (spoteczne) warunkujace sprawng i efektywng prace w zespotach.

Kluczowe warunki dla materializacji scenariusza to: szybki rozwéj w obszarze Przemystu

4.0 (w tym szczegdlnie w zakresie automatyzacji i wykorzystania mechanizmow sztucznej
inteligencji), intensywna wspétpraca z centrami B+R przy tworzeniu innowacji w ustugach,
organizowanie realizacji zadan zawodowych wokoét interdyscyplinarnych, stechnicyzowanych

zespotow.

8 Firma zatozona przez pracownika/ow przedsiebiorstwa w celu komercjalizacji innowacyjnych pomystow
lub technologii, zwykle zalezna organizacyjnie, formalno-prawnie lub finansowo od przedsiebiorstwa
macierzystego (ang. spin-off).
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Scenariusz Il: Zautomatyzowana montownia

(WYSOKI poziom automatyzacji i rozwigzan opartych na mechanizmach sztucznej inteligencji

oraz NISKI poziom tworzenia i dostarczania ustug o duzej wartosci dodanej dla klienta)

Zgodnie z tym scenariuszem polskie podmioty swiadczace ustugi biznesowe przeszty
transformacje w kierunku automatyzacji procesu swiadczenia ustug oraz wtgczenia
rozwigzan z zakresu sztucznej inteligencji. Zmiany wprowadzono w obrebie proceséw o duzej
powtarzalnosci, niekreujgcych duzej wartos$ci dodanej dla klientéw. Ich wprowadzenie
pozwolito zapewni¢ wyzszg efektywnos¢ procesu swiadczenia ustug, korzystnie pozycjonujac
firmy wprowadzajgce automatyzacje prostych proceséw na rynku i tworzac bariere

wejscia dla podmiotéw nowo wchodzacych na rynek, ktére chciatyby podjac prébe wejscia
na rynek z ofertg prostych, niezautomatyzowanych ustug. W tym scenariuszu gospodarka
Polski jest w wiekszym stopniu odbiorcg nowych technologii i rozwigzan biznesowych
wykorzystujgcych sztuczng inteligencje niz zrédtem innowacji i eksportu zaawansowanych
produktéw z tym zwigzanych. Cze$¢ zaawansowanych zadan jest przenoszona z powrotem
do lokalizacji macierzystych, co prowadzi do upowszechniania rozwoju praktyki backshoringu
(tj. przenoszenia do kraju macierzystego dziatalnosci, ktora byta prowadzona w innym
panstwie, co jest przeciwienstwem offshoringu). Kompetencje o duzej wartosci sg rozwijane
w lokalizacjach macierzystych globalnych dostawcédw nowoczesnych ustug biznesowych

lub w innych gospodarkach goszczacych, ktére w wiekszym stopniu wykorzystaty ewolucje

rynku NUB i rozwinety specjalizacje miedzynarodowego dostawcy tych ustug.

Automatyzacja proceséw nie przektada sie w petni na mozliwe do uzyskania korzysci. Prace
wykonywane dotychczas w sposéb manualny lub na podstawie przygotowanych algorytmoéw
zwiekszajg jedynie sprawnosc i efektywnos¢ dziatania, wyposazajac pracownikdw w bardziej
nowoczesne narzedzia. Nie dokonuje sie jednak jakosciowy progres w realizowanych
zadaniach. Podmioty wykorzystujgce automatyzacje proceséw nie sg w stanie dotrze¢

do nowego klienta z nowym wachlarzem ustug o wiekszej wartosci dodanej. Ograniczeniu

ulega zakres zadan jakie wykonywane sg przez branze NUB w Polsce.

Zmiany dotyczg szczegdlnie zadan zawodowych wymagajgcych Srednich i niskich kompetenc;ji
—sg one w coraz wiekszym stopniu wykonywane automatycznie. Jednoczesnie nie podlega
rozwojowi liczba wysokospecjalizowanych zadan z innych proceséw. Firmy branzy NUB w Polsce

nie s motywowane do poszukiwania na rynku pracownikéw o wysokospecjalistycznych,
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interdyscyplinarnych kompetencjach. Tym niemniej konieczno$¢ zaadaptowania do nowej sytuacji
wywotanej automatyzacjg wzmacnia popyt na kompetencje cyfrowe oraz kompetencje osobiste

zwigzane z radzeniem sobie ze zmianami, niepewnoscig i wiekszg ztozonoscig dziatania.

Kluczowy warunek dla materializacji scenariusza to wzrost efektywnosci procesu swiadczenia
ustug o wzglednie niskiej wartosci dodanej (nie wymagajacych wysokospecjalistycznych,
interdyscyplinarnych kompetencji), dzieki zastosowaniu automatyzacji i rozwigzan z zakresu

sztucznej inteligencji.

Scenariusz Ill: Warsztat ztotniczy

(NISKI poziom automatyzacji i rozwigzan opartych na mechanizmach sztucznej inteligencji

oraz WYSOKI poziom tworzenia i dostarczania ustug o duzej wartosci dodanej dla klienta)

Polska branza nowoczesnych ustug biznesowych pozycjonuje sie jako dostawca ustug biznesowych
wspomagajgcych kluczowe procesy zarzadzania przedsiebiorstwem, w tym ustug analitycznych,
doradczych i zwigzanych z kierowaniem projektami, nacechowanych niskim poziom wykorzystania
zaawansowanych narzedzi diagnostycznych, analitycznych i prognostycznych, opartych

na mechanizmach sztucznej inteligencji i automatyzacji. Branza wykazuje cechy stabilnosci

pod wzgledem zatrudnienia oraz efektywnosci pracy. Ewolucja branzy NUB w Polsce dokonuje

sie na bazie zaawansowanych zasobdw kapitatu ludzkiego, ktére sg rozwijane w centrach
offshoringowych, w powigzaniu z uczelniami na zasadzie wspdlnego ksztatcenia i nieustannego
doskonalenia kompetencji zawodowych pracownikdw. Gospodarka polska jest lokalizacjg
goszczacy dla wysoko wyspecjalizowanych pracownikéw zagranicznych (czesto przenoszonych

w ramach miedzynarodowych przedsiebiorstw), ktdrzy zatrudniani sg na stanowiskach eksperckich
wykonujgcych zadania o bardzo wysokiej wartosci dodanej, ktére to zadania sg lokalizowane

w centrach doskonatosci majgcych duze role w miedzynarodowych sieciach korporacyjnych.

Nowa sytuacja wywota wzrost zapotrzebowania na stanowiska wymagajgce wysokiego poziomu
aktualnej wiedzy, czesto ptynacej z badan prowadzonej w osrodkach naukowych i kooperacji
miedzynarodowe]j oraz do$wiadczenia. Wzrosnie znaczenie miedzynarodowych certyfikatow
potwierdzajgcych kompetencje w zaawansowanych ustugach. Znaczgcy rozwdéj dokona sie

w obrebie — innych niz zwigzanych z automatyzacjg i robotyzacjg ustug — zaawansowanych

kompetencji. Rozwdj kompetencji wspierany jest przez organizacje otoczenia biznesowego oraz
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pracodawcow i ich stowarzyszenia, ktére rozwinety efektywny system formalnego ksztatcenia
opartego na Scistej wspotpracy biznesu i uczelni wyzszych. Istnieje duza sSwiadomos¢ rozwoju
branzy, ktdra jest powazanym pracodawcy i obszarem aspiracji pracownikow. Zwiekszy sie

rola pracy w zespotach zadaniowych, angazujgcych osoby pracujgce w jednostkach o czesto
odmiennej kulturze organizacyjnej (np. zorientowanej probiznesowo i pronaukowo). Wazne
bedzie posiadanie wysokich kompetencji spotecznych, ktére utatwig komunikowanie w zespole,

dochodzenie do konsensusu w spornych sprawach, wyzwolg inicjatywnos¢ i kreatywnosc.

Kluczowy warunek dla materializacji scenariusza to rozwijanie przez uczelnie w $cistej
wspotpracy z centrami offshoringowymi oferty edukacyjnej o wysokiej jakosci, co zapewni
doptyw do branzy pracownikéw o wysokim poziomie kompetencji niezbednych

do $wiadczenia ustug o duzej wartosci dodane;.

Scenariusz IV: Fakturowy folwark

(NISKI poziom automatyzacji i rozwigzan opartych na mechanizmach sztucznej inteligencji

oraz NISKI poziom tworzenia i dostarczania ustug o duzej wartosci dodanej dla klienta)

W tym scenariuszu dominujgcg role odgrywa dostarczanie prostych ustug biznesowych,

o matej wartosci dodanej dla klienta. Kluczowa role odgrywa koszt prowadzenia dziatalnosci,
a przyszto$¢ branzy obarczona jest ryzykiem delokalizacji ustug do krajow oferujgcych jeszcze
nizsze koszty ustugi. Zatrudnianie w centrach ustug biznesowych dynamicznie ro$nie i stanowi
dla mtodych pracownikéw alternatywe dla migracji do krajow Europy Zachodniej. Taki rozwdj
branzy w potgczeniu z rosngcymi kosztami pracy w Polsce zwieksza presje konkurencyjna

na przedsiebiorstwa, ktére w coraz wiekszym stopniu podejmujg préby przenoszenia
dziatalnosci gospodarczej z Polski do innych lokalizacji charakteryzujgcych sie nizszymi

kosztami zatrudnienia oraz wiekszymi (ilosSciowo) zasobami kapitatu ludzkiego.

Role zawodowe nie ulegng znaczgcym przeobrazeniom. Niski poziom automatyzacji nie
wyposazy pracownikdw w nowoczesne narzedzia pracy, w zwigzku z czym nie zmieni sie

istotnie charakter i sposéb wykonywania zadan zawodowych.

Podstawowg kompetencjg pracownikéw centrow offshoringowych pozostaje znajomosé

jezykéw europejskich. Pozgdane beda kompetencje osobiste, takie jak: dyspozycyjnosé,
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precyzja, doktadnosc¢ i rzetelnos¢ w wykonywaniu zadan zawodowych oraz umiejetnosc

organizacji pracy wtasne;j.

Ten scenariusz ma szanse sie zmaterializowaé, o ile nie bedg wdrazane rozwigzania z zakresu
automatyzacji i sztucznej inteligenc;ji, przy jednoczesnym braku nowoczesnej oferty

edukacyjnej rozwijanej na potrzeby branzy.

Podsumowanie scenariuszy rozwoju branzy NUB

Dla branzy NUB w Polsce najkorzystniejszy bytby rozwdj zgodny ze scenariuszem | (Nowa Dolina
Krzemowa), a w dalszej kolejnosci — ze scenariuszem lll (Warsztat ztotniczy) i scenariuszem |
(Zautomatyzowana montownia). Kazdy z tych scenariuszy charakteryzuje wzgledna trwato$¢
przewag konkurencyjnych, na ktérych sie one opierajg. Zdecydowanie najgorsze perspektywy
przed branzg NUB w Polsce rysuja sie, gdyby miata ona podazyc Sciezkg dalszego rozwoju zgodng
ze scenariuszem |V (Fakturowy folwark). W tym przypadku zagrozenia zwigzane z nizszymi
kosztami zatrudnienia i liczniejszymi zasobami pracownikéw branzy w innych krajach mocno

ostabityby — z biegiem czasu — konkurencyjnos¢ polskiej branzy NUB na arenie miedzynarodowe;j.

Rozwoj firm w branzy NUB z perspektywy
pracodawcow

Plany przedsiebiorcow na kolejne 3 lata dotycza przede wszystkim podwyzszenia sredniej
marzy sprzedazy (31% wskazan) oraz (l) inwestycji w rozwoj technologii i oprogramowania,
(11) umiejetnosci pracownikow oraz (lll) innowacyjnos¢ (kazdg z tych trzech zmian rozwaza
okoto 20% badanych).

Biorac pod uwage liczbe zatrudnionych, nalezy zauwazy¢, ze zmiany przewidywane

sg przede wszystkim przez firmy duze i srednie, ktére zdecydowanie czesSciej rozwazajg
inwestycje/zwiekszenie naktadéw inwestycyjnych w nowe technologie i nowoczesne
oprogramowania (47%), zwiekszenie naktadéw na innowacyjnos¢ w firmie (46%),
inwestowanie w rozwdéj umiejetnosci pracownikéw (44%), wprowadzanie innowacji w firmie

(38%) oraz dodatkowo angazowanie firmy (lub zwiekszenie zaangazowania) we wspodtprace
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ze szkotami badz uczelniami w celu wyksztatcenia i zdobycia przysztych pracownikéw (26%).
Firmy srednie w perspektywie najblizszych 3 lat planujg przede wszystkim podwyzszyé
$rednig marze sprzedazy (55% wskazan), natomiast rzadziej niz pozostate prognozujg

inwestycje w rozwdj umiejetnosci pracownikéw (14%).

Powodem rozdZwieku inwestycyjnego miedzy firmami duzymi a mniejszymi moze by¢ fakt,

ze duze podmioty z wyprzedzeniem planujg swoje budzety, w tym naktady na inwestycje. Jest
to réwniez zgodne z ogdlnymi trendami rynkowymi. Wieksze przedsiebiorstwa majg wiecej
srodkéw na inwestycje i rozwdj, dotyczy to catej gospodarki i wystepuje réwniez w branzy
nowoczesnych ustug biznesowych. Dodatkowo w przypadku NUB duze przedsiebiorstwa maja
wieksze mozliwosci konkurowania o klientéw zagranicznych, cechuja sie bowiem wiekszym
umiedzynarodowieniem, co czesto przynosi wieksze marze oraz majg zasoby wiedzy
umozliwiajgce realizowanie bardziej skomplikowanych ustug o wyzszej wartosci dodanej,

w zwigzku z tym ich wieksza marzowosc¢ przektada sie na wieksze zyski i wieksze zasoby
finansowe, jakie mogg by¢ przeznaczane na inwestycje. Poza tym wieksza firma oznacza
zazwyczaj wystepowanie finansowych korzysci skali, czyli fatwiejszg mozliwos¢ uzyskania

zewnetrznego finansowania, co tez jest istotne w przypadku inwestycji.

Z punktu widzenia podsektoréw najwiecej inwestycji planowaty firmy z obszaru dziatalnos¢
centréw telefonicznych (m.in. inwestycje w rozwdj umiejetnosci pracownikéw — 40%, nakfady
na innowacyjnos¢ w firmie — 37%, naktady inwestycyjne w nowe technologie, nowoczesne
oprogramowanie — 32%). Pandemia, ktéra spowodowata zamkniecie wielu biur, mogta
przyczynic sie do wzrostu liczby spraw i pytan oraz przeniesienia sposobow kontaktu w tych
sprawach na infolinie/do Internetu. To z kolei wymaga od centrow telefonicznych rozwoju

— zarowno umiejetnosci od pracownikow, jak i nowych technologii, np. boty, chatboty

i voiceboty, sztuczna inteligencja.

Powyzsze wyniki wskazuja, ze perspektywy rozwoju branzy nowoczesnych ustug biznesowych
sg obiecujace. Swiadczy o tym chociazby deklarowana perspektywa podnoszenia marzy przez
pracodawcoéw, interpretowana jako rezultat dazenia przedsiebiorstw do realizowania bardziej
ztozonych aktywnosci biznesowych, o wyzszej wartosci dodanej i w wiekszym stopniu
opartych na wiedzy (a jednoczes$nie cechujgcych sie wtasnie wyzszg marzg). Podnoszenie
marzy moze réwniez wskazywac na rosngcy popyt na ustugi Swiadczone przez branze NUB,
co umozliwia przedsiebiorcom podnoszenie cen, a tym samym prawdopodobnie réwniez

wzrost marzy.
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12.

Rekomendacje w obszarze
Kompetencji | rozwoju

<apitatu ludzkiego skierowane
do pracodawcow i pracownikow

Przeprowadzone badania pozwolity na sformutowanie rekomendacji dla pracodawcoéw,

pracownikéw oraz dla administracji publicznej, organizacji branzowych, instytucji

edukacyjnych i innych organizacji zaangazowanych w tworzenie Zintegrowanego Systemu

Kwalifikacji.

Rekomendacje dla pracodawcow

1. Rekomenduje sie zwiekszenie rozpoznawalnosci branzy wsréd potencjalnych

pracownikow i budowe wizerunku branzy jako nowoczesnego i stabilnego

miejsca pracy, ktore daje unikalne mozliwosci rozwoju kompetencji pracownikéw

w nowoczesnych dziedzinach (np. automatyzacji, digitalizacji, informatyzacji), ktére

we wiasciwy sposdb odpowiadajg na rynkowe potrzeby w srednim i dtugim okresie.

Zwiekszenie rozpoznawalnosci moze sie odbywaé przez konsekwentne uzywanie

ujednoliconej terminologii (np. Nowoczesne Ustugi Biznesowe/NUB), aktywna

promocje na uczelniach (konferencje naukowe, kota naukowe, organizacje studenckie),

organizowanie konferencji biznesowych, promowanie znaczenia branzy dla lokalnych

gospodarek, dziatania na rzecz spotecznosci lokalnych w gtéwnych osrodkach miejskich

o duzym nasyceniu ustugami biznesowymi.

2. Rekomenduje sie wspieranie pracownikow o kluczowych kompetencjach dla branzy

poprzez wspieranie rozwoju oferty edukacyjnej w ramach edukacji formalnej,

w szczegolnosci inicjowanie dziatan z instytucjami otoczenia biznesowego

zmierzajacych do organizowania z uczelniami profilowanych kierunkéow studiow

na poziomie studiow licencjackich i magisterskich, ktére odpowiadatyby

zidentyfikowanym w badaniu siedmiu gtéwnym wigzkom proceséw biznesowych
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o kluczowym znaczeniu dla branzy (obstuga finansowo-ksiegowa firm, obstuga firm
w zakresie spraw kadrowych, obstuga klienta, kontroling i audyt, zarzadzanie zmiang,
analizy i planowanie biznesowe, dostarczenie ustugi badan i analiz marketingowych).
Organizujgc te kierunki, mozna nawigza¢ do dobrych praktyk zwigzanych z organizacjg
w 2021 r. kierunku Global Business Service na Uniwersytecie Ekonomicznym
w Krakowie, ktory zostat zaprojektowany w celu rozwoju kompetencji odpowiadajgcych
zapotrzebowaniu branzy. Nalezy podkreslié, ze zaangazowanie pracodawcéw w ten
proces ma fundamentalne znaczenie, poniewaz umozliwia lepsze dopasowanie oferty
edukacyjnej do potrzeb branzy, zwieksza wiarygodnos¢ oferty dla stuchaczy studidéw oraz
umozliwia optymalng integracje praktyk w przedsiebiorstwach z programem studiéw.

3. Rekomenduje sie zwiekszenie podazy pracownikéw o kluczowych kompetencjach
z punktu widzenia branzy NUB poprzez bardziej intensywne wspieranie
przekwalifikowania pracownikoéw z innych branz w szczegélnosci z branz o mniejszym
potencjale rozwoju. Wydaje sie, ze szczegdlnie pracownicy z branz o mniejszym
potencjale rozwoju mogg w istotnym stopniu dostrzegaé korzysci z przekwalifikowania.
Nalezy zauwazy¢, ze wspieranie procesu przekwalifikowania moze odbywac sie przez
rozwoj wewnetrznych programow szkoleniowych oraz wspieranie lepszego dopasowania
edukacji formalnej do potrzeb doswiadczonych pracownikéw chcacych przekwalifikowaé
sie do pracy w NUB. W zakresie wewnetrznych programéw przekwalifikowania
rekomenduje sie oferowanie szkolert nowo zatrudnianym pracownikéw z innych
branz oraz aktywne komunikowanie tych programoéw szkoleniowych jako benefitéw
w informacjach rekrutacyjnych. W zakresie wspierania formalnych form edukacji
rekomenduje sie pracodawcom udziat w rozwoju studiéw podyplomowych
we wspotpracy ze szkotami wyzszymi. Biorgc pod uwage specyfike tej grupy docelowej,
roczne studia podyplomowe powinny koncentrowac sie na rozwoju kompetencji w jedne;j
z siedmiu gtéwnych wigzek procesdw biznesowych zidentyfikowanych w badaniu jako
najwazniejsze dla branzy NUB. Wskazana rekomendacja dotyczy w réznym stopniu
poszczegdlnych rol, ale ma szczegdlne zastosowanie w odniesieniu do stanowisk,
w ktorych pojawiajg sie problemy rekrutacyjne, np. specjalista ds. kontrolingu,
badacz, specjalista ds. optymalizacji, specjalista ds. automatyzacji. Organizujgc takie
studia podyplomowe, mozna skorzystac¢ z dobrych praktyk studiéw podyplomowych
organizowanych np. przez Szkote Gtéwng Handlowg w Warszawie (kierunek zarzadzanie
projektami).

4. Rekomenduje sie promowanie w wiekszym zakresie mozliwosci przekwalifikowania sie

pracownikow pomiedzy procesami w NUB w ramach poszczegdlnych organizacji tak,
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aby zwiekszy¢ elastycznosé pracownikow rozumiang jako mozliwos¢ ich zatrudnienia

w réznych procesach w odpowiedzi na zmieniajace sie uwarunkowania rynkowe.

W celu lepszego dopasowania przysztych kompetencji pracownikdw do zmieniajgcych sie

uwarunkowan rynkowych oraz potrzeb pracodawcéw rekomenduje sie uwzglednienie
siedmiu gtéwnych wigzek proceséw biznesowych zidentyfikowanych w badaniu jako
najwazniejsze dla branzy NUB w dalszym doskonaleniu wewnetrznych programéw
rozwoju pracownikdédw oraz w planowaniu sciezek rozwoju pracownikéw przez
pracodawcow z branzy NUB.

5. Rekomenduje sie promowanie wyrdzniajgcych sie przedsiebiorstw z branzy NUB
w Polsce jako atrakcyjnego miejsca pracy dla pracownikéw z zagranicy w celu
zwiekszenia zasobow i réznorodnosci kapitatu ludzkiego w branzy. Promocja powinna
odbywac sie wsrdéd studentdw programow miedzynarodowej wymiany akademickiej
poprzez stworzenie oferty podwdjnych dyploméw (uczelni polskiej i zagranicznej)

w obszarze NUB lub poprzez organizacje nowych programéw faczacych zdobywanie

doswiadczenia biznesowego z edukacjg w miedzynarodowym srodowisku pracy w branzy

NUB w Polsce.

Rekomendacje dla administraciji
publicznej, organizacji branzowych,
instytucji edukacyjnych i innych
organizacji zaangazowanych w tworzenie
Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji

1. Rekomenduje sie dalszy rozwéj nowych kierunkdw i specjalizacji studiow
we wspotpracy z uczelniami w zakresie automatyzacji i robotyzacji procesow
biznesowych jako odpowiedzi na kluczowe wyzwania dla branzy. Wdrozenie tej
rekomendacji zapewnitoby polskiej gospodarce znaczacy wzrost konkurencyjnosci
dzieki rozwojowi przysztych kadr dla branzy NUB. Istotne jest, aby liczba stuchaczy
takich studidw byta znaczgco wyzsza niz obecnie, co pozwoli na osiggniecie poziomu,

w ktorym polska gospodarka jest w wiekszym stopniu rozpoznawana jako lokalizacja
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o znacznych i wysoko wykwalifikowanych zasobach kapitatu ludzkiego w tych niszowych
specjalizacjach.

2. Rekomenduje sie promowanie bezposrednio na uczelniach wyzszych oraz w MEiN
wiaczenia przedmiotéw istotnych z punktu widzenia rozwoju kapitatu ludzkiego
w braniy, ktére zostaty zidentyfikowane w niniejszym raporcie, do podstaw
programowych kierunkow biznesowych na uczelniach wyzszych oraz w szkotach
branzowych, technikach i liceach. Dziatania te powinny dotyczy¢ wprowadzenia
do podstaw programowych zagadnien m.in. takich jak: zarzgdzanie zmiang, analiza
danych, optymalizacja procesdw biznesowych, zarzgdzanie projektami. Ponadto nalezy
dazy¢ do utrzymania duzego nacisku na ksztatcenie kompetencji spotecznych. Obszar
rozwijania kompetencji spotecznych powinien byé¢ rowniez przedmiotem promocji branzy
na uczelniach wyzszych oraz w MEiN.

3. Rekomenduje sie organizacje programu mikro praktyk oraz konkurséw edukacyjnych
(np. przedsiebiorczos¢, zarzadzanie, informatyka) dla uczniéw ostatnich lat liceow
ogolnoksztatcacych oraz technikow i szkét branzowych jako promocja branzy w okresie
podejmowania (dalszych) decyzji edukacyjnych i zawodowych przez mtodziez szkolna.

4. Rekomenduje sie promocje firm branzy NUB, ktére cechujg sie duzym
umiedzynarodowieniem, wsréd pracownikéw zatrudnionych w innych branzach jako
przedsiebiorstw dajgcych mozliwos¢ uzyskania miedzynarodowego doswiadczania
na stosunkowo wczesnym etapie kariery zawodowej poprzez akcentowanie
umiedzynarodowienia branzy w komunikacji Public Relations, wydarzeniach

rekrutacyjnych i konferencjach biznesowych.

Rekomendacje dla pracownikéow

1. Rekomenduje sie koncentracje na budowaniu wysokiego poziomu wiedzy
i umiejetnosci oraz doswiadczenia w obszarach kompetencji zidentyfikowanych jako
istotne dla rozwoju NUB w Polsce. Realizacja tej rekomendacji zapewni dobry poziom
przygotowania do ewolucji rynku pracy zwigzanego z przemianami biznesowymi w branzy
NUB w Polsce.

2. Rekomenduje sie rozwijanie wigzki kompetencji obejmujacej kompetencje
specjalistyczne w jednym z siedmiu zidentyfikowanych gtéwnych proceséw
biznesowych dla NUB w Polsce w potaczeniu z kompetencjami informatycznymi oraz

kompetencjami w obszarze optymalizacji i automatyzacji procesow biznesowych.
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Specjalistyczna wiedza, dotyczgca poszczegdlnych proceséw w potgczeniu

z kompetencjami informatycznymi oraz kompetencjami w obszarze optymalizacji

i automatyzacji proceséw biznesowych, umozliwia bardziej efektywne rozwijanie nowych
narzedzi informatycznych oraz bardziej zaawansowang optymalizacje. Taki zespot
kompetencji pozwoli na osiggniecie unikalnej pozycji rynkowej i zapewni istotng przewage
konkurencyjng pracownikéw, réwniez w stosunku do specjalistéw z poszczegdlnych
proceséw biznesowych.

3. Rekomenduje sie planowanie $ciezki kariery zawodowej uwzgledniajace;j
dywersyfikacje doswiadczenia w kilku procesach biznesowych oraz rozwijanie
kompetencji transferowanych w celu minimalizowania ryzyka zwigzanego ze zbyt
duza specjalizacjg i mozliwym negatywnym oddziatywaniem automatyzacji
i robotyzacji proceséw biznesowych na zatrudnienie w niektérych obszarach. Realizacja
tej rekomendacji zwiekszy adaptacyjnos¢ pracownikéw do zmian zachodzacych
w przedsiebiorstwach z branzy NUB, z drugiej strony moze powodowac ograniczenie

tempa progresji w hierarchii organizacyjne;j.
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Aneks

Aneks 1. Bilans kompetencji — uktady
wspotrzednych ilustrujgce ocene
niedopasowania kompetencyjnego

Rysunek 1. Specjalista ds. ksiegowosci i rachunkowosci — ocena niedopasowania

kompetencyjnego
T T
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021. Pracodawcy n = 431, pracownicy
n = 336.

Nota: 1. znajomosc¢ zagadnien z zakresu matematyki, w stopniu pozwalajagcym na dokonywanie analizy
matematycznej 2. znajomos¢ zasad rachunkowosci w zakresie trzech gtéwnych dziatéw — ksiegowosci, kalkulacji
i sprawozdawczosci finansowej 3. znajomosé zasad obstugi proceséw zakupowych w zautomatyzowanych
systemach P2P 4. znajomos¢ zasad i celdw prowadzenia analizy danych ekonomicznych i finansowych
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przedsiebiorstw 5. znajomos¢ zasad i celdow audytu ksiegowego, bilansu i inwentaryzacji 6. znajomos¢
podstawowych zagadnien z zakresu MSSF/Miedzynarodowych standardéw sprawozdawczosci finansowe;j

7. znajomos¢ przepisdw o rachunkowosci, podatkach, ubezpieczeniach spotecznych, prawie finansowym

8. znajomos¢ mechanizmow prawnych i finansowych regulujgcych dziatalnos¢ podmiotéw o réznej formie
prawnej 9. obstuguje systemy klasy ERP 10. weryfikuje, dekretuje i ksieguje dokumenty ksiegowo-finansowe

11. analizuje dane i wylicza rezerwy, wyceny walutowe, podatek odroczony, rozliczenia miedzyokresowe 12.
prowadzi ewidencje ksiegowa i uzgadnia jg z kontami ksiegi gtéwnej 13. przygotowuje deklaracje podatkowe
14. opracowuje sprawozdania i raporty na potrzeby klienta oraz instytucji zewnetrznych 15. wspodfpracuje

w imieniu klienta z instytucjami zewnetrznymi 16. sprawozdaje dane finansowo-ksiegowe np. do GUS,

NBP, innych podmiotéw wskazanych na rynku klienta 17. prowadzi nadzér nad naleznosciami 18. prowadzi
ewidencje srodkéw trwatych, wylicza amortyzacje 19. zaktada, obstuguje i modyfikuje plany kont 20. archiwizuje
dokumenty finansowe 21. komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku angielskim 22. komunikuje sie

i poszukuje informac;ji w jezyku obowigzujgcym na rynku klienta (innym niz angielski) 23. zwraca uwage

na detale, wykazuje sie skrupulatnoscig 24. mysli analitycznie, dokonuje selekcji danych i informacji 25.
zachowuje spokdj w sytuacjach trudnych, nagtych, niestandardowych 26. konstruuje precyzyjne komunikaty,
komunikuje sie w sposdb jasny, zapewniajgcy wspotprace, dostosowuje jezyk i sposdb komunikacji do odbiorcy
27. argumentuje w oparciu na wnikliwej analizie danych, jest decyzyjny w ramach przydzielonych uprawnien 28.
kieruje sie zasadami zgodnymi z etykag zawodowg i przepisami obowigzujgcymi w branzy 29. kontroluje jakos¢
wtasnej pracy postepujgc zgodnie z przyjetymi procedurami 30. wykazuje proaktywnos¢ w poszukiwaniu zrodet
wiedzy i samorozwoju.



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Rysunek 2. Specjalista ds. kadr i ptac — ocena niedopasowania kompetencyjnego
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021. Pracodawcy n = 229, pracownicy
n=112.

Nota: 1. znajomos¢ prawa pracy i rozporzadzen wykonawczych, dotyczacych ubezpieczen spotecznych

i zdrowotnych, ochrony danych osobowych i innych akt prawnych obowigzujacych na rynku klienta 2. sledzi
zmiany w prawie pracy i rozporzgdzaniach wykonawczych, dotyczgce ubezpieczen spotecznych i zdrowotnych,
BHP, ochrony danych osobowych i w innych aktach prawnych obowigzujgcych na rynku klienta, interpretuje

je na potrzeby klienta 3. obstuguje systemy kadrowo-placowe 4. pozyskuje dane dotyczace potrzeb kadrowych
klienta 5. analizuje dane dotyczace potrzeb kadrowych klienta 6. analizuje dane dotyczace ptac i wyciaga
whioski na podstawie dostepnych danych 7. nalicza wynagrodzenia 8. tworzy raporty kadrowo-ptacowe 9.
prowadzi ewidencje czasu pracy, urlopoéw pracowniczych, zwolnien lekarskich, szkolert BHP pracownikéw 10.
ewidencjonuje i przechowuje informacje niejawne i dane osobowe zgodnie z obowigzujgcymi przepisami 11.
komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku angielskim 12. komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku
obowigzujgcym na rynku klienta (innym niz angielski) 13. planuje prace z uwzglednieniem priorytetéw 14.
konstruuje precyzyjne komunikaty, komunikuje sie w sposdb jasny, zapewniajacy wspotprace, dostosowuje jezyk
i sposob komunikacji do odbiorcy 15. zachowuje spokdj w sytuacjach trudnych, nagtych, niestandardowych
16. tworzy i utrzymuje relacje z klientem 17. kieruje sie w pracy zasadami zgodnymi z etyka zawodowg

i obowigzujgcymi przepisami 18. kontroluje jako$¢ wtasnej pracy postepujac zgodnie z przyjetymi procedurami
19. wykazuje proaktywnos¢ i zaangazowanie w poszukiwaniu zrodet wiedzy i samorozwoju.
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Rysunek 3. Specjalista ds. klienta — ocena niedopasowania kompetencyjnego
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021. Pracodawcy n = 245, pracownicy n = 153.

Nota: 1. znajomo$¢ modelu biznesowego organizacji, ktdra reprezentuje (procesy, technologie) 2. znajomos¢ specyfiki
oferowanego produktu/ustugi (przewaga konkurencyjna, zalety, wady) 3. znajomo$¢ specyfiki klienta docelowego —
znajomos¢ jego potrzeb i kontekstu w jakim dziata przedsiebiorstwo 4. znajomos¢ zasad sporzgdzania dokumentacji —
w tym raportowania pracy wtasnej, tworzenia umaéw sprzedazowych i reklamacji 5. znajomosé mechanizméw i zasady
budowy strategii sprzedazowej 6. znajomos¢ metod analizy potrzeb i preferencji klientow 7. znajomos¢ podstaw
marketingu, psychologii tworzenia relacji biznesowych, zasady i techniki komunikacji interpersonalnej (w tym savoir-
vivre rozmdw biznesowych, podstawy dyplomacji) 8. znajomos¢ przepiséw i procedur ochrony danych osobowych

9. znajomos¢ norm kulturowych (w przypadku komunikacji miedzynarodowej) 10. stosuje standardy obstugi klienta
obowigzujgce w firmie 11. pozyskuje dane i informacje 12. analizuje pozyskane dane i informacje, nadaje range
pozyskiwanym tresciom 13. tworzy oferty biznesowe na podstawie zebranych danych 14. interpretuje wyniki analizy
trenddw rynkowych i zachowan konsumentow 15. wykorzystuje w praktyce techniki sprzedazowe 16. negocjuje
warunki wspotpracy 17. postuguje sie dostepnymi narzedziami informatycznymi (m.in. systemy CRM) 18. raportuje
swoje dziatania w czytelny i zrozumiaty sposdb 19. komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku angielskim 20.
komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku obowigzujgcym na rynku klienta (innym niz angielski) 21. aktywnie
stucha, koncentruje sie na zrozumieniu potrzeb oraz oczekiwan i reaguje na nie 22. tworzy i utrzymuje trwate relacje
z klientem 23. cierpliwie odracza gratyfikacje 24. konstruuje precyzyjne komunikaty, komunikuje sie w sposéb jasny;,
zapewniajgcy wspotprace, dostosowuje jezyk i sposéb komunikacji do odbiorcy 25. przyjmuje odpowiedzialnos¢

za realizacje zadan zawodowych 26. analizuje dziatania i mozliwe rozwigzania 27. planuje prace z uwzglednieniem
priorytetéw 28. zachowuje spokdj w sytuacjach trudnych, nagtych i niestandardowych 29. kieruje sie zasadami
zgodnymi z etykg zawodowg i przepisami obowigzujacymi w branzy.
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Rysunek 4. Specjalista ds. kontrolingu — ocena niedopasowania kompetencyjnego
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021. Pracodawcy n = 66, pracownicy n = 44.

Nota: 1. znajomos¢ wymagan prawnych obowigzujgcych audytowang jednostke, w tym krajowe i miedzynarodowe
standardy rachunkowosci, rewizji finansowej i sprawozdawczosci 2. znajomos¢ proceséw biznesowych
zachodzacych w obszarze, w ktorym audytuje jednostke 3. znajomos¢ zasad i metodyki pracy rachunkowosci
zarzadczej i finansowej 4. znajomos$¢ metodologii zarzagdzania projektami audytéw 5. znajomosc¢ narzedzi
controllingowych stosowanych do weryfikacji zgodnosci i skutecznosci systemdw zarzadzania i norm 6.

znajomos¢ sposobdw zarzadzania ryzykiem 7. postuguje sie systemami zarzadzania i interpretuje normy ISO

w celu prawidtowego audytowania wybranych obszaréw lub proceséw 8. analizuje i interpretuje przepisy
dotyczace sposobu i trybu przeprowadzania audytu 9. wykonuje projekty audytowe, w tym badania sprawozdan
finansowych, zgodnie z normami, standardami, wewnetrzng polityka rachunkowosci 10. analizuje i kontroluje
realizacje procesdw audytowanych jednostek, w tym ryzyko finansowe, podejmuje dziatania korygujace

i naprawcze 11. pozyskuje informacje potrzebne do przeprowadzenia audytu, przekazuje informacje i uzasadnia
podjete decyzje 12. kontroluje zgodnos¢ wykonania sprawozdan z dokumentami i obowigzujgcym prawem 13.
Sprawnie postuguje sie arkuszami kalkulacyjnymi i bazami danych oraz programami do prowadzenia analiz 14.
prezentuje dziatania z audytu wraz z wnioskami i zaleceniami 15. komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku
angielskim 16. komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku obowigzujacym na rynku klienta (innym niz angielski)
17. zwraca uwage na detale, wykazuje sie skrupulatnoscig 18. planuje prace z uwzglednieniem priorytetow 19.
konstruuje precyzyjne komunikaty, komunikuje sie w sposéb jasny, zapewniajgcy wspotprace, dostosowuje jezyk

i sposéb komunikacji do odbiorcy 20. kontroluje jakos¢ wtasnej pracy postepujac zgodnie z przyjetymi procedurami
21. wykazuje proaktywnos¢ w poszukiwaniu zrédet wiedzy i samorozwoju 22. zachowuje tajemnice zawodowg
zwigzang z dostepem do informacji poufnych 23. przeprowadza dziatania zawodowe obiektywnie, w sposéb wolny
od uprzedzen i konfliktu intereséw, nie ulega naciskom wywieranym przez zwierzchnikdw lub wspdétpracownikéw.
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Rysunek 5. Specjalista ds. zarzadzania zmiang — ocena niedopasowania kompetencyjnego

kompetencje mniej kompetencje wazniejsze
| wazne dla pracodawcéw dla pracodawcéow i
przy wyzszej samoocenie przy wyiszej samoocenie
pracownikéw pracownikéw
H
©
H
] 2
3 20- 23 T 24
o N |
i 15— = ® ¢ ¢ 10
o - —
N 22|27~ 12 29
] a L16
N 11— es o 23
S | o @3 O ~ —1
3 n BT \’6
8 [ )
£ 1 14 -9
© 19
H o g| o 26
© 17 4
Q
o
o
kompetencje mniej wazne kompetencje wazniejsze
I dla pracodawcéw przy nizszej dla pracodawcéw przy nizszej
samoocenie pracownikéw samoocenie pracownikéw
| | | |
Samoocena kompetencji pracownikéw
@® wiedza

® umiejetnosci

kompetencje spoteczne

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021. Pracodawcy n = 105, pracownicy
n=33.

Nota: 1. znajomos¢ systematyki procesow biznesowych zachodzgcych w organizacji 2. znajomos¢ etapow
reagowania organizacji i jej pracownikéw na zmiane 3. znajomos¢ funkcjonalnosci oprogramowania

do prezentacji 4. znajomos¢ metodologii zarzgdzania zmiang, np. Kurta Lewina, 7S, 8 krokéw zmiany Johna
Kottera 5. znajomos¢ zasad zarzgdzania projektem 6. rozpoznaje potrzeby klienta 7. dostosowuje metodologie
wdrazania zmiany do mozliwosci i potrzeb organizacji i jej pracownikéw 8. opracowuje strategie wdrozenia
zmiany 9. opisuje i planuje dziatania na kazdym etapie 10. analizuje i komunikuje korzysci 11. przygotowuje
strategie komunikacji zmiany 12. zarzgdza komunikacjg przed, w trakcie i po wdrozeniu zmiany 13. minimalizuje
opor przed zmiang 14. wspotpracuje z kierownikami projektéw wchodzacych w zakres wdrazanej zmiany 15.
analizuje skutecznos¢ wdrazanych dziatan 16. przygotowuje zespoty projektowe do efektywnego radzenia

sobie z wdrazaniem zmiany i oporem przed zmiang 17. komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku
angielskim 18. komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku obowigzujgcym na rynku klienta (innym niz
angielski) 19. krytycznie i odpowiedzialnie korzysta z technologii cyfrowych do celéw uczenia sie i pracy 20.
konstruuje precyzyjne komunikaty, komunikuje sie w sposdb jasny, zapewniajacy wspotprace, dostosowuje jezyk
i sposdb komunikacji do odbiorcy 21. wykonujac zadania, dziata zespotowo 22. wywiera wptyw i asertywnie
prezentuje wiasne stanowisko 23. mysli analitycznie, dokonuje selekcji danych i informacji 24. identyfikuje

i rozwigzuje problemy 25. zachowuje spokdj w sytuacjach trudnych, nagtych, niestandardowych 26. tworzy

i utrzymuje relacje z klientem 27. wykazuje proaktywnos¢ w poszukiwaniu zrédet wiedzy i samorozwoju 28.
charakteryzuje sie wytrwatoscig w dazeniu do celu 29. kieruje sie w pracy zasadami zgodnymi z etykg zawodowa
i obowigzujacymi przepisami.



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Rysunek 6. Analityk danych — ocena niedopasowania kompetencyjnego
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021. Pracodawcy n = 105, pracownicy n = 43.

Nota: 1. znajomosc¢ specyfiki i zakresu mozliwych do pozyskania informacji z krajowych i miedzynarodowych baz danych
2. znajomos¢ zasad efektywnego pozyskiwania danych/informacji (dane ustrukturyzowane i nieustrukturyzowane) 3.
znajomosé mozliwych rodzajéw i typdw danych oraz sposobdw ich wykorzystania do celéw biznesowych organizacji 4.
znajomos¢ metod opisu modeli danych 5. znajomos¢ istoty, celéw i modeli logicznych hurtowni danych 6. znajomos¢
narzedzi i technik eksploracji oraz analizy danych (w tym metody statystyczne oraz ekonometryczne) 7. znajomos¢
pojec i zaleznosci ekonomicznych, ze szczegdlnym uwzglednieniem obszaru dziatalnosci danej organizacji 8. znajomosé
narzedzi i technik raportowania danych 9. znajomos¢ aktualnych trendéw rynkowych 10. wyszukuje i dobiera dane

z uwagi na postawione cele badawcze 11. dostrzega zaleznosci wystepujgce pomiedzy réznymi typami danych

i umiejetnie syntetyzuje je w kontekscie zatozonych celéw 12. rozpoznaje i klasyfikuje dane na podstawie dostepnych
typéw danych 13. programuje zapytania 14. programuje architekture fizyczng hurtowni danych 15. optymalizuje
architekture fizyczng hurtowni danych 16. nadzoruje poprawnos$¢ funkcjonowania baz danych (w tym: weryfikuje
poprawnos¢ danych zgromadzonych w bazie) 17. przygotowuje i modyfikuje modele danych z wykorzystaniem

analiz statystycznych i ekonometrycznych 18. interpretuje wyniki analizy trenddw rynkowych 19. raportuje swoje
dziatania w czytelny, atrakcyjny wizualnie i zrozumiaty sposdb 20. komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku
angielskim 21. komunikuije sie i poszukuje informacji w jezyku obowigzujacym na rynku klienta (innym niz angielski) 22.
krytycznie i odpowiedzialnie korzysta z technologii cyfrowych do celéw uczenia sie i pracy 23. samodzielnie podejmuje
decyzje zwigzane z pracg na zbiorach danych i formutowaniem wnioskéw 24. zwraca uwage na detale, wykazuje sie
skrupulatnoscig 25. planuje prace z uwzglednieniem priorytetdw 26. konstruuje precyzyjne komunikaty, komunikuije sie
w sposob jasny, zapewniajgcy wspotprace, dostosowuije jezyk i sposdb komunikacji do odbiorcy 27. przyjmuje na siebie
odpowiedzialnos¢ za realizacje zadan zawodowych 28. kontroluje jako$¢ wtasnej pracy, postepujac zgodnie z przyjetymi
procedurami 29. zachowuje tajemnice zawodowg zwigzang z dostepem do informacji poufnych.
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Rysunek 7. Badacz — ocena niedopasowania kompetencyjnego
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021. Pracodawcy n = 60, pracownicy n = 54.

Nota: 1. znajomos$¢ metod i technik badan ilosciowych i jakoSciowych oraz zasady projektowania narzedzi
badawczych 2. znajomos$¢ metod i programoéw do analizy danych ilosciowych i jakosciowych (np. oprogramowanie
do statystycznej analizy danych, w tym elementy statystyki, ekonometrii, matematyki 3. znajomosc¢ rodzaju ustug
dostarczanych w sektorze badan i analiz (rynku i opinii publicznej) 4. znajomos¢ zaleznosci miedzy zachowaniem
konsumentéw a podejmowaniem decyzji konsumenckich 5. znajomosc zasad organizacji pracy zespotu 6.
projektuje i tworzy koncepcje badania 7. opracowuje budzet realizacji badania 8. opracowuje metodologie
badania, tworzy narzedzia badawcze 9. pozyskuje dane (zastane i pierwotne) za pomocg réznych technik
badawczych, opracowuje wtasne katalogi baz danych 10. analizuje dane, wykorzystujgc programy do ilo$ciowej

i jakosciowej analizy danych 11. monitoruje i kontroluje przebieg i realizacje badania, w tym prace zespotu pod
katem potencjalnych btedéw 12. analizuje trendy rynkowe i konsumenckie, identyfikuje kluczowe informacje
sposréd wielu danych, taczac dane i wnioski z analizy z problemem 13. przygotowuje zestawienia danych,
formutuje wnioski z badania i rekomendacje, sporzadza raporty z wynikéw badania 14. dziata zgodnie z zatozonym
harmonogramem 15. wspétpracuje z agencjami badawczymi w zakresie zlecania czesci badan 16. komunikuje

sie i poszukuje informacji w jezyku angielskim 17. komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku obowigzujgcym
na rynku klienta (innym niz angielski) 18. krytycznie i odpowiedzialnie korzysta z technologii cyfrowych do celéw
uczenia sie i pracy 19. zwraca uwage na detale, wykazuje sie skrupulatnoscig 20. planuje prace z uwzglednieniem
priorytetéw 21. konstruuje precyzyjne komunikaty, komunikuje sie w sposdb jasny, zapewniajgcy wspotprace,
dostosowuje jezyk i sposéb komunikacji do odbiorcy 22. wykonujgc zadania, dziata zespotowo 23. wykazuje
proaktywnos¢ i samodzielnos¢ w wykonywaniu zadan 24. dostosowuje sie elastycznie do réznorodnych sytuacji 25.
aktywnie stucha, koncentruje sie na zrozumieniu potrzeb i oczekiwan i reaguje na nie 26. tworzy i utrzymuje trwate
relacje z klientem 27. wykazuje proaktywnos$¢ w poszukiwaniu zrédet wiedzy i samorozwoju.
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Rysunek 8. Specjalista ds. optymalizacji proceséw — ocena niedopasowania
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021. Pracodawcy n = 54, pracownicy n = 26.

Nota: 1. znajomosc¢ zagadnien z zakresu informatyki w zakresie pozwalajgcym analizowa¢ funkcjonalnosci
systemow IT 2. znajomos¢ specyfiki obszaru, w ktdorym majg byc realizowane optymalizacje 3. znajomos¢
metodologii modelowania procesow 4. znajomos¢ zasad wykorzystywania narzedzi wspierajacych projekty
optymalizacyjne, np. mapy proceséw, analizy statystyczne, analizy strukturalne 5. znajomos¢ zasad metodyk
zwinnych programowania/realizacji projektéw (Agile, SCRUM) 6. znajomo$é metodologii zarzgdzania
projektami, np. Prince 2, PMI 7. znajomos¢ funkcjonalnosci systeméw IT wspierajacych zarzadzanie projektami
8. znajomos¢ zasad dziatania narzedzi IT wykorzystywanych w procesach biznesowych 9. znajomos¢ standardow
zapisu procesow biznesowych, np. BPMN, UML 10. znajomos$¢ metodologii rozwigzywania problemow

11. analizuje procesy biznesowe klienta 12. poszukuje i definiuje powigzania pomiedzy poszczegdlnymi
komadrkami w strukturze organizacji 13. identyfikuje obszary optymalizacji i usprawnien 14. analizuje

zZmiany w otoczeniu przedsiebiorstwa w celu dostosowania systemow i proceséw 15. definiuje cele projektu
transformacji i spodziewane korzysci z jego realizacji, prezentuje korzysci z optymalizacji interesariuszom
projektu 16. opracowuje kluczowe wskazniki efektywnosci (KPI) oraz optymalizuje istniejgce wskazniki 17.
analizuje i selekcjonuje dane i informacje pod katem ich przydatnosci w planowaniu dziatan optymalizacyjnych
18. wyciagga wnioski z analizy, proponuje rozwigzania 19. dokonuje oceny ryzyk w ramach projektu,

zapobiega wystgpieniu ryzyk lub je minimalizuje, jesli wystgpity 20. opracowuje dokumentacje projektows,
harmonogram i budzety projektu 21. dokonuje oceny realizacji projektu i jego poszczegdlnych etapéw (w tym
harmonogramow) 22. komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku angielskim 23. komunikuje sie i poszukuje

% Liczebnosci nie przekraczaty 30 zrealizowanych wywiadéw wsréd pracownikow.
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informacji w jezyku obowigzujgcym na rynku klienta (innym niz angielski) 24. krytycznie i odpowiedzialnie
korzysta z technologii cyfrowych do celéw uczenia sie i pracy 25. mysli analitycznie, dokonuje selekcji danych

i informacji 26. konstruuje precyzyjne komunikaty, komunikuje sie w sposdb jasny, zapewniajacy wspotprace,
dostosowuje jezyk i sposdb komunikacji do odbiorcy 27. wykonujac zadania, dziata zespotowo 28. zachowuje
spokdj w sytuacjach trudnych, nagtych, niestandardowych 29. wywiera wptyw i asertywnie prezentuje wtasne
stanowisko 30. wykazuje proaktywnosc¢ i zaangazowanie w poszukiwaniu zrédet wiedzy i samorozwoju.
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Rysunek 9. Specjalista ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji — ocena niedopasowania
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021. Pracodawcy n = 80, pracownicy n = 18.

Nota: 1. znajomos¢ specyfiki funkcjonowania oprogramowania typu workflow 2. znajomos¢ narzedzi wspierajacych
programowanie i analize procesow biznesowych w ramach UML 3. znajomos¢ specyfiki funkcjonowania wiodgcych
systemow klasy ERP 4. znajomosé specyfiki funkcjonowania rozwigzan Business Intelligence 5. znajomos¢ zasad
tworzenia hurtowni danych oraz magazynéw danych (Data Mart) 6. znajomosc funkcjonalnosci narzedzi IT

do tworzenia/programowania baz danych 7. znajomos¢ podstawowych zasad zarzgdzania projektami 8. rozpoznaje
specyfike dziafalnosci i potrzeb klienta 9. poddaje analizie sposoby realizacji proceséw biznesowych u klienta 10.
pozyskuje dane dotyczgce wymagan klienta 11. analizuje zebrane dane dotyczace wymagan klienta 12. sporzadza
specyfikacje techniczne i biznesowe 13. modeluje procesy biznesowe i implementuje je do systemow IT 14.
dostosowuje rozwigzania do oczekiwan i mozliwosci 15. integruje istniejgce systemy 16. opracowuje dokumentacje
i harmonogramuje dziatania 17. okresla cele i wskazniki dla automatyzowanych proceséw 18. wdraza i testuje
proponowane rozwigzania 19. wspiera proces szkoleniowy pracownikdw 20. negocjuje 21. tworzy i modyfikuje bazy
danych 22. komunikuje sie i poszukuje informacji w jezyku angielskim 23. komunikuje sie i poszukuje informacji

w jezyku obowigzujgcym na rynku klienta (innym niz angielski) 24. konstruuje precyzyjne komunikaty, komunikuje sie
w sposdb jasny, zapewniajgcy wspotprace, dostosowuje jezyk i sposéb komunikacji do odbiorcy 25. zwraca uwage
na detale, wykazuje sie skrupulatnoscig 26. aktywnie stucha, koncentruje sie na zrozumieniu potrzeb i oczekiwan
27. mysli analitycznie, dokonuje selekcji danych i informacji 28. mysli procesowo i krytycznie, analizuje dziatania 29.

identyfikuje i rozwigzuje problemy 30. wykazuje proaktywnos¢ i zaangazowanie w poszukiwaniu zrodet samorozwoju.

8 Liczebnosci nie przekraczaty 30 zrealizowanych wywiaddw wsréd pracownikéw.
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Aneks 2. Wyniki badania delphickiego

Tabela 1. Hierarchia ocen zgodnosci ekspertéow z tezami (w skali od 1 do 10, gdzie 1 —
catkowicie nie zgadzam sie, 10 — catkowicie zgadzam sie) opisujgcymi kierunki rozwoju
branzy NUB wraz z oceng czasu, w jakim zjawisko sie upowszechni, wg typu i doswiadczenia

respondenta; Srednia ocen ekspertéw

Doswiadczenie

£ Horyzont czasu - zjawisko ... Typ respondenta respondenta
[} w branzy
9
©
oo
)
| 2 2
- v wv
2z S &3 [ [
Tre$¢ tezy wraz z uzasadnieniem ocen ] = 5 ©
(komentarz ekspertéw uczestniczacych 5 ] ; © ; © §
q o - - >
w badaniu) @ | 5 o8| o8& | 2 S & 2
© S e | 9m | T o 4] < - =
< 4 N | EN = < = ‘S = S
S g £€| £ | &% o 2 = n -
e *] ] £ = ] o 3 ~ &=
Q.a o £ o £ N [ © = g - c
il NS a2 L3 = = 59 < ® —
s |8 22 22/ 3s| & § | 82| T o | &
o 7 o o B o5 [} %) N N 3 c i @
- ] Qo = o = = O > fo = T ] =
v Q0= S X ST | 22 o a S o £ n H

G1: W branzy nowoczesnych ustug
biznesowych w realizacji proceséw
biznesowych powszechnie beda
wykorzystywane systemy predykcyjne

(np. systemy Business Intelligence, cyfrowe
blizniaki) bazujgce na przetwarzaniu duzych
ilosci danych z wielu zrédet, co przetozy

sie na wyraznie wieksze zapotrzebowanie

na pracownikoéw posiadajacych umiejetnosci
zaawansowanej analizy danych.

8,56 | 26,7% | 43,3% | 20,0% | 10,0% | 9,14 | 8,13 10 7,75 | 8,6 8,7

Uzasadnienie ocen (komentarz ekspertéw uczestniczacych w badaniu): Konieczno$é przetwarzania duzych ilosci danych z wielu Zzrédet
bedzie wymagac¢ dysponowania pracownikami posiadajacymi umiejetnosci zaawansowanej analizy danych. Wszelkie zautomatyzowane
ustugi, Swiadczone na szerokg skale, skierowane do duzej liczby odbiorcéw beda wymagac¢ duzych umiejetnosci z zakresu analizy danych.
Eksperci zwracali uwage, ze takie rozwigzania beda wymagaé odpowiedniego skonfigurowania i dopasowania do firmy, co bedzie musiata
wykonac osoba majgca wiedze z branzy IT (informatyk, programista).

E1: Automatyzacja proceséw biznesowych
w branzy nowoczesnych ustug biznesowych
spowoduje upowszechnienie rozwigzan
chmurowych i przeniesienie wigkszosci
zadan realizowanych dotychczas w biurach
stacjonarnych do przestrzeni wirtualnej.

8,45 | 61,1% | 33,3% | 0,0% | 56% | 7,86 | 8,44 9,5 8,67 | 892 | 81

Uzasadnienie ocen (komentarz ekspertéw uczestniczacych w badaniu): Procesy upowszechniania rozwigzar chmurowych oraz
upowszechniania pracy zdalnej postepuja stopniowo. S to jednak w duzej mierze niezalezne zjawiska spowodowane réznymi czynnikami.
Proces przenoszenia pracy do przestrzeni wirtualnej (praca zdalna) wynika z tego, ze wiele proceséw jest realizowanych w petni cyfrowo
— cze$¢ z nich w ramach wtasnej infrastruktury informatycznej, cze$¢ w ramach chmury publicznej badZ prywatnej. W ciggu ostatniego
roku na zdecydowane przyspieszenie wdrazania pracy zdalnej miata wptyw przede wszystkim pandemia. Eksperci wskazywali, ze wiele
organizacji ktadzie nacisk na bezpieczeristwo danych oraz poszukiwanie optymalizacji kosztowej, co rozwigzania chmurowe zapewniaja.
Jednoczesnie podkreslaja, ze rozwigzania chmurowe pociagaja za soba ryzyko zwiekszenia dostepu do danych dla oséb niepowotanych

i z tego powodu znaczna czes$¢ zadan pozostanie realizowana na poziomie biur stacjonarnych.

L1: Modele biznesowe przedsiebiorstw
dziatajacych w branzy nowoczesnych
ustug biznesowych bedg silnie ewoluowaé
w kierunku swiadczenia ustug wymagajacych 8,44 | 51,6% | 38,7% | 3,2% | 6,5% | 6,43 | 9,08 8,2 8,33 | 891 | 8,21
zaawansowanej wiedzy i umiejetnosci,

co zwiekszy popyt na pracownikow

o wysokospecjalistycznych kompetencjach.
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F1: Do obstugi powtarzalnych zadan
zawodowych (takich jak gtosowe
komunikowanie sie z klientem, skanowanie
faktur, rozpoznawanie ich logicznej tresci

i wprowadzanie do systemoéw ksiegowych 8,38 | 36,8% | 50,0% | 53% | 7,9% | 8,57 | 8,14 9,4 8,57 | 9,08 7,9
i analitycznych) bardziej powszechnym
rozwigzaniem stanie sie stosowanie systemow
informatycznych, anizeli wykonywanie tych
czynnosci przez ludzi.

Uzasadnienie ocen (komentarz ekspertéw uczestniczacych w badaniu): Nowe czasy, niepewna sytuacja ekonomiczna i zdrowotna
wymaga przystosowania narzedzi do powtarzalnych zadan. Przedsigbiorstwa postawig na oszczednos$¢ — utrzymanie systemow jest

tansze i tatwiejsze niz utrzymanie pracownikéw. System moze wspiera¢ biznes catg dobe, cztowiek — nie (jesli tak — zwiekszy to koszt
pracownikow). Juz sie tak dzieje. Jest to szybsze i tarfisze rozwigzanie, dzieki ktéremu tez mozna wykorzystywaé kompetencje pracownikéw
w innych, bardziej zaawansowanych obszarach, zadaniach, procesach.

Al: W branzy nowoczesnych ustug
biznesowych w zwigzku ze zmiang

zakresu zadan zawodowych wywotang
automatyzacjg proceséw biznesowych
upowszechnig sie hybrydowe stanowiska
pracy taczace kompetencje z r6znych
dyscyplin, np. wiedze i umiejetnosci z obszaru
IT z wiedzg i umiejetnosciami w zakresie
ksiggowosci/audytu/kadr i ptac/zarzadzania
projektami/ustug badawczych.

8,26 | 32,4% | 55,9% | 8,8% | 2,9% | 7,33 | 8,37 8,8 8,43 | 8,55 | 8,05

Uzasadnienie ocen (komentarz ekspertéw uczestniczacych w badaniu): Aktualnie w coraz to nowych branzach wida¢ zwiekszong
automatyzacje procesow biznesowych i cyfryzacje, i czesto, aby méc doskonali¢ procesy, dedykowanemu pracownikowi niezbedna
bedzie wiedza z réznych dyscyplin. W cenie bedzie ,wielofunkcyjnos¢”, pozwalajaca na spojrzenie z gory na caty proces lub jego kluczowe
elementy.

H1: Szerokie stosowanie rozwigzan opartych
na mechanizmie sztucznej inteligencji

w branzy nowoczesnych ustug biznesowych,
szczegolnie w procesie obstugi klienta, istotnie
zwiekszy zapotrzebowanie na pracownikéw 8,21 | 17,1% | 65,7% | 5,7% | 11,4% | 7,29 | 8,41 8,5 7,83 | 7,64 | 8,62
posiadajacych zaawansowane kompetencje
z pogranicza informatyzacji, komunikacji

i systemow tacznosci zwigzane

z programowaniem tych mechanizméw.

Uzasadnienie ocen (komentarz ekspertéw uczestniczacych w badaniu): taczenie wielu umiejetnosci i wiedzy z kilku obszaréw bedzie
dominujacym kryterium przy dobieraniu pracownikéw, gdyz wptynie to na redukcje kosztéw zatrudnienia. Aby méc ciggle udoskonalaé
rozwigzania oparte na mechanizmie sztucznej inteligencji, konieczne bedzie zatrudnianie pracownikéw o zaawansowanych kompetencjach
i nieustannie doszkalajacych sie. Pracownicy bedg zmuszeni do ,,opieki” nad systemem, a takze przejmowania spraw, z ktérymi system
sobie nie poradzi — te bedg juz skomplikowane i niestandardowe i wymagane beda rozwiniete umiejetnosci pracy z klientem. Jednoczesnie
wskazuje sie, ze umiejetnosci analityczne i informatyczne beda stale wymagane, niezaleznie od wszystkich innych okolicznosci i rozwoju
technologii.
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Uzasadnienie ocen (komentarz ekspertéw uczestniczacych w badaniu): Eksperci podkreslajg, ze umiejetnos¢ budowania relacji, empatia,
a takze budowanie przyjazni beda kluczowe w podejmowaniu tematéw z potencjalnym klientem ustug. Kompetencje miekkie beda
warunkiem wtasciwego ,,sprzedania” ustug i zmian zachodzacych w sferze technologii. Technologia nie bedzie wyrdznikiem — bedzie nig
jakos¢ interakgji z klientem. Jednoczes$nie, w opinii niektérych ekspertéw, procesy realizowane w SSC oraz BPO to w przewazajgcej czesci
procesy wspierajace, powtarzalne o znacznym wolumenie — takie Srodowisko nie wskazuje na konieczno$é¢ (a czasami na mozliwo$¢)
czestych interakcji z klientami, a zazwyczaj nie umozliwia réwniez budowania trwatych relacji.

M1: Modele biznesowe przedsiebiorstw
dziatajacych w branzy nowoczesnych

ustug biznesowych bed3 silnie ewoluowac
w kierunku wspéttworzenia z klientami
innowacyjnych i kompleksowych rozwigzan
odpowiadajacych ich potrzebom (tzw.
»solution service”), takze we wspétpracy

z innymi podmiotami w branzy.

7,90 | 38,5% | 46,2% | 11,5% | 3,8% | 58 | 855 7 8,75 | 7,38 | 7,95

Uzasadnienie ocen (komentarz ekspertéw uczestniczacych w badaniu): Wséréd argumentéw podawanych przez ekspertow wskazuje sie,
ze klienci potrzebuja $wiadczenia ustug spersonalizowanych do ich potrzeb. Schematyczne i powtarzalne swiadczenie ustug w wiekszosci

wypadkow nie spetnia ich oczekiwan. Innowacyjne i kompleksowe rozwigzania odpowiadajace potrzebom klientéw wspéttworzone sg tez
z innymi podmiotami branzy. Czesto dzieki takiej kooperacji powstajg lepsze rozwigzania i podmioty majg tego Swiadomosc.

D1: Koniecznos$¢ zapewnienia jakosci
zautomatyzowanych proceséw biznesowych
w branzy nowoczesnych ustug biznesowych
bedzie prowadzita do pojawienia sie 7,68 | 29,4% | 50,0% | 14,7% | 5,9% | 6,67 8 7,2 6,71 | 7,18 8,3
nowych, kluczowych dla branzy stanowisk
zorientowanych na kontrole jakosci
zautomatyzowanych ustug.

Uzasadnienie ocen (komentarz ekspertéw uczestniczacych w badaniu): Czynnik ludzki jest nieodzownym elementem kontroli

i automatyzacji proceséw w nowoczesnych ustugach biznesowych. Zyska on na znaczeniu w dobie rozwoju tej branzy i stworzy
zapotrzebowanie na specjalistyczng wiedze z tego zakresu. Automatyzacja proceséw bedzie wigzata sie z ciggtym ich doskonaleniem

i testowaniem, dlatego pojawienie sie nowych, kluczowych dla branzy stanowisk zorientowanych na kontrole jakosci zautomatyzowanych
ustug wydaje sie nieuniknione. Jednoczes$nie mozna tez spotkac opinie, zgodnie z ktérymi firmy nie bedg traci¢ pieniedzy na tworzenie
odrebnego stanowiska pracy, by sprawdzac¢ system. Firmy po to inwestujg w rozwigzanie IT (ktére nie s3 tanie), by redukowac zatrudnienie
i obniza¢ tym samym koszty.

N1: Branza nowoczesnych ustug
biznesowych bedzie silnie ewoluowac
w kierunku ograniczania liczby
podmiotdéw, ktérych modele biznesowe
opieraja sie na wystandaryzowanych 6,69 | 16,7% | 27,8% | 27,8% | 27,8% | 2,5* | 7,36 | 7,33 7,25 | 6,14 | 6,78
i wyspecjalizowanych ustugach, przy
jednoczesnym zwiekszaniu liczby podmiotow
Swiadczacych ustugi dedykowane

i kompleksowe.
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B1: Powszechna automatyzacja proceséw
biznesowych i zastosowanie sztucznej
inteligencji w procesie dostarczania ustug

do klienta spowoduje obnizenie zaufania
czesci klientow do rzetelnosci | wiarygodnosci
oferowanych ustug, co spowoduje rownolegte
rozwijanie sie zaréwno zautomatyzowanych,
jak i tradycyjnych (niezautomatyzowanych)
sposobdéw swiadczenia nowoczesnych ustug
biznesowych.

5,97 | 36,8% | 52,6% | 10,5% | 0,0% 4,5 6,28 6,2 5,83 5,8 6,1

Uzasadnienie ocen (komentarz ekspertéw uczestniczacych w badaniu): Automatyzacja proceséw i zastosowanie sztucznej inteligencji
moze spowodowac spadek zaufania klientéw, ale bedzie to niewielka grupa, ktéra jest przywigzana do tradycyjnego podejscia
biznesowego. Jednoczesnie podnosi sie, ze automat jest w stanie pomac w nieskomplikowanych sprawach. Jesli nie pojawia sie

zadne zmienne, klient/uzytkownik moze by¢ zadowolony. Jesli jednak dana sprawa bedzie cechowata sie jakimkolwiek odchyleniem

od standardu, maszyna moze nie poradzi¢ sobie z rozwigzaniem problemu. Firma moze wyj$¢ naprzeciw potrzebom i w momencie kiedy
sprawa sie komplikuje, przejmuje ja cztowiek lub tez ograniczy¢ koszt, tym samym ryzykujac utrate zaufania, a nawet klienta, jesli automat
nie trafia w potrzeby klienta.

C1: W branzy nowoczesnych ustug
biznesowych automatyzacja proceséw
biznesowych spowoduje ich fragmentaryzacje
na poziomie przedsiebiorstwa,

a w konsekwencji zmniejszenie liczby zadan 5,31 | 14,3% | 50,0% | 21,4% | 14,3% | 4,4 6,14 2,6 6,83 4,4 5,31
zawodowych wykonywanych w ramach
jednego stanowiska przy jednoczesnym
zwiekszeniu liczby stanowisk zajmowanych
przez specjalistéw obstugujacych te procesy.

Uzasadnienie ocen (komentarz ekspertéw uczestniczacych w badaniu): Procesy sa centralizowane (w celu standaryzacji), a takze
dzielone i wykonywane przez ,,0sobne” stanowiska. Centralizacja i standaryzacja w pierwszym okresie powodujg zwiekszenie sie
manualnych rutyn (by proces uporzadkowac i ustandaryzowac), co generuje potrzebe wiekszej liczby stanowisk. Jest to krok w kierunku
ewolucji branzy, co naturalnie spowoduje przeorganizowanie pracy na poziomie przedsiebiorstwa i oddelegowanie czesci zadan na rzecz
zautomatyzowanych proceséw. Nie brakuje tez przeciwnych przewidywan co do kierunku rozwoju branzy w tym zakresie — nastgpi szeroka
specjalizacja w ramach jednego stanowiska, tj. jeden pracownik z szerokim spektrum kompetencji i umiejetnosci.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il branza NUB — | edycja 2021; na podstawie wynikéw badania
Delphi (n = 40).
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