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Szanowni Panstwo

oddajemy w Panstwa rece raport z wynikami pierwszej edycji Branzowego Bilansu Kapitatu
Ludzkiego Il w branzy ustug rozwojowych. Badania te, prowadzone we wspétpracy z Radg ds.
Kompetencji Sektora Ustug Rozwojowych, majg na celu zwiekszenie wiedzy na temat stanu

i kierunkéw rozwoju kadr w branzy i zwigzanego z nim zapotrzebowania na kompetencje,

a takze okreslenie determinujacych jg wyzwan, majacych swe zrédto w zmianach

spotecznych, gospodarczych i technologicznych.

Raport obejmuje wyniki badan ilosciowych prowadzonych wséréd pracodawcéw sektora ustug
rozwojowych oraz pracownikéw zatrudnionych w firmach z tej branzy. Zestawienie ze sobg
potrzeb i oczekiwan pracodawcéw oraz kompetencji jakimi dysponujg 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 oddziatujacych na branze oraz czekajgcych jg w najblizszych
latach wyzwan. Czas realizacji badania — od IV kwartatu 2020 r. 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
zarzadzajacych firmami, obecnych oraz przysztych pracownikéw sektora ustug rozwojowych,

jak rowniez wszystkich oséb zainteresowanych tematyka kompetencji w branzy.
Jednoczesnie serdecznie dziekujemy wszystkim przedstawicielom firm z branzy ustug
rozwojowych oraz Ekspertom, ktorzy 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 oswiaty, uczelnie oraz inne podmioty systemu szkolnictwa
wyzszego i nauki, w ramach programow, ktére prowadzg do uzyskania kwalifikacji petnych,
kwalifikacji nadawanych po ukonczeniu studiéw 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 wrzesnia 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 2 art. 2
Ustawy o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji®. Okreslenia o podobnym znaczeniu: kursy

i szkolenia, doskonalenie zawodowe, ksztatcenie nieformalne, uczenie sie pozaformalne.

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 ich poziomu przez 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 22.11.2021).

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 22.11.2021).

4 Oceny poszczegdlnych kompetenciji (waznosci w przypadku pracodawcéw lub samooceny — w przypadku
pracownikéw) nalezy odczytywac jako relatywne w odniesieniu do srednich z ocen wszystkich kompetencji
na danym stanowisku (policzonych odpowiednio dla pracodawcéw lub pracownikéw).

> Definicja wynika z przyjetej na potrzeby projektu BBKL Il 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 pracodawcéw przy

relatywnie nizszej samoocenie ich poziomu przez pracownikow®.

Kompetencje wystarczajgce — kompetencje relatywnie mniej wazne dla pracodawcéw

i jednoczesnie relatywnie nizej oceniane przez pracownikow’.

Kompetencje spoteczne — rozwinieta w toku uczenia sie zdolno$¢ 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 zrownowazone — kompetencje relatywnie wazniejsze dla pracodawcow

i jednoczesnie relatywnie wyzej oceniane przez pracownikow®.

Luka kompetencyjna — sytuacja, gdy kompetencja relatywnie wazniejsza w ocenie
pracodawcoéw jest trudna do pozyskania w opinii ponad 50% z nich. Luka kompetencyjna

na potrzeby tego projektu oceniana jest jedynie z perspektywy pracodawcy®.

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

stanowisku??.

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. W sktad proceséw biznesowych wchodzg

5 Definicja wynika z przyjetej na potrzeby projektu BBKL || metodyki liczenia bilansu kompetenc;ji.

7 Tamze.

8  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 22.11.2021).

®  Definicja wynika z przyjetej na potrzeby projektu BBKL | metodyki liczenia bilansu kompetencji.

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

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


http://www.kwalifikacje.gov.pl/download/slownik_zsk.pdf
http://www.kwalifikacje.gov.pl/download/slownik_zsk.pdf
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procesy zarzgdcze (odpowiedzialne na kierowanie dziataniem catego systemu,

tj. przedsiebiorstwa) oraz procesy pomocnicze (wspierajgce pozostate procesy gtéwne)*?.

Stanowisko pracy — pozycja w hierarchii zawodowej, stuzbowej; konkretne miejsce pracy
w organizacji. Do prawidtowego wykonywania pracy na danym stanowisku konieczne jest
posiadanie przez pracownika okreslonego zestawu kompetencji. Zarédwno w zawodzie, jak

i w specjalnosci mozna wyrdznié przynajmniej jedno lub wiecej stanowisk pracy®:.

Rada ds. Kompetencji Sektora Ustug Rozwojowych (SRK UR) — w Radzie znajdujg sie
reprezentanci nastepujacych typow instytucji: organizacji pozarzagdowych lub organizacji

je zrzeszajacych, szkét i placdwek systemu oswiaty lub ich organéw prowadzacych,
podmiotéw systemu szkolnictwa wyzszego i nauki lub ich organizacje, instytucji rynku pracy,
Rady Rynku Pracy lub Wojewddzkiej Rady Rynku Pracy, partneréw spotecznych, administracji
publicznej, jednostek naukowych, w tym instytucji badawczych, firm realizujgcych ustugi
rozwojowe w ramach réznych dziatalnosci objetych grupg PKD 85.5. Celem Rady jest
identyfikacja obecnych i przysztych potrzeb kwalifikacyjno-zawodowych w branzy przy

wspotudziale przedsiebiorcow!.

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)®®.

12 Ppolska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci, Realizacja proceséw B2B z wykorzystaniem technologii ICT — II
edycja, https://www.parp.gov.pl/storage/publications/pdf/ba985ad7c4e547c7cd6cef26570265c1.pdf (dostep
22.11.2021).

B3 Tamze.

14 Strona internetowa Rady ds. Kompetencji Sektora Ustug Rozwojowych, zaktadka O Radzie: https://www.
rada.pifs.org.pl/index.php/rada/, (dostep 22.11.2021).

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 22.11.2021).

16 S, Stawinski, Stownik Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji, Definicja terminu uczenie sie nieformalne,
http://www.kwalifikacje.gov.pl/download/slownik_zsk.pdf (dostep 22.11.2021).


https://www.parp.gov.pl/storage/publications/pdf/ba985ad7c4e547c7cd6cef26570265c1.pdf
https://www.rada.pifs.org.pl/index.php/rada/
https://www.rada.pifs.org.pl/index.php/rada/
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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Najwazniejsze wnioski z badania

Niniejszy raport przygotowano w ramach projektu Branzowy Bilans Kapitatu Ludzkiego I,

ktérego celem jest dostarczenie wiedzy o potrzebach kwalifikacyjno-zawodowych w wybranych
branzach. Raport przedstawia wyniki | edycji BBKL Il dla branzy ustug rozwojowych (UR).
Realizacja badania przypadta na okres nasilenia pandemii koronawirusa i zwigzanych z tym
utrudnien. Badania jakosciowe przeprowadzono w okresie pazdziernik 2020 r. — marzec
2021 r., badanie ilosciowe - lipiec — sierpien 2021 r., natomiast badanie delphi realizowane
byto od maja do wrzesnia 2021 r.

Aktualny stan branzy

Branza UR, ktdra na potrzeby badania zostata zdefiniowana poprzez kod PKD 85.5 — pozaszkolne
formy edukacji, w 2020 r. sktadata sie z ponad 78 tys. zarejestrowanych podmiotéw.

Ponad 12 tys. z nich to firmy aktywne i zatrudniajgce min. 1 pracownika. Szacuje sie,

Ze przedsiebiorstwa te zatrudniajg 62 tys. pracownikéw?'’. Jednoczesnie 97% podmiotow
sposrdd 12 tys. — to mikroprzedsiebiorstwa®®. Wiekszos¢ firm to podmioty prywatne (97%)%.

Najwiecej firm z branzy UR dziata na terenie wojewddztwa mazowieckiego.

Pandemia COVID-19

Az 73% badanych pracodawcow ocenito wptyw pandemii na swojg dziatalnos¢ jako
negatywny. W szczegdlnie niekorzystnej sytuacji znalazty sie firmy mikro — dwukrotnie
czesciej niz duze podmioty wskazywaty na negatywne skutki pandemii na prowadzong

dziatalnosé. Powodem tej sytuacji moze by¢ fakt, ze w grupie firm mikro dominuja

7 Szacunek na podstawie danych ZUS na dzier 31.12.2020.

18 Podmioty gospodarki narodowe] zarejestrowane w rejestrze REGON, deklarujgce prowadzenie
dziatalnosci, wedtug wojewddztw oraz PKD 2007 — stan w dniu 31.12.2020 r., https://stat.gov.pl/obszary-
tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow/kwartalna-
informacja-o-podmiotach-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-rok-2020,7,8.html (dostep 23.08.2021).
¥ Tamze.


https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow/kwartalna-informacja-o-podmiotach-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-rok-2020,7,8.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow/kwartalna-informacja-o-podmiotach-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-rok-2020,7,8.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow/kwartalna-informacja-o-podmiotach-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-rok-2020,7,8.html
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szkoty nauki jazdy i pilotazu, ktére w oczywisty sposéb zostaty dotkniete ograniczeniami

spowodowanymi rezimem sanitarnym i lockdownem.

Do najbardziej dotkliwych zmian spowodowanych przez pandemie pracodawcy zaliczali
zmniejszenie liczby klientow (77%), zachwianie ptynnosci finansowej firmy (59%)%*

i zmiane modelu pracy, czyli wprowadzenie pracy zdalnej (49%). Pandemia spowodowata
takze ostroznos¢ w zakresie planéw zatrudnieniowych, gdyz zaledwie 7% badanych

przedsiebiorcow planuje zwiekszenie zatrudnienia w firmie w ciggu kolejnych 12 miesiecy.

Warto takze wspomnie¢, ze 15% badanych ocenito wptyw pandemii na swojg dziatalnos¢
jako troche negatywny, a troche pozytywny. Korzystny wptyw pandemii zadeklarowato
7% badanych — przy czym w grupie tej do pozytywnych efektow pandemii zaliczone zostato

przede wszystkim wprowadzenie pracy zdalnej (54%).

Pandemia koronawirusa spowodowata istotne zmiany w funkcjonowaniu wielu
przedsiebiorstw i znaczgco wptyneta na globalng gospodarke. Zwigzane z nig wyzwania
stanowi¢ mogty bodziec do projektowania nowych, efektywnych rozwigzan, adekwatnych

do potrzeb danego sektora.

W przypadku branzy UR mozna bytoby sie spodziewac, ze rozprzestrzenienie wirusa
SARS-CoV-2 przys$pieszy przeniesienie realizacji ustug na platformy cyfrowe, a wiec

trend zapoczgtkowany kilka lat temu?'. Mimo to, jak pokazuja dane, 34% firm z branzy
wykorzystato w ostatnich 12 miesigcach e-learning? jako forme realizacji ustugi
rozwojowej, a jedynie 13% planuje takie ustugi w ciggu kolejnych 12 miesiecy. Jednoczesnie
pracodawcy wydajg sie by¢ swiadomi znaczenia technologii w rozwoju branzy oraz roli
umiejetnosci zwigzanych z tym obszarem. Wskazuje na to znaczenie, jakie przypisujg
kompetencjom cyfrowym obecnie i w przysztosci, a takze zmiany, jakich zamierzaja

dokonaé w perspektywie najblizszych 3 lat (a wiec w perspektywie sredniookresowej).

Do najwazniejszych planowanych przez pracodawcéw zmian nalezg bowiem: stworzenie

20 Jezeli chodzi o ostatni rok rozliczeniowy (2020), 46% badanych przedsiebiorcéw zanotowato brak zyskéw.
2 ATD “E-Learning: The Evolving Landscape”, https://research.td.org/research-reports/e-learning-the-
evolving-landscape (dostep 16.01.2021).

22 Rozumienie terminu e-learning przyjete na potrzeby badania i stosowane w niniejszym raporcie jest spojne
z definicjami: uczenie zdalne /ustugi zdalnego uczenia sie zaprezentowanymi, odpowiedni w: Zbiorze dobrych
praktyk ustug zdalnego uczenia sie (wrzesien 2021) oraz w Standardzie ustugi zdalnego uczenia sie (luty 2021).


https://research.td.org/research-reports/e-learning-the-evolving-landscape
https://research.td.org/research-reports/e-learning-the-evolving-landscape
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nowych produktéw/ustug lub wprowadzenie innowacji (odpowiednio 43% i 36%). Doda¢
przy tym warto, ze cho¢ w ciggu ostatnich 12 miesiecy dziatalno$¢ innowacyjna realizowato
tylko 11% podmiotdéw, to dominowaty wsrdd nich firmy, ktére tworzyty nowy produkt lub ustuge,
np. szkolenia i ustugi online (84%). To z kolei moze prowadzi¢ do wniosku, ze wprowadzanie
innowacji w branzy UR w przysztosci moze by¢ tozsame ze stworzeniem nowych

produktow/ustug, w tym m.in. realizowanych w trybie zdalnym.

Planowane dziatania pracodawcow
w perspektywie najblizszych 3 lat

Pracodawcy planujg przede wszystkim zmiany polegajgce na: stworzeniu nowych produktéw
lub ustug (43%), podwyiszeniu sredniej marzy sprzedazy (40%) i wprowadzeniu innowacji
(36%). Przy czym wysoce prawdopodobnym jest, ze wprowadzenie innowacji w branzy

UR jest czesto tozsame ze stworzeniem nowych produktéw/ustug?. Wsréd pracodawcéw,
deklarujgcych wprowadzenie innowacji, 25% w ciggu ostatnich 12 miesiecy zrealizowato tego
typu dziatanie, a 26% planuje zainwestowac lub zwiekszy¢ naktady na inwestycje w nowe
technologie i nowoczesne oprogramowanie. W grupie pracodawcéw, ktérzy planujg w ciggu
kolejnych 3 lat stworzy¢ nowe ustugi/produkty, 16% wprowadzito innowacje w minionych

12 miesigcach.

Podkresli¢ jednak nalezy, ze 64% badanych podmiotow nie wprowadzito w okresie ostatnich
12 miesiecy od daty badania zadnej innowacji i jednoczesnie tez nie planuje jej
wprowadzacé w ciggu kolejnych 3 lat.

3 Swiadczy¢ o tym moze chociazby to, ze sposréd 11% podmiotdw, ktdre w ciggu ostatnich 12 miesiecy

wprowadzity innowacje, az 84% tworzyty w ramach tej dziatalnosci nowy produkt lub ustuge.
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Gtowne procesy biznesowe i kluczowe
stanowiska w branzy

W branzy UR zidentyfikowano jeden gtéwny proces biznesowy — dostarczanie ustugi

rozwojowej, na ktory sktada sie 7 subproceséw:

e rozpoznanie (diagnoza) potrzeb i/lub ocena potencjatu rozwojowego odbiorcow wsparcia
(jednostek, grup, organizacji), w tym wyznaczanie celéw rozwoiju,

e projektowanie dziatah wspierajgcych rozwdj, tj. koncepcji, programu, tresci ustugi
rozwojowe]j oraz materiatdw niezbednych do realizacji ustugi,

e realizacja ustugi wspierajacej rozwdj,

e wsparcie transferu (wdrozenia) efektéw uczenia sie do praktyki,

e walidacja efektow uczenia sie (zaktadanych do osiggniecia w ramach ustugi rozwojowej),

e ewaluacja ustugi wspierajgcej rozwoj,

e promocja, marketing, sprzedaz ustugi wspierajgcej rozwdj.

W badaniu pracodawcow zidentyfikowano ok. 37% podmiotdw, ktére realizujg gtéwny
proces biznesowy, uwzgledniajgc wszystkie 7 subproceséw, przy czym wdrazajg je czesciej
podmioty wieksze, tj. zatrudniajgce 50 pracownikéw i wiecej (50%). Ze struktury realizacji
subproceséw w poszczegdlnych podklasach branzy wynika, ze wsrédd firm z obszaru nauki
jazdy i nauki jezykdéw obcych wystepuje okoto 50% podmiotéw, ktére prowadzg proces
ztozony ze wszystkich 7 subproceséw (odpowiednio 53% i 48%). Subprocesem majgcym
miejsce najczesciej jest realizacja ustugi rozwojowej (98%), z kolei wystepujacym
najrzadziej — ewaluacja tej ustugi (61%). Ewaluacja jest elementem, ktéry moze nastepowac
po realizacji ustugi (bedzie wowczas ostatnim etapem gtéwnego procesu biznesowego),
przed jej realizacjg lub w trakcie jej trwania. Kazdorazowo wyniki ewaluacji mogg i powinny
miec zastosowanie do wprowadzania kolejnych ustug, wptywajac na wzrost ich jakosci,
lepszg uzytecznosé czy trafnosé wzgledem potrzeb odbiorcéw. W tym kontekscie ewaluacja
jest subprocesem istotnym z punktu widzenia profesjonalizacji branzy. Przeprowadza jg 80%
sposrdd firm zajmujacych sie naukg jezykdw obcych i 50% firm z obszaru pozaszkolnych form
edukacji artystycznej. W pozostatych podklasach jest ona realizowana przez ok. 60—64%
podmiotéw. Mozna zatem spodziewac sie, ze firmy zajmujace sie nauka jezykéw obcych,
dzieki uwzglednianiu ewaluacji w procesie dostarczania ustugi rozwojowej, majg relatywnie
najwiekszg Swiadomos¢ wptywu tego subprocesu na jako$¢ (w tym rezultaty) dostarczanych

ustug rozwojowych.
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W badaniu wyodrebniono 9 kluczowych rél zawodowych z punktu widzenia realizacji zadan
w ramach gtéwnego procesu biznesowego. Najczesciej wystepujgcymi w badanych firmach
z branzy ustug rozwojowych s3:

e trener (29%),

e instruktor (z wytgczeniem instruktora nauki jazdy) (28%),

e specjalista ds. sprzedazy i marketingu (24%),

e lektor nauki jezyka obcego (23%),

e koordynator ustugi rozwojowej (23%),

e metodyk ds. e-learningu (15%),

e coach indywidualny (9%),

e instruktor nauki jazdy (9%),

e developer tresci e-learning (7%).

Zapotrzebowanie na pracownikow

W ciggu ostatnich 12 miesiecy (od lipca 2020 do lipca 2021 r.) 18% pracodawcow z branzy
UR poszukiwato pracownikéw. NajczesSciej poszukiwano osdb na stanowiska trenera (28%
wskazan pracodawcéw) i lektora (17%). Najrzadziej — developerdw tresci e-learningowych,

co moze by¢ zaskakujgce w kontekscie zapotrzebowania na nowe formy dostarczania wiedzy.

Analizowany okres przypadat na czas pandemii, ktdra spowodowata duzy wzrost niepewnosci
rynkowej, mozna wiec przypuszczaé, ze sytuacja ta oddziatywata na przedsiebiorstwa z branzy
UR, wptywajgc tym samym na decyzje dotyczgce ograniczenia nowych rekrutacji. Jesli chodzi

o oczekiwania co do bliskiej przysztosci (12 miesiecy), wiekszo$¢ pracodawcow nie spodziewa
sie zmian pod wzgledem zatrudniania. Jedynie 7% pracodawcow uwaza, ze zatrudnienie

w tym okresie sie zwiekszy.

Wiekszy optymizm dotyczy perspektywy sredniookresowej, tj. najblizszych 3 lat. 15% badanych
pracodawcéw przewiduje wzrost zatrudnienia na przynajmniej jednym z kluczowych stanowisk
— najczesciej dotyczy to: instruktora jazdy, lektora, trenera i koordynatora ds. organizacji ustugi

rozwojowej (odpowiednio 26%, 23%, 12%, 12% wskazan).

W kontekscie wyzej przytoczonych wynikéw, dotyczacych zatrudnienia w branzy w perspektywie

krotkookresowej (na kolejne 12 miesiecy), warto zwrdci¢ uwage na prognozy pracodawcow
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dla catej gospodarki. 7% podmiotéw z branzy ustug rozwojowych, ktére przewiduje
zwiekszenie liczby pracownikéw w ciggu kolejnych 12 miesiecy, to nieco nizszy odsetek
niz dla catej gospodarki, w ktérej wzrost zatrudnienia przewiduje 11% przedsiebiorcéw.
Jednoczesnie jest to udziat zblizony do wynikéw dla innych branz — na przyktad w branzy

ustugi i finanse odsetek ten wynosi odpowiednio 7 i 9%*.

Ocena kompetencji pracownikow

Ponad pofowa pracodawcédw ocenia, ze umiejetnosci ich pracownikéw sg zadowalajace

i nie ma potrzeby ich doskonalenia (58%). Dodac jednak trzeba, ze pracodawcy, ktérzy
oferujg mozliwosci rozwoju w miejscu pracy, czesciej oceniajg kompetencje pracownikéw
jako zadowalajgce, prawdopodobnie wierzac, ze dziatanie takie wptywa na utrzymywanie
umiejetnosci pracownikdédw na odpowiednim poziomie poprzez biezgcg aktualizacje wiedzy.
Wydaje sie, ze pracodawcy sg zdania, ze szkolenia mogg poprawi¢ kompetencje kadry

w firmie i dlatego, w sytuacji niedoboru umiejetnosci, odwotujg sie gtdwnie do szkolenia
obecnych pracownikéw jako gtéwnej strategii dziatania (59%). Jednoczes$nie pracodawcy,
ktérzy nie oceniajg, jakich umiejetnosci potrzebujg ich pracownicy, czesciej w poréwnaniu
do tych, ktérzy dokonuja takiej oceny, okreslajg te umiejetnosci jako w petni zadowalajace,
a zatem takie, ktére nie wymagajg doskonalenia (64%). Moze to wynikac z niedostatecznej
Swiadomosci w zakresie tego, jakie owe kompetencje mogtyby by¢, gdyby takg ocene
przeprowadzano. Mniejsza Swiadomosci i deficyt wiedzy w tym zakresie powodujg,

ze dla pracodawcow moze nie byc jasne, w jakich obszarach nalezy rozwija¢ kompetencje
pracownikéw, do jakiego stanu dazy¢, w doskonalenie jakich kompetencji pracownikéw warto
inwestowac, by dostarcza¢ ustugi rozwojowe na poziomie i w zakresach oczekiwanych przez

odbiorcow.

Dane sygnalizujg, ze 38% badanych pracodawcéw w ogéle nie prowadzi oceny umiejetnosci
pracownikéw, uznajac jednocze$nie poziom kompetencji swoich pracownikéw za zadowalajacy.
W kontekscie wyzwan, przed jakimi stoi branza, brak oceny umiejetnosci pracowniczych moze

wptywac na pdzniejszg jakosé realizowanych ustug rozwojowych.

24 Barometr ManpowerGroup Perspektyw Zatrudnienia Polska Q4 2021. Raport z badania ManpowerGroup,
IV kwartat 2021 roku (przytoczono dane po odsezonowaniu).
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Wskaznik aktywnosci rozwojowej

76% badanych przedsiebiorstw w branzy jest aktywnych pod wzgledem oferty rozwojowej,
czyli posiada oferte dedykowang pracownikom firmy w miejscu pracy lub poza nim. Jednak
analizujgc aktywnos¢ rozwojowa pracownikéw, obserwuje sie, ze zaledwie 55% z nich
uczestniczyto w przynajmniej jednej z form takiego rozwoju (niezaleznie czy w miejscu pracy,

czy poza nim) w ciggu ostatnich 12 miesiecy.

Jesli pracownicy decydowali sie na skorzystanie z mozliwosci rozwoju, robili to gtéwnie

z powodu podniesienia umiejetnosci potrzebnych w pracy (50%). Natomiast

do najpopularniejszych form podnoszenia kompetencji przez pracownikdéw w miejscu pracy
nalezaty: instruktaz dotyczacy np. obstugi nowego sprzetu, oprogramowania (15%), okresowa
obserwacja pracy innego pracownika (11%) i spotkania miedzyzespotowe, ktérych celem

byta wymiana wiedzy o pracy innych zespotéw (10%). tacznie w réznych formach rozwijania
kompetencji w miejscu pracy uczestniczyto 55% badanych. Zblizony odsetek pracownikéw
(52%) brat udziat w réznych formach rozwijania kompetencji poza miejscem pracy. Przy czym
do trzech najczesciej wskazywanych przez nich form rozwoju poza miejscem zatrudnienia
zaliczaty sie: szkolenia BHP, ppoz. (26%), kursy i szkolenia przez Internet, czyli e-learning (17%)

oraz kursy i szkolenia stacjonarne (inne niz BHP i ppoz.) — 15%.

Wiekszos¢ badanych pracownikéw w ciggu ostatnich 12 miesiecy uczyta sie samodzielnie
(61%). W celu zdobycia wiedzy lub umiejetnosci zawodowych najczesciej siegali oni po ksigzki,
czasopisma czy inne materiaty drukowane (45%) lub filmy i materiaty dostepne w Internecie
(44%).

Podkresli¢ nalezy, ze co trzeci pracownik ma w planach rozwijanie swoich kompetencji
zawodowych w ciggu kolejnych 12 miesiecy. Jednocze$nie 39% badanych pracownikéw,
ktérzy w ubiegtych 12 miesigcach podejmowali jakgkolwiek aktywnos¢ rozwojowg (w miejscu
pracy, poza nim lub choc¢by edukacje nieformalng), chce kontynuowac te dziatania w ciggu

nastepnego roku.
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Bilans kompetenc;ji

Szczego6towa analiza bilansu pozwala sformutowac kilka gtéwnych gatezi zmian
zapotrzebowania na kompetencje w profilach stanowisk kluczowych. Pierwsza z nich
dotyczy obecnie zauwazanej przez pracodawcéw potrzeby rozwoju kompetencji cyfrowych.
Prognozy pracodawcéw pozwalajg stwierdzi¢, ze coraz czestsze bedzie Swiadczenie

ustug w sposéb zdalny. Po drugie, na podstawie uzyskanych danych, mozna réwniez
whnioskowa¢, ze w branzy juz obecnie jest wysokie zapotrzebowanie na wykorzystanie
nowoczesnych technologii w projektowaniu, realizowaniu i ewaluowaniu ustugi rozwojowej,
a znaczenie tych kompetencji bedzie rosto. Kompetencje cyfrowe w wielu stanowiskach
kluczowych (coach indywidualny, lektor, metodyk/scenarzysta ds. e-learningu, developer
tresci e-learning, specjalista ds. sprzedazy i marketingu), s obecnie identyfikowane jako
kompetencje niedoboru. Dodatkowo znaczenie kompetencji w dwdch stanowiskach
kluczowych w projektowaniu tego procesu, takich jak metodyk/scenarzysta ds. e-learningu
oraz developer tresci e-learning bedzie wedtug oceny pracodawcéw rosto. Kolejnym
aspektem, ktéry zauwazajg pracodawcy, jest potrzeba zindywidualizowania ustug
rozwojowych do konkretnych, zaadresowanych wczesniej oczekiwan odbiorcy, co wigze

sie ze zmiang podejscia do edukacji — od edukacji ,,na wszelki wypadek” do tzw. edukacji
»just in time”?°. Obecnie pracodawcy zauwazajg niedostateczny poziom tych kompetencji
wsrdd swoich pracownikéw, ale oceniajg te kompetencje jako relatywnie wazniejsze niz
$rednia w danym profilu. Dotyczy to oséb na stanowiskach trenera, instruktora nauki jazdy,
lektora, koordynatora ds. organizacji ustugi rozwojowej, a takze specjalisty ds. sprzedazy

i marketingu. Ostatnim elementem, ktéry w przysztosci bedzie miat znaczenie, jest ewaluacja
ustugi rozwojowej — juz teraz pracodawcy zauwazajg, ze zapotrzebowanie na kompetencje
w zakresie przeprowadzenia tej ewaluacji wzro$nie w ciggu najblizszych 3 lat. Ewaluacja

w tym kontekscie jest istotnym elementem z punktu widzenia profesjonalizacji branzy.

% Podejécie do nauki i rozwoju kompetencji, ktére zapewnia pracownikowi czy zespotowi dostep do niezbednej
wiedzy wtedy, gdy jest potrzebna. Just in time learning jest odpowiedzig na zapotrzebowanie rynku opartego na wiedzy

i zorientowanego na szybkos¢, jest to odpowiedz na potrzeby szkoleniowe realizowane tu i teraz.
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Scenariusze rozwoju branzy ustug
rozwojowych

Scenariusze rozwoju branzy nakreslono, opierajac sie na nastepujgcych dwdch zestawach
czynnikéw generycznych (przyczynowych), za pomocg ktérych opisano (w formie tez) rézne
zjawiska zachodzgce w branzy: (1) profesjonalizacja procesu swiadczenia ustugi oraz (2)
zastosowanie nowoczesnych rozwigzan technologicznych w procesie Swiadczenia ustugi.
W najwyzszym stopniu spetniajg one warunki duzej sity wptywu i niskiej przewidywalnosci,
zgodnie z przyjeta metodologig tworzenia scenariuszy. Przyjmujgc mozliwe zmiany tych
czynnikdw w przysztosci (wysoki/niski poziom kazdego z czynnikdw), uzyskano matryce
opisujgcy cztery scenariusze rozwoju branzy ustug rozwojowych w Polsce:
e Scenariusz I: Laboratorium ustug (wysoki poziom profesjonalizacji procesu swiadczenia
ustugi oraz powszechne zastosowanie nowoczesnych rozwigzan technologicznych
w procesie Swiadczenia ustugi). Kluczowe warunki dla jego materializacji to: koniecznos¢
poniesienia duzych naktadéw na opracowanie ustug wykorzystujgcych nowoczesne
rozwigzania technologiczne oraz wyrazne przekierowanie oczekiwan odbiorcow ustug
w kierunku ustug o wysokiej postrzeganej jakosci.
e Scenariusz ll: Dyskont z ustugami (niski poziom profesjonalizacji procesu swiadczenia
ustugi oraz powszechne zastosowanie nowoczesnych rozwigzan technologicznych
w procesie Swiadczenia ustugi). Kluczowy warunek dla spetnienia sie scenariusza to wzrost
efektywnosci procesu $wiadczenia ustug niedajgcych gwarancji jakosci (niepodlegajacych
diagnozie, ewaluacji, walidacji i certyfikacji), dzieki zastosowaniu nowoczesnych rozwigzan
technologicznych.
e Scenariusz lll: Luksusowy butik z ustugami (wysoki poziom profesjonalizacji procesu
Swiadczenia ustugi oraz nikte zastosowanie nowoczesnych rozwigzan technologicznych
w procesie Swiadczenia ustugi). Kluczowy warunek dla zaistnienia scenariusza to rozwdj
rynku w kierunku wyznaczonym przez poszukiwanie przez podmioty obecne w branzy
nisz rynkowych, co bedzie mozliwe w sytuacji rosngcych oczekiwan odbiorcéw ustug
zwigzanych z zapewnieniem ustug o wysokiej jakosci (uprzednio zdiagnozowanych,
poddanych ewaluacji, walidacji i certyfikacji) dostarczanych przede wszystkim
w bezposrednim kontakcie.
e Scenariusz IV: Faktoria ustug (niski poziom profesjonalizacji procesu Swiadczenia
ustugi oraz nikte zastosowanie nowoczesnych rozwigzan technologicznych w procesie

Swiadczenia ustugi). Ten scenariusz ma szanse sie zmaterializowaé, o ile nie beda
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wdrazane nowoczesne rozwigzania technologiczne, przy jednoczesnym braku bodZcéw

do profesjonalizacji procesu swiadczenia ustug.

Dla branzy ustug rozwojowych w Polsce najkorzystniejszy bytby rozwdj zgodny

ze scenariuszem | (Laboratorium ustug), a w dalszej kolejnosci — ze scenariuszem lll
(Luksusowy butik z ustugami) i scenariuszem Il (Dyskont z ustugami). Zdecydowanie najgorsze
perspektywy przed branzg ustug rozwojowych w Polsce rysujg sie, gdyby miata ona podgzy¢
Sciezka dalszego rozwoju zgodng ze scenariuszem IV (Faktoria ustug). Ten ostatni scenariusz
bedzie prowadzit do deprecjacji wizerunku branzy, a w perspektywie catej gospodarki nie
bedzie sprzyjat jej pozgdanemu przeobrazeniu w gospodarke opartg na wiedzy, w ktorej

istotng role petni jakos$¢ kapitatu ludzkiego.
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1. Metodologia badania

Cele badania i pytania badawcze

Gtéwnym celem badania byto zwiekszenie wiedzy o obecnych i przysztych potrzebach

kompetencyjnych w branzy UR.

Chcac zrealizowac cele i odpowiedzieé na postawione pytania badawcze, prace podzielono
na kilka etapdw. Zastosowano triangulacje metod i technik badawczych — wykorzystano
metodyke jakosciowq i ilosciowgq, dzieki czemu mozliwa byta weryfikacja i wzajemne

uzupetnienie informacji pochodzacych z réznych zrédet.

Analiza zrodet wtérnych i badania jakosciowe

Pierwszy etap badania stanowito przygotowanie analizy danych wtérnych?®, ktéra wspierata
dalsze etapy projektu badawczego. Dzieki tej analizie mozliwe byto pozyskanie informacji

potrzebnych do zrozumienia specyfiki branzy i dokonanie jej charakterystyki.

Kolejnym krokiem byta realizacja badan jakosciowych?’, ktére postuzyty rozpoznaniu gtéwnego
procesu biznesowego w branzy, identyfikacji zadan zawodowych i kluczowych stanowisk
niezbednych do jego realizacji, opracowaniu profili kompetencyjnych dla stanowisk uznanych
za najwazniejsze z punktu widzenia realizacji procesu i jego subproceséw, okresleniu
waznosci poszczegdlnych kompetencji dla stanowisk oraz rozpoznaniu trendéw i wyzwan,

przed jakimi stoi branza.

W ramach badan jakosciowych przeprowadzono:

e 32 indywidualne wywiady pogtebione (IDI),

% Analiza danych wtérnych realizowana byta od listopada 2020 r. do stycznia 2021 .
27 Badania jakosciowe prowadzone byty od stycznia do wrzesnia 2021 (badanie delphi w okresie lipiec —
sierpiert 2021 r.)
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e 4 panele eksperckie (moderowane dyskusje w gronie eksperckim, w tym réwniez panel

nt. trendéw i wyzwan),

e panel podsumowujacy z przedstawicielami Sektorowej Rady ds. Kompetencji (SRK),

¢ badanie foresightowe z uzyciem metodyki delphi (badanie delphi), ktére postuzyto

do prognozowania i oceny wyzwan, przed jakimi stoi branza w krotkiej (do 3 lat) i dtugiej

(powyzej 3 lat) perspektywie czasu, w tym oceny wptywu tych wyzwan na rozwéj kadr

w branzy. Badanie zostato zrealizowane z tymi samymi typami ekspertéw, co pozostata czes¢

badania jakosciowego, w dwdch iteracjach — w kazdej odpowiedzi udzielato 40 respondentdw.

Badanie ilosciowe

Nastepstwem etapu jakoSciowego byta realizacja badan ilosciowych?, ktore zostaty

przeprowadzone z pracodawcami i pracownikami branzy UR, a ich gtéwnym celem byto

poznanie zasobdéw i niedoboréw kompetencyjnych w branzy.

tacznie zrealizowano 800 wywiaddw na ogdlnopolskiej probie pracodawcéw z branzy

(z wytaczeniem oséb prowadzacych jednoosobowg dziatalnosé gospodarczg,

tj. niezatrudniajacych pracownikéw) oraz 838 wywiaddw z pracownikami zatrudnionymi

w branzy na zidentyfikowanych w badaniu kluczowych stanowiskach. Szczegétowe dane

przedstawia tabela 1.

Tabela 1. Liczba zrealizowanych wywiaddéw z pracodawcami i pracownikami ze wzgledu

na wielkos¢ firmy

Wielkos¢ firmy

Pracodawcy n

Pracodawcy %

Pracownicy n

Pracownicy %

2-9 pracownikéw 186 23,3 182 21,7
10-49 pracownikéw 441 55,1 411 49
50-249 pracownikow 161 20,1 222 26,5
250+ pracownikow 12 1,5 23 2,8
Ogétem 800 100,0 838 100,0

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

28 Badania iloSciowe prowadzone byty od lipca do sierpnia 2021 r.




Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Dobér préby do badania uwzgledniat podziat na podklasy PKD oraz wielko$¢ przedsiebiorstwa,
przy czym ze wzgledu na cele badania zastosowano nadreprezentacje firm srednich i duzych.
Badanie pracodawcéw zostato przeprowadzone z osobami najlepiej zorientowanymi

w zakresie kompetencji pracownikéw w firmie, to jest z dyrektorami, prezesami i wiascicielami.
W przypadku srednich i duzych firm udziat wzieli takze dyrektorzy dziatéw. W badaniu
pracownikéw respondentami byty osoby zajmujace stanowiska uznane na etapie badan

jakosciowych za kluczowe dla branzy.

Wywiady przeprowadzano z wykorzystaniem technik: CAPI?°, CAPI online3°, CATI*! oraz

CAWI*?, w zaleznosci od preferencji respondenta.

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 respondentéw

wielu odpowiedzi.

Wazenie danych

Wazenie danych stuzy redukcji btedéw pomiarowych. Zastosowano procedure wazenia
danych pozyskanych z badania iloSciowego pracodawcéw. Do wazenia wykorzystano dane
pozyskane z ZUS. Wazenie stuzyto korekcie odchylenia struktury préby od struktury populacji,

celem uzyskania préby w jak najwiekszym stopniu reprezentatywnej dla populacji, z ktorej

% Za pomocay techniki CAPI (ang. Computer Assisted Personal Interview) w badaniu pracodawcow
zrealizowano 261 wywiaddw, natomiast w badaniu pracownikéw 232 wywiady.

30 Za pomoca techniki CAPI online (ang. Computer Assisted Personal Interview) w badaniu pracodawcéw
zrealizowano 9 wywiaddéw, natomiast w badaniu pracownikow 5 wywiaddw.

31 Za pomocay techniki CATI (ang. Computer Assisted Telephone Interview) w badaniu pracodawcéw
zrealizowano 530 wywiaddw, natomiast w badaniu pracownikéw 600 wywiaddw.

32 Technika CAWI (ang. Computer Assisted Web Interview) znalazta zastosowanie w badaniu pracownikéw,
w ktorym 1 respondent wybrat jg jako preferowang forme wywiadu.
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zostata pobrana. W procesie wazenia uwzgledniono dziat PKD, wielko$¢ zatrudnienia oraz
klasyfikacje NUTS1 (podziat na makroregiony®).

Dane z badania pracodawcow prezentowane w raporcie jako wynik procentowy (%) to dane

wazone. Liczebnosci natomiast sg wartosciami rzeczywistymi (niewazonymi).

33

Makroregion — zgodnie z Klasyfikacjg Jednostek Terytorialnych do Celdw Strategicznych (NUTS1), jednostka
grupujaca wojewoddztwa na 7 jednostek: makroregion pétnocny (wojewddztwa: pomorskie, kujawskopomorskie,
warminsko-mazurskie), makroregion pétnocnozachodni (zachodniopomorskie, wielkopolskie, lubuskie),
makroregion wojewddztwo mazowieckie, makroregion centralny (tédzkie, Swietokrzyskie), makroregion
potudniowo-zachodni (dolnoslgskie, opolskie), makroregion potudniowy (slaskie, matopolskie), makroregion
wschodni (podlaskie, lubelskie, podkarpackie), https://stat.gov.pl/statystykaregionalna/jednostki-
terytorialne/klasyfikacja-nuts/klasyfikacja-nuts-w-polsce/ (dostep 13.07.2021).


https://stat.gov.pl/statystykaregionalna/jednostki-terytorialne/klasyfikacja-nuts/klasyfikacja-nuts-w-polsce/
https://stat.gov.pl/statystykaregionalna/jednostki-terytorialne/klasyfikacja-nuts/klasyfikacja-nuts-w-polsce/
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2. Opis branzy

2.1. Branza UR dzis — podstawowe informacje

Branza UR odgrywa waznga role w rozwoju przedsiebiorstw i ich pracownikéw, a takze
organizacji pozarzgdowych oraz catej sfery publicznej. Zaréwno dorosli, jak i dzieci korzystajg
z pozaszkolnej edukacji i rozwoju, ktdre stuzg rozwijaniu talentéw, zainteresowan, realizacji
aspiracji i potrzeb rozwojowych. Wiele oséb decyduje sie skorzystac z ustug wspierajgcych
rozwaj, aby moc wejsé na rynek pracy lub przebranzowié sie, czyli dokonaé zmiany profilu

posiadanych umiejetnosci w celu zatrudnienia w nowym miejscu pracy®*.

Definicja ustugi rozwojowej zawarta zostata w raporcie , Sektorowa Rama Kwalifikacji Ustug
Rozwojowych” i brzmi ona nastepujgco: ,ustuga rozwojowa to dziatalnos¢ profesjonalna
majgca na celu rozwdj jednostek, grup lub organizacji, w szczegdlnosci poprzez nabycie,
potwierdzenie lub wzrost wiedzy, umiejetnosci lub kompetencji spotecznych. Istotg ustugi
rozwojowe;j jest osigganie efektéw uczenia sie, prowadzgcych do osiggania celéw rozwoju

i zmian na poziomie indywidualnym i zbiorowym, w tym organizacyjnym”>>.

W badaniu przyjeto definicje, okreslong przez SRK UR, zgodnie z ktérg branze tworza firmy

dziatajgce w ramach kodu PKD 85.5 — pozaszkolne formy edukacji. W sktad kodu PKD 85.5

wchodzg nastepujace klasy?:

e pozaszkolne formy edukacji sportowej oraz zajec sportowych i rekreacyjnych — Sekcja
P Dziat 85 Grupa 85.5 Podklasa®’ 85.51.Z (podklasa ta obejmuje kursy, zajecia sportowe

i rekreacyjne dla grup i oséb indywidualnych; zajecia mogga by¢ prowadzone w szkotach,

34 Biata ksiega ustug rozwojowych, Polska Izba Firm Szkoleniowych, 2017, s. 7.

35 Kwalifikacje.edu.pl, Sektorowa rama kwalifikacji ustug rozwojowych, https://kwalifikacje.edu.
pl/wpcontent/uploads/publikacje/PDF/srk/SRK-us%c5%82ugi-rozwojowe_fin.pdf (dostep 15.12.2020).

% W wiekszosci sg zarazem podklasami, wobec braku podziatu w klasie (z wyjatkiem klasy 85.59, ktéra dzieli
sie na podklasy Ai B).

37 W grupie 85.5. funkcjonuja de facto klasy, ktére jednak w wiekszosci sg zarazem podklasami, wobec braku
podziatu w klasie (z wyjatkiem klasy 85.59, ktdra dzieli sie na podklasy A i B), z tego wzgledu w raporcie przyjeto
nomenklature podklasa.
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na obozach, obiektach wtasnych jednostki nauczajgcej, obiektach klienta lub innych
obiektach, wiaczajac zakwaterowanie),

¢ pozaszkolne formy edukacji artystycznej — Sekcja P Dziat 85 Grupa 85.5 Podklasa
85.52.Z (podklasa ta obejmuje kursy i zajecia w zakresie sztuki, teatru oraz muzyki;
jednostki prowadzace ten rodzaj nauczania mogga by¢ nazywane ,,szkotami”, ,,studiami”,
»klasami” itp.; zapewniajg one formalnie zorganizowane zajecia zwigzane z hobby,
rekreacjg lub rozwojem witasnym, ale w przeciwienstwie do formalnego ksztatcenia
na kierunkach artystycznych, nie prowadzg one do uzyskania dyplomu zawodowego,
licencjata czy stopnia naukowego),

¢ pozaszkolne formy edukacji z zakresu nauki jazdy i pilotazu — Sekcja P Dziat 85 Grupa
85.5 Podklasa 85.53.Z (podklasa ta obejmuje: nauke jazdy, a takze szkoty pilotazu,
zeglarstwa, nawigacji morskiej inne niz wydajgce zawodowe certyfikaty i uprawnienia),

¢ nauka jezykow obcych — Sekcja P Dziat 85 Grupa 85.5 Podklasa 85.59.A (podklasa
ta obejmuje szkoty jezykowe),

¢ pozostate pozaszkolne formy edukacji, gdzie indziej niesklasyfikowane — Sekcja P Dziat
85 Grupa 85.5 Podklasa 85.59.B (podklasa ta obejmuje: edukacje, w ktdrej nie da sie

zdefiniowaé poziomu nauczania)®.

Dziatalnosci gospodarczej w branzy tak zdefiniowanych ustug rozwojowych nie regulujg
przepisy prawa specyficzne dla tego typu dziatalnosci. Podmioty z grupy PKD 85.5 realizujg
swojg dziatalnos¢ na podstawie przepisdw ogdlnych, regulujgcych dziatalnos¢ gospodarcza®®,

niektdre z nich takze na podstawie ustaw dotyczgcych systemu oswiaty®.

38 Klasyfikacja kodow PKD: https://www.biznes.gov.pl/pl/klasyfikacja-pkd, (dostep 20.08.2021], podstawa
prawna Rozporzgdzenie Rady Ministrow z dnia 24.12.2007 r. w sprawie Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci (PKD).
39 Kancelaria Sejmu, Ustawa z dn. 06.03.2018 r. Prawo przedsiebiorcéw,
http://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20180000646/U/D20180646L].pdf, (dostep 18.01.2021).
40 Kancelaria Sejmu, Ustawa z dn. 07.08.1991 r. o systemie o$wiaty,
isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU19910950425/U/D19910425Lj.pdf, (dostep 18.01.2021).
Kancelaria Sejmu, Ustawa dn. 14.12.2016 r.Prawo oswiatowe,
http://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20170000059/U/D20170059Lj.pdf, (dostep 18.01.2021).
Kancelaria Sejmu, Ustawa dn. 20.07.2018 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce

Kancelaria Sejmu, Ustawa dn. 14.12.2016 r., dz. cyt.

Kancelaria Sejmu, Ustawa dn. 20.07.2018 r., dz. cyt.


https://www.biznes.gov.pl/pl/klasyfikacja-pkd
http://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20180000646/U/D20180646Lj.pdf
http://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU19910950425/U/D19910425Lj.pdf
http://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20170000059/U/D20170059Lj.pdf
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Zgodnie z danymi GUS branza UR w Polsce to ponad 78 tys. zarejestrowanych podmiotow*’.

Najwiecej podmiotdéw zarejestrowanych jest w wojewddztwie mazowieckim (17 486,

co stanowi 22,2% wszystkich podmiotéw w branzy), najmniej znajduje sie w wojewddztwach:

lubuskim, swietokrzyskim i podlaskim (ok. 2%)*. Wedtug GUS wsrdd firm z branzy UR
najwiecej stanowig mikroprzedsiebiorstwa (97,3%)*. Zaledwie 2,2% stanowig podmioty
o liczbie pracownikow od 10 do 49. Pozostate podmioty stanowig jedynie 0,4%%*. Struktura
ta jest zblizona do struktury wszystkich zarejestrowanych podmiotéw w Polsce (96,2%

— mikroprzedsiebiorstwa, 3,7% — mate i srednie oraz 0,10% — pozostate)*. Korygujac dane
GUS o szacunki ZUS, otrzymujemy ponad 12 tysiecy aktywnych na rynku podmiotéw,
ktére zatrudniajg minimum jednego pracownika®. Szacunki te pokazuja, ze branza UR
jest w Polsce branzj silnie rozdrobniong, z dominacjg jednoosobowych dziatalnosci
gospodarczych. Firmy z branzy UR, poczawszy od firm mikro do firm duzych, zatrudniaja

w Polsce aktualnie 62 382 pracownikéw?.

4 Podmioty gospodarki narodowej zarejestrowane w rejestrze REGON, deklarujace

prowadzenie dziatalnosci, wedtug wojewddztw oraz PKD 2007 — stan w dniu 31.12.2020 r,,
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-grup-
podmiotow/kwartalnainformacja-o-podmiotach-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-rok-2020,7,8.html
(dostep 23.08.2021).

42 Stat.gov.pl, Podmioty gospodarki narodowej zarejestrowane w rejestrze REGON, deklarujace

prowadzenie dziatalnosci, wedtug wojewddztw oraz PKD 2007 — stan w dniu 31.12.2020 .,
https://stat.gov.pl/obszarytematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-grup-
podmiotow/kwartalnainformacja-o-podmiotach-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-rok-2020,7,8.html|
(dostep 23.08.2021 r.).

4 Podmioty o wielkosci zatrudnienia do 9 0s6b, w tym jednoosobowe dziatalnosci gospodarcze.

4 Stat.gov.pl, Podmioty gospodarki narodowej zarejestrowane w rejestrze REGON, deklarujace prowadzenie
dziatalnosci, wedtug przewidywane;j liczby pracujgcych oraz PKD 2007 — stan w dniu 31.12.2020 r,,
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-
gruppodmiotow/kwartalna-informacja-o-podmiotach-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-rok-2020,7,8.
html (dostep 23.08.2021).

4 Stat.gov.pl, Podmioty gospodarki narodowej zarejestrowane w rejestrze REGON, deklarujgce prowadzenie
dziatalnosci, wedtug przewidywanej liczby pracujacych oraz PKD 2007 — stan w dniu 31.12.2020 .,
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-
gruppodmiotow/kwartalna-informacja-o-podmiotach-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-rok-2020,7,8.
html (dostep 23.08.2021).

4 Co umozliwito opracowanie szacunkéw dotyczgcych liczby podmiotéw bez udziatu jednoosobowych
dziatalnosci (por. rozdz. 2). Szacowana liczba podmiotéw aktywnych zatrudniajgcych min. 1 pracownika wedtug
przewidywanej liczby pracujacych (do szacunkdéw uzyto informacji o ubezpieczonych w ZUS, uwzgledniajac
frakcje wielkosci zatrudnienia i frakcje podsekcji PKD z GUS), dane ZUS na dzien 31.12.2019.

47 Szacunek na podstawie danych ZUS na dzien 31.12.2020.
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https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow/kwartalnainformacja-o-podmiotach-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-rok-2020,7,8.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow/kwartalnainformacja-o-podmiotach-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-rok-2020,7,8.html
http://Stat.gov.pl
https://stat.gov.pl/obszarytematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow/kwartalnainformacja-o-podmiotach-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-rok-2020,7,8.html
https://stat.gov.pl/obszarytematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow/kwartalnainformacja-o-podmiotach-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-rok-2020,7,8.html
http://Stat.gov.pl
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-gruppodmiotow/kwartalna-informacja-o-podmiotach-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-rok-2020,7,8.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-gruppodmiotow/kwartalna-informacja-o-podmiotach-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-rok-2020,7,8.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-gruppodmiotow/kwartalna-informacja-o-podmiotach-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-rok-2020,7,8.html
http://Stat.gov.pl
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-gruppodmiotow/kwartalna-informacja-o-podmiotach-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-rok-2020,7,8.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-gruppodmiotow/kwartalna-informacja-o-podmiotach-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-rok-2020,7,8.html
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W branzy UR dominujg przedsiebiorstwa zarejestrowane jako pozostate pozaszkolne formy
edukacji (44,2%). Znaczny udziat pod wzgledem liczby przedsiebiorstw maja takze szkoty
jezykowe oraz pozaszkolne formy edukacji sportowej oraz zajec sportowych i rekreacyjnych
(odpowiednio 21,5% i 18,6%)%.

2.2. Branza UR dzis — wptyw pandemii na sektor

Rok 2020 okazat sie trudny dla sektora ze wzgledu na pandemie COVID-19. Wprowadzone
obostrzenia wigzaty sie z przerwaniem/odwotaniem wielu ustug rozwojowych lub prowadzeniu
ich w mniejszych grupach. Juz w pierwszych miesigcach dziatalnos¢ w branzy zostata
wstrzymana, a cze$¢ podmiotow realizowata ustugi na poziomie ponizej 20% normalnej
aktywnosci®. Doprowadzito to do sytuacji, w ktérej spora liczba firm musiata przystosowacé
sie do zdalnej realizacji swoich ustug. Skutkowato to zmniejszeniem przychodow wiekszosci
firm w | kwartale 2020 r. w pordwnaniu do | kwartatu roku 2019. Aby przeciwdziatac¢
skutkom pandemii, jeszcze w kwietniu 2020 r. zostata opracowana strategia zmierzajaca

do rozpoczecia lub znaczacego rozszerzenia skali ustug swiadczonych w sposéb zdalny
przez firmy w branzy UR®°. Badanie przeprowadzone w listopadzie 2020 r. przez Polskg lzbe
Firm Szkoleniowych wskazato na dramatyczny wptyw pandemii na sytuacje na rynku ustug
rozwojowych. Pokazato ono, ze blisko 80% firm szkoleniowych nie byto w stanie finansowac

swojej dziatalnosci z biezgcych przychodow®:.

Analizujgc odpowiedzi pracodawcéw udzielone w lipcu i sierpniu 2021 r., stwierdzono,

ze wiekszos$¢ z nich ocenita wptyw pandemii COVID-19 jako negatywny (73% wskazan

4 Stat.gov.pl, Podmioty gospodarki narodowej zarejestrowane w rejestrze REGON, deklarujgce
prowadzenie dziatalnosci, wedtug wojewddztw oraz PKD 2007 — stan w dniu 31.12.2020 .,
https://stat.gov.pl/obszarytematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-grup-
podmiotow/kwartalnainformacja-o-podmiotach-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-rok-2020,7,8.html
(dostep 23.08.2021).

4 Ceo.pl, Sektor ustug rozwojowych apeluje o ratunek do Ministerstwa Rozwoju Pracy i Technologii,
https://ceo.com.pl/sektor-uslug-rozwojowych-apeluje-o-ratunek-do-ministerstwa-rozwoju-pracy-i-
technologii-80134 (dostep 22.11.2021).

%0 Rada.ipfs.org.pl, Badanie potrzeb firm i pracownikdw Sektora Ustug Rozwojowych, https://www.rada.pifs.
org.pl/wp-content/uploads/2020/06/Raport-us%C5%82ugirozwojowe_kompetencje.pdf (dostep 22.11.2021).
51 Badanie sytuacji ekonomicznej podmiotéw $wiadczacych ustugi rozwojowe, PIFS, https://pifs.org.
pl/files/OTWARTE/Koronawirus/PIFS_Raport%20badanie%20kondycji%20bran%C5%BCy%20szkoleniowej%20
2020%2001.12.2020.pdf (dostep 22.11.2021).
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na odpowiedzi ,,zdecydowanie negatywny” i ,raczej negatywny”). Do najbardziej negatywnych
zmian spowodowanych przez pandemie pracodawcy zaliczali zmniejszenie liczby klientow
(77%), zachwianie ptynnosci finansowej firmy (59%)°2 i zmiane modelu pracy, czyli

wprowadzenie pracy zdalnej (49%).

Warto takze zwrdéci¢ uwage na fakt, ze mikroprzedsiebiorstwa dwukrotnie czesciej niz
pozostate firmy z branzy odczuty negatywny wptyw pandemii. Wsréd nich dominowaty szkoty
nauki jazdy i pilotazu (85%). Odpowiedzi respondentdw nie dziwig, jesli wzig¢ pod uwage
rezim sanitarny podczas pandemii i ograniczenie kontaktéw osobistych, ktérych skutki byty

szczegOlnie ucigzliwe w przypadku formuty i specyfiki Swiadczenia przez te firmy zajed.

2.3. Branza UR jutro — spodziewane zmiany

W perspektywie najblizszych 3 lat najczesciej wskazywane zmiany w branzy UR,
przewidywane przez przedsiebiorcéw, to: stworzenie nowych produktéow/ustug (43%),
podwyiszenie Sredniej marzy sprzedazy (40%) i wprowadzenie w firmie innowacji
(36%) (wykres 1). Kazda z nich wybierana byfa nieco czesciej przez podmioty wieksze,

tj. zatrudniajgce 10 pracownikéw i wiece;.

WSréd pracodawcoéw planujgcych wprowadzenie innowaciji:

* najczesciej wystepuja przedsiebiorstwa zajmujgce sie naukg jazdy i pilotazu (64%) oraz
nauka jezykéw obcych (52%),

e 25% jest takich, ktérzy w ostatnich 12 miesigcach je wdrozyli,

* 26% planuje zainwestowac lub zwiekszy¢ naktady na inwestycje w nowe technologie oraz

nowoczesne oprogramowanie.

Wart podkreslenia jest takze fakt, ze w grupie pracodawcéw, ktdrzy planuja w ciggu 3
kolejnych lat stworzy¢ nowe ustugi/produkty, znalazto sie 16% firm, ktére w minionych

12 miesigcach wprowadzity innowacje.

52 Jezeli chodzi o ostatni rok rozliczeniowy (2020), 46% badanych przedsiebiorcéw zanotowato brak zyskow.
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Az 64% badanych podmiotéw jest biernych na polu innowacyjnosci, tj. nie wdrozyto
w okresie ostatnich 12 miesiecy zadnych innowacji i jednoczesnie nie planuje ich wprowadzaé
w ciggu kolejnych 3 lat.

Wsréd 11% podmiotdw, ktére wprowadzity innowacje, przewage stanowity przedsiebiorstwa
zatrudniajgce powyzej 49 pracownikow (44%) oraz te, ktére tworzyty nowy produkt lub ustuge,
np. szkolenia i ustugi online (84%). To z kolei moze prowadzi¢ do wniosku, ze wprowadzanie
innowacji w przysztosci w branzy wigzac sie bedzie przede wszystkim z tworzeniem nowych

produktow/ustug, w tym m.in. ustug realizowanych w trybie zdalnym.

Patrzgc na planowane zmiany w najblizszych 3 latach pod katem rodzaju prowadzone;j
dziatalnosci, to podmioty swiadczgce ustugi rozwojowe z zakresu sportu i rekreacji zamierzajq
w pierwszej kolejnosci skoncentrowac sie na podwyzszeniu Sredniej marzy sprzedazy

(48%), a w drugiej kolejnosci — na wprowadzeniu innowacji (39%). Natomiast firmom
dziatajgcym w obszarze edukacji artystycznej zalezy przede wszystkim na stworzeniu nowych
ustug/produktow (42%). Mimo ze wprowadzenie innowacji nie znalazto sie w czotoéwce
zmian, jakie zamierzajg w 3-letnim horyzoncie czasowym wprowadzi¢ podmioty dziatajgce

w obszarze pozostatych pozaszkolnych form edukacji, gdzie indziej niesklasyfikowanych,

to firmy te zamierzajg sie skupiac na tworzeniu nowych produktéw/ustug.

Powyzsze wskazania w zakresie planowanych zmian przez przedsiebiorstwa z branzy UR moga
sugerowad, ze wzrost naktadéw na innowacje w sektorze moze pokrywac sie ze wzrostem
naktadow na technologie, ktére sg niezbedne w procesie realizacji ustugi zdalnej. Zwiekszenie
Sredniej marzy moze by¢ natomiast z jednej strony sposobem na zapewnienie sobie przez
przedsiebiorstwa Srodkéw na sfinansowanie rozwoju technologicznego (potrzebnego

do chociazby realizacji ustug online). Z drugiej strony plan zwiekszenia marzy w perspektywie
kolejnych 3 lat moze by¢ efektem potencjalnego spadku marzy w wyniku pandemii COVID-19.

Moze on zatem sygnalizowad potrzebe powrotu do poziomu sprzed pandemii.
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Wykres 1. Zmiany, ktérych wprowadzenie pracodawcy rozwazajg w ciggu najblizszych 3 lat.

Pracodawcy — rozktad odpowiedzi wedtug wielkosci zatrudnienia

stworzy¢ nowe ustugi/produkty

podwyzszy¢ Srednig marze sprzedazy

wprowadzi¢ innowacje w firmie

zwiekszy¢ naktady na innowacyjnos¢ w firmie

zaangazowac firme lub zwiekszy¢ zaangazowanie firmy we wspotprace
ze szkotami badz uczelniami w celu wyksztatcenia
i zdobycia przysztych pracownikéw

zainwestowac lub zwiekszy¢ naktady inwestycyjne w nowe technologie,
nowoczesne oprogramowanie

zainwestowac lub zwiekszy¢ inwestowanie w rozwdj
umiejetnosci pracownikéw (szkolenia, studia podyplomowe,
ksztatcenie w miejscu pracy)

zmodyfikowa¢ model biznesowy dziatania firmy

zatrudnia¢ pracownikéw z zagranicy

W ogdtem (n =510)
W 2-9 pracownikdw (n =123)

9%

43%
42%
43%
56%

40%
40%
46%
41%

36%
36%
42%
44%

28%
26%
34%
36%

27%
28%
24%
27%

26%
26%
30%

36%

21%

19% 3 gtéwne sposoby

modyfikacji modelu
biznesowego —
pracodawcy ogétem:
16% o rozszerzenie oferty
15% $wiadczonych ustug
25% (57%),
27% wyspecjalizowanie
sie w zakresie
14% okreslonych ustug
14% (17%),
zwiekszenie zakresu
16% ustug zdalnych (15%)

10-49 pracownikéw (n = 274)

50 i wiecej pracownikéw (n = 113)

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021 (n = 510, wykres nie

uwzglednia odpowiedzi ,,trudno powiedzie¢” i ,odmowa odpowiedzi”; z prezentacji danych wykluczono takze

osoby, ktdre przy kazdej z form wskazaty ,nie”).

Patrzac na mozliwe kierunki zmian w branzy wskazywane przez przedsiebiorcéw i zestawiajgc

je z planami rozwoju umiejetnosci wsrdd pracownikéw, nalezy podkresli¢, ze inwestycje
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w kadry nie nalezg do czotéwki wskazywanych wyzwan stojacych przez pracodawcami

w perspektywie kolejnych 3 lat. Inwestowanie w kadry lub jego zwiekszenie zajeto trzecia
lokate od konca (21%). Przy czym dodac nalezy, ze inwestycje w rozwdj pracownikdw czesciej
deklarowane byty przez przedsiebiorcéw zatrudniajgcych powyzej 9 pracownikéw (33%)
(wykres 1).

2.4. Branza UR jutro — zapotrzebowanie
na nowe kompetencje w przysztosci

Pandemia COVID-19, w wyniku ktdrej srodowisko pracy i nauki stato sie w duzej mierze
srodowiskiem zdalnym, spowodowata, ze wptyw nowoczesnych technologii na sektor

staje sie obecnie zdecydowanie bardziej widoczny. Zmiany dostrzegalne wspoétczesnie

na miedzynarodowym rynku ustug rozwojowych pokazuja, ze wraz z rozwojem pracy zdalnej
technologie cyfrowe bedg miaty coraz wieksze znaczenie w przysztosci, rzutujgc na rozwéj
nowych podejs¢, metod i narzedzi wsparcia procesu uczenia sie. Nieodzowng cechg procesu
transformacji tradycyjnej ustugi rozwojowej w ustuge zdalng bedzie potrzeba posiadania
pracownikéw o kompetencjach cyfrowych. W badaniu pracodawcéw analizowano kompetencje
cyfrowe, ktére moga zyskaé na znaczeniu w przysztosci, tj. w perspektywie kolejnych 3 lat.
Zaliczajg sie do nich zaréwno podstawowe umiejetnosci cyfrowe (postugiwanie sie dostepnymi
technologiami i narzedziami cyfrowymi), jak rowniez bardziej zaawansowane umiejetnosci
zwigzane z wykorzystaniem w pracy microlearningu oraz wirtualnej i/lub mieszanej rzeczywistosci,

sztucznej inteligencji, gier edukacyjnych czy symulacji online i/lub videolearningu®.

Analizujgc oczekiwania pracodawcéw co do duzego i bardzo duzego wzrostu zapotrzebowania
na umiejetnosci zwigzane z rozwojem technologii, stwierdzi¢ mozna, ze pracodawcy
przewiduja najwieksze zapotrzebowanie w ciggu 3 lat na podstawowe umiejetnosci
cyfrowe (40%). W przypadku pozostatych kompetencji dominujgcg odpowiedzig byt ,,sredni
wzrost zapotrzebowania”. Odpowiedz ta wskazywana byta przez co trzeciego przedsiebiorce

z branzy w odniesieniu do umiejetnosci: zwigzanych z wykorzystaniem w pracy
microlearningu, gier edukacyjnych, symulacji online i\lub videolearningu, a takze wirtualnej

i\lub mieszanej rzeczywistosci (VR, AR). Dodac takze nalezy, ze okoto 20-25% pracodawcow

5 Kompetencje wytonione na poziomie analizy Desk Research.
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nie przewiduje zadnych zmian w zakresie zapotrzebowania na wymienione wyzej

umiejetnosci w perspektywie kolejnych 3 lat (wykres 2).

Wykres 2. Prognoza zapotrzebowania na nowe umiejetnosci zwigzane z rozwojem

technologii w ciggu najblizszych 3 lat>*. Pracodawcy — ogétem

umiejetnosci zwigzane z wykorzystaniem 6% 16% o 9%
sztucznej inteligencji (Al) ° : 17% L )
umiejetnosci zwigzane z wykorzystaniem wirtualnej Y93 18% 14% 23% 7%
i/lub mieszanej rzeczywistosci (VR, AR) ?
umiejetnosci zwigzane z wykorzystaniem 7% 20% 15% 23% 5%
w pracy gier edukacyjnych °

umiejetnosci zwigzane z wykorzystaniem 10% 22% 12% 21% 5%

symulacji online i/lub videolearningu §
umiejetnosci zwigzane z wy!<orzystan'iem 6% 21% 14% 20% 8%
w pracy microlearningu

podstawowe umiejetnosci cyfrowe (postugiwanie sig [F93

jami i iami - 9 9 1%
dostepnymi technologiami i narzedziami cyfrowymi) LS — 19% ?
B bardzo duzy wzrost zapotrzebowania $redni wzrost zapotrzebowania brak zmian
B duzy wzrost zapotrzebowania niewielki wzrost zapotrzebowania nie wiem\trudno powiedzie¢\odmowa odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021 (n = 800).

Zapotrzebowanie na nowe umiejetnosci zwigzane z rozwojem technologii w branzy UR jest
efektem zachodzacych zmian w samej branzy, w ktdrej pojawiajg sie nowoczesne podejscia

i metodyki w procesie realizacji ustugi rozwojowej. Sposréd form $wiadczenia ustug
rozwojowych — poza tradycyjnym modelem, opierajgcym sie na kontakcie bezposrednim —
jakie wystepujg w firmach, na uwage zastuguje e-learning® i blended learning®®. Pracodawcy

relatywnie najczesciej w swojej praktyce wykorzystujg te wtasnie formy (odpowiednio

% Pytanie zadawane byto na skali od 0 do 10, gdzie 0 oznaczato brak zmian, a 10 bardzo duzy wzrost

zapotrzebowania. W celach analitycznych zagregowano odpowiedzi respondentow w nastepujgcy sposdb:

0 — brak zmian, odpowiedzi 1, 2, 3 — niewielki wzrost zapotrzebowania, odpowiedzi 4, 5, 6 — $redni wzrost
zapotrzebowania, odpowiedzi 7, 8 — duzy wzrost zapotrzebowania, a odpowiedzi 9 i 10 — bardzo duzy wzrost
zapotrzebowania.

% Pojecie e-learningu stosowane w raporcie wpisuje sie w rozumienie ustugi zdalnego uczenia sie przyjetego
w Zbiorze dobrych praktyk ustug zdalnego uczenia sie (wrzesien 2021) i Standardzie ustugi zdalnego uczenia sie
(luty 2021) — na potrzeby badania przyjeto bowiem szeroka definicje dla respondenta, tj. edukacja przy uzyciu
komunikacji elektroniczne;j.

% Metoda ksztatcenia tgczaca tradycyjne metody nauki z aktywnosciami prowadzonymi zdalnie za pomocg

komputera.
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34% i 27%). 19% pracodawcow wskazato takze na wykorzystywanie w praktyce gier
edukacyjnych.

Co najmniej potowa podmiotéw nie realizuje obecnie i nie planuje realizowaé ustug w formie
e-learningu (50%), blended learningu (54%) i gier edukacyjnych (60%). Jednoczesnie wiekszo$¢
firm nie planuje wykorzystywac sztucznej inteligencji (Al) oraz rozwigzan zaczerpnietych

z neurodydaktyki®’ (odpowiednio 79% i 78% wskazan na odpowiedz ,nie, nie planujemy
wprowadzi¢”). Pracodawcy nie wprowadzili i nie planujg wprowadzi¢ takze ustug: w modelu
just in time®® (60%), z wykorzystaniem wirtualnej i mieszanej rzeczywistosci (69%) oraz

symulacji online i\lub videolearning (64%) (wykres 3).

Przytoczone wyzej dane w zakresie e-learningu sugeruja, ze nie byt on —i trudno powiedzie¢,
czy bedzie — dominujgcym kierunkiem rozwoju branzy, co moze zaskakiwa¢ w kontekscie
pandemii oraz zmian, ktére prognozowane sg po jej zakonczeniu. Obecnie co 3 podmiot

z branzy swiadczy ustugi w formie e-learningu, a jedynie 13% planuje takie ustugi w ciggu

kolejnych 12 miesiecy.

W sektorze relatywnie mato obecne sg nowe technologie (symulacje online/videolearning™

—13%, ustugi z wykorzystaniem wirtualnej lub mieszanej rzeczywistosci®® — 8%, ustugi

> Dziedzina, ktdra stawia sobie za cel zbadanie optymalnego procesu nauczania i uczenia sie z perspektywy
pracy mozgu.

%8 Wiedza na zgdanie — ksztatcenie pod kagtem wiedzy i kompetencji w momencie, gdy pojawia sie taka
potrzeba.

3 W symulacjach wykorzystuje sie wiele mechanizmdw, ktére zgodnie z aktualng wiedzg o uczeniu sie
mozgu, doskonale sprzyjajg uczeniu sie i oduczaniu (np. zmianie nawykéw). Jednoczesnie coraz wiecej
podmiotéw branzy UR za granicg siega po materiaty wideo i inne materiaty wizualne, aby zwiekszy¢ atrakcyjnosé¢
i efektywnos¢ uczenia sie. Materiaty wideo w edukacji zastosowane do programoéw edukacji zdalnej zastepuja
znacznie drozsze warsztaty i treningi, np. z uzyciem prezentacji. Produkcja takich materiatow staje sie coraz
tatwiejsza i tarisza m.in. ze wzgledu na wiele narzedzi online. Videolearning wpisuje sie w trend poszukiwania
metod budowania zaangazowania 0sdb uczgcych sie. Szczegdlnie w srodowisku online aspekt angazowania
stwarza powazne wyzwanie.

8 Technologie VR i AR zwiekszajg mozliwosci tworzenia Srodowiska uczenia sie zblizonego do rzeczywistego,
przez co wspomagajg rozwdj praktycznych umiejetnosci. Mieszana rzeczywistos¢ to czesto np. aplikacje

na urzadzenia mobilne pozwalajgce na animacje czy obrazowanie 3D, ktdre znaczgco poszerzajg mozliwosci
projektowania procesu uczenia sie.
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z wykorzystaniem sztucznej inteligencji — 2%°). Z drugiej strony odsetki badanych
przedsiebiorstw planujacych takie rozwigzania juz w najblizszych 12 miesigcach sg nawet
ponad dwukrotnie wyzsze niz odsetki firm, ktére juz takie formy wdrozyty. Pozwala

to postawi¢ hipoteze dotyczgcg upowszechniania sie tych form w sektorze w najblizszej

przysztosci.

Branza UR rzadko takze wykorzystuje takie formy swiadczenia ustug, jak ustugi w modelu
just in time®. Zaledwie 13% procent badanych firm realizuje ustugi w tej formie. 20% firm
deklarujgcych wprowadzenie modelu just in time w ciggu nastepnych 12 miesiecy

do prowadzonej dziatalnosci pozwala mie¢ jednak nadzieje, ze rozwigzanie to w przysztosci

bedzie coraz popularniejsze.

Wykres 3. Wykorzystywanie réznych form swiadczenia ustug rozwojowych przez firmy.

Pracodawcy — ogétem

e-learning (edukacja przy uzyciu komunikacji

elektronicznej) 24% 13% — 3%

blended learning (metoda ksztatcenia, tgczaca tradycyjne metody nauki

0, 0, 0,
z aktywnosciami prowadzonymi zdalnie za pomocg komputera) 27% L 54% 5%

gry edukacyjne 19% 16% 60% 5%

ustugi w ramach modelu just in time (wiedza na zgdanie — ksztatcenie
pod katem wiedzy czy kompetencji w momencie, gdy pojawia sie taka potrzeba)

symulacje online i/lub videolearning JEEMZE i3 64% 5%

ustugi z wykorzystaniem wirtualnej lub mieszanej

rzeczywistosci (VR, AR)

ustugi oparte na rozwoju neurodydaktyki (czyli dziedziny, ktéra stawia sobie za cel
zbadanie optymalnego procesu nauczania i uczenia sie z perspektywy pracy mozgu)

13% 20% 60% 6%

8% | 16% 69% 7%

6% 10% 78% 6%

2%

ustugi z wykorzystaniem sztucznej inteligencji (Al) g1 79% 8%
B tak M nie, nie planujemy wprowadzac
M nie, ale planujemy wprowadzi¢ w ciggu nastepnych 12 miesiecy trudno powiedzie¢\odmowa odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021 (n = 800).

61 Aktualnie wykorzystywana do przetwarzania informacji i komunikacji z uczgcymi sie. Coraz czesciej spotyka
sie systemy LMS (zarzadzanie uczeniem sie) oparte na Al. W uzyciu sg Chatboty, ktdre petnig role np. coachéw
wspomagajgcych rozwéj. Cyfrowy coach jest dostepny catg dobe i jest w stanie realizowad proste sesje
rozwojowe (zadawanie pytan, proponowanie rozwigzan itp.).

62 Podejscie do nauki i rozwoju kompetencji, ktore zapewnia pracownikowi czy zespotowi dostep

do niezbednej wiedzy wtedy, gdy jest potrzebna. Just in time learning jest odpowiedzig na zapotrzebowanie
rynku opartego na wiedzy i zorientowanego na szybkos¢, jest to odpowiedz na potrzeby szkoleniowe

realizowane tu i teraz.
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3. Gtowne procesy biznesowe

| kluczowe stanowiska w branzy
ustug rozwojowych

Systematyka proceséw biznesowych, ktérg przyjeto na potrzeby badania, dzieli je na procesy

operacyjne (gtéwne) oraz na subprocesy.

Giowne procesy biznesowe

W branzy UR zidentyfikowano jeden gtéwny proces biznesowy:

proces dostarczania ustugi rozwojowej — polega na ukierunkowanej, specjalistycznej
dziatalnosci, ktorej celem jest rozwdj odbiorcy ustugi (jednostki/grupy/organizacji),

w obszarach dookreslonych zakresem przedmiotowym ustugi rozwojowej, w szczegdlnosci
poprzez doskonalenie, nabycie nowych umiejetnosci, wiedzy, kompetencji spotecznych.
Ustuga rozwojowa stuzy realizacji istotnych dla jej odbiorcy celdw rozwoju, w tym
osigganiu zaktadanych efektéw uczenia sie, a przez to zmianie sposobu funkcjonowania

odbiorcy ustugi zgodnej z wyznaczonymi celami.

Proces ten obejmuje swoim zakresem nastepujace subprocesy:

1.

No v s~ Ww

rozpoznanie (diagnoze) potrzeb i/lub ocene potencjatu rozwojowego odbiorcéw wsparcia
(jednostek, grup, organizacji), w tym wyznaczanie celéw rozwoiju,

projektowanie dziatan wspierajgcych rozwdj, tj. koncepcji, programu, tresci ustugi
rozwojowej oraz materiatow niezbednych do realizacji ustugi,

realizacje ustugi wspierajgcej rozwaj,

wsparcie transferu (wdrozenia) efektéw uczenia sie do praktyki,

walidacje efektédw uczenia sie (zaktadanych do osiggniecia w ramach ustugi rozwojowej),
ewaluacje ustugi wspierajgcej rozwoj,

promocje, marketing, sprzedaz ustugi wspierajacej rozwdj.
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W zaleznos$ci od celu, przedmiotu, charakteru, formy czy adresatéow ustugi rozwojowej,
na profesjonalnie, zgodnie ze standardami i skutecznie przeprowadzony proces sktada sie
w praktyce zréznicowana kompozycja wskazanych subproceséw. Nie w kazdym przypadku
wszystkie subprocesy sg uzasadnione, przyktadowo — niekiedy diagnoza potrzeb zostata
przeprowadzona przed realizacjg ustugi, natomiast walidacja efektéw uczenia sie jest

podzlecana innemu podmiotowi.

WSsréd badanych przedsiebiorstw 37% realizuje wszystkie siedem subproceséw (peten proces
biznesowy), przy czym w podziale na podklasy rozktada sie to nastepujaco:

e pozaszkolne formy edukacji z zakresu nauki jazdy i pilotazu — 52%,

e nauka jezykéw obcych — 48%,

* pozaszkolne formy edukacji artystycznej — 36%,

* pozostate pozaszkolne formy edukacji, gdzie indziej niesklasyfikowane —32%,

* pozaszkolne formy edukacji sportowe] oraz zaje¢ sportowych i rekreacyjnych — 25%.

Realizacja petnego procesu stanowi ponadto domene wiekszych podmiotéw (zatrudniajgcych

50 pracownikéw i wiecej) i wynosi 50%.

Okoto 63% badanych przedsiebiorstw realizuje proces biznesowy z pominieciem minimum
1 subprocesu. Warto jednak mie¢ na uwadze, ze 14% z nich realizuje 6 z 7 subprocesoéw,
13% — wdraza 5 subproceséw, 3 lub 4 subprocesy realizuje po ok. 11-12% podmiotdw.
Zaledwie 7% wskazato realizacje 2 subproceséw, a 5% tylko 1 subproces. Najczesciej
wystepujacym subprocesem jest realizacja ustugi rozwojowej (98%), najrzadziej zas

— ewaluacja ustugi rozwojowej (61%) (tabela 2).
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Tabela 2. Realizowane subprocesy biznesowe w poszczegdlnych podklasach i ze wzgledu

na wielkos¢ zatrudnienia
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realizacja ustugi rozwojowej —
na przyktad szkolenia, kursy (jogi, tanca,
sztuk walki, nauki jazdy, jezyka obcego 99% | 100% | 100% 90% 100% 99% 99% | 99% | 96%
i innych), warsztaty, sesje coachingu
(indywidualne i grupowe)

rozpoznanie potrzeb klienta\klientéw

R R R 87% 98% 89% 87% 88% 83% 87% | 86% | 86%
i\lub ocena ich potencjatu

projektowanie koncepcji, programu,

S . A 77% 91% 76% 87% 78% 73% 76% | 84% | 85%
tresci i materiatéw szkoleniowych

walidacja efektéw uczenia sie, czyli
sprawdzanie umiejetnosci nabytych 65% 45% 67% 80% 80% 57% 64% | 74% | 69%
podczas kursu szkolenia

wsparcie dla klienta po realizacji ustugi

cle dl 63% | 64% | 54% | 68% | 76% 60% 62% | 64% | 69%
rozwojowej
promocja, marketing, sprzedaz ustugi 62% | 60% | 55% | 72% | 83% 53% 61% | 65% | 71%
rozwojowej
ewaluacja ustugi rozwojowej 61% 61% 50% 64% 80% 57% 59% | 71% | 73%
liczebnos¢ 800 | 48 113 52 122 465 186 | 441 | 173

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021 (n = 800).
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Kluczowe stanowiska

W ramach gtéwnego procesu biznesowego zidentyfikowano 9 stanowisk kluczowych

ze wzgledu na realizacje zadan istotnych z punktu widzenia jego realizac;ji®.

Najczesciej wystepujacymi kluczowymi stanowiskami w badanych firmach z branzy UR s3:
trener (29%) oraz instruktor (z wytgczeniem instruktora nauki jazdy) (28%), a takze specjalista
ds. sprzedazy i marketingu (24%), lektor nauki jezyka obcego i koordynator ustugi rozwojowej
(po 23%). Rzadziej wystepujacymi stanowiskami sg metodyk/scenarzysta ds. e-learningu,
coach indywidualny, instruktor nauki jazdy i developer tresci e-learning (odpowiednio: 15%,
9%, 9% i 7%) (wykres 4).

Wykres 4. Odsetek firm, w ktorych wystepujg kluczowe stanowiska

trener 29%
instruktor (z wytgczeniem instruktora jazdy) 28%

specjalista ds. sprzedazy i marketingu

lektor (nauki jezyka obcego)

koordynator ds. organizacji ustugi rozwojowej

metodyk\scenarzysta ds. e-learningu

coach indywidualny

instruktor nauki jazdy

developer tresci e-learning

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021 (n = 800).

8 Sposdb 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$ciowa zakodowanego materiatu badawczego: analiza leksykalna: analiza czestosci stow/wyrazen
znajdujacych sie w korpusie wszystkich zakodowanych dokumentdéw (zastosowanie funkcji programu
MAXQDA)/ autokodowanie). W procesie tak zakrojonej analizy wyodrebniono nastepujace kluczowe role
zawodowe: trener, coach indywidualny, instruktor nauki jazdy, instruktor (np. tanca, sportu, z wytgczeniem
instruktorow nauki jazdy), lektor, metodyk/scenarzysta ds. e-learningu, developer tresci e-learning, koordynator
ds. organizacji ustugi rozwojowej, specjalista ds. sprzedazy i marketingu.
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Zatrudnienie pracownikéw na kluczowych stanowiskach rdznicuje sie w zaleznosci
od podklasy. Cze$¢ stanowisk jest wpisana w profil dziatalnosci firm z danej podklasy, jak

chociazby lektor nauki jezyka obcego czy instruktor nauki jazdy.

Sa jednak stanowiska, ktére nie sg $cisle zwigzane z profilem dziatalnosci firmy,

np. koordynator ds. organizacji ustugi rozwojowej, metodyk/scenarzysta ds. e-learningu,
specjalista ds., sprzedazy i marketingu czy developer tresci e-learning. Jezeli chodzi o te
niespecyficzne stanowiska, badanie wskazuje, ze metodykéw i developerdw tresci e-learning
najczesciej zatrudniajg firmy dziatajgce w obszarze edukacji artystycznej (odpowiednio 19%

i 17%), a firmy dziatajgce w obszarze pozostatych form edukacji — pracownikéw na stanowisku
koordynatora ds. organizacji ustugi rozwojowej (33%) i specjaliste ds. sprzedazy i marketingu
(27%). Pracownikéw w ramach tej ostatniej roli zatrudniajg tez najczesciej — précz lektorow

— pracodawcy zajmujacy sie naukg jezykdw obcych (42%).

Bardzo réznorodnie prezentuje sie takze rozktad poszczegdlnych rél ze wzgledu na wielkos¢
przedsiebiorstw. Rzadziej w 4 wspomnianych wyzej rolach zatrudniaty pracownikéw firmy
mikro. Przedsiebiorstwa liczgce 50 pracownikdéw i wiecej zatrudniaty niemal dwukrotnie
cze$ciej na wymienionych wyzej stanowiskach. 46% firm — liczacych 50 pracownikéw

i wiecej — zatrudniato pracownikdédw na stanowisku trenera, podczas gdy wsréd mikrofirm
odsetek ten wynidst 28%. Analogiczng relacje obserwujemy w przypadku metodyka

— 28% wskazan w obrebie firm zatrudniajgcych 50 oséb i wiecej wobec 13% w firmach mikro.
Jeszcze wyrazniej réznice zarysowujg sie w przypadku koordynatora ds. organizacji ustugi
rozwojowe;j i specjalisty ds. sprzedazy i marketingu, ktérych zatrudniato odpowiednio

57% i 42% podmiotdéw liczagcych 50 pracownikdéw i wiecej, w poréwnaniu do odpowiednio

19- i 22- procentowego poziomu zatrudnienia na tych stanowiskach w mikrofirmach.
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Wykres 5. Odsetek firm, w ktérych wystepujg kluczowe stanowiska. Pracodawcy — rozkfad

odpowiedzi wedtug wielkosci zatrudnienia

28%
trener 38%
46%

28%
29%
31%

instruktor (z wytaczeniem instruktora jazdy)

41%
42%

specjalista ds. sprzedazy i marketingu

lektor (nauki jezyka obcego)
31%

koordynator ds. organizacji ustugi rozwojowej 46%

57%

27%
28%

metodyk\scenarzysta ds. e-learningu

coach indywidualny

instruktor nauki jazdy

developer tresci e-learning 13%
13%

W 2-9 pracownikéw (N = 186) 10-49 pracownikéw (N = 441) 50 i wiecej pracownikéw (N = 173)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021 (n = 800).

Warto dodag, ze firmy, ktore realizujg petny proces biznesowy, zatrudniajg czesciej niz
pozostali developera tresci e-learning (ok. 63%). Przy czym pamietac nalezy, ze developer

tresci e-learning byt najrzadziej wystepujgcym stanowiskiem w badanych firmach.

Dla powyzszych stanowisk przygotowano profile kompetencyjne, czyli zestawy potrzebnych
do realizacji zadan kompetencji zawodowych w podziale na wiedze, umiejetnosci oraz
kompetencje spoteczne. Profile kompetencyjne poddano ocenie w badaniach ilosciowych,

a nastepnie zebrane dane wykorzystano do opracowania bilansu kompetencji.
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4. Zapotrzebowanie na pracownikow

Jednym z waznych aspektéw analizy zapotrzebowania na kompetencje i role zawodowe
w branzy UR jest diagnoza sytuacji pod katem proceséw rekrutacji w ciggu 12 miesiecy
od daty badania (od lipca 2020 r. do lipca 2021 r.) oraz analiza biezgcego i prognozowanego
zatrudnienia, a takze wymagan pracodawcow wzgledem pracownikéw. Na zapotrzebowanie

na pracownikow wptywa takze specyfika rynku pracy i poziom przygotowania pracownikéw.

4.1. Rekrutacja pracownikéw

W ostatnich 12 miesigcach pracownikéw poszukiwato 18% podmiotéw z branzy. Odsetek ten
nie réznicuje sie znaczgco w podziale na wielkos¢ przedsiebiorstwa. Sposréd poszczegdlnych
podklas dziatalnosci wyrdzniajg sie natomiast podmioty zajmujace sie pozaszkolnymi formami
edukacji sportowej oraz zajeciami sportowymi i rekreacyjnymi — 33% sposrdd nich
poszukiwato pracownikow (wykres 6).

Wykres 6. Poszukiwanie pracownikdéw w ostatnich 12 miesigcach. Pracodawcy — rozkfad
odpowiedzi wedtug podklasy i wielkosSci zatrudnienia

ogotem (n = 800) 18% 82% 1%

pozaszkolne formy edukacji sportowej oraz zajec¢ sportowych
i rekreacyjnych (n = 48)

33% 67%
pozaszkolne formy edukacji artystycznej (n = 113) 18% 80%
pozaszkolne formy edukacji z zakresu nauki jazdy i pilotazu (n = 52) 21% 79%

nauka jezykéw obcych (n =122) 85%

pozostate pozaszkolne formy edukacji, gdzie indziej
niesklasyfikowane (n = 465)

16% 84%

2-9 pracownikow (n = 186) 18% 82%

10-49 pracownikéw (n = 441) 14% 85%

50 i wiecej pracownikéw (n = 173) 16% 81%
B tak M nie nie wiem/trudno powiedzie¢/odmowa odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021 (n = 800).

W firmach, ktére prowadzity w ostatnim roku rekrutacje, najczesciej poszukiwani byli pracownicy

na stanowiska trener (28%) i lektor (17%). Najrzadziej natomiast rekrutowano na stanowiska
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developera tresci e-learning (3%) i specjalisty ds. sprzedazy i marketingu (5%) (wykres 7). Warto
takze zwrdcic¢ uwage, ze struktura poszukiwanych stanowisk scisle wigzata sie z dang podklasa.
Na przyktad pracodawcy z podklasy nauki jezykdéw obcych rekrutowali najczesciej na stanowisko
lektora (58%). Natomiast pracodawcy reprezentujgcy szkoty nauki jazdy i pilotazu najczesciej

poszukiwali pracownikéw na stanowisku instruktora nauki jazdy (98%).

Wsréd kluczowych stanowisk znajdujg sie jednak takze takie, ktére mogg wystepowac
w firmach niezaleznie od profilu ich dziatalnosci. W tych przypadkach najwiecej pracownikéw
poszukiwano na stanowiska: koordynator ds. organizacji ustugi rozwojowej oraz

metodyk/scenarzysta ds. e-learningu (12% i 7%).

Wykres 7. Najczesciej poszukiwani pracownicy w ciggu ostatnich 12 miesiecy. Pracodawcy

— rozktad odpowiedzi wedtug wielkosci zatrudnienia

trener 31%
29%
17%
0,
lektor igé’)
29%
12%
instrukt faczeniem instrukt ki jazd 12%
instruktor — z wytaczeniem instruktora nauki jazdy 14%
8%
12%
R . . . 12%
koordynator ds. organizacji ustugi rozwojowej 6%
11%
9%
instruktor nauki jazd 8%
instruktor nauki jazdy 12%
18%
7%
metodyk\scenarzysta ds. e-learningu 7%
Y| A% . g 6%
7%
6%
coach indywidualny 5%6%
9%
5%
specjalista ds. sprzedazy i marketingu 4%SA’
2%
3%
[
developer tresci e-learning 364%
3%
3%
) 3%
inne 5% B ogdtem (n = 141)
0%
M 2-9 pracownikéw (n =34)
0,
. o, Lo %Q 10-49 pracownikéw (n = 72)
nie wiem/trudno powiedzie¢/odmowa odpowiedzi 2%
(] . . . e
3% 50 i wiecej pracownikéw (n = 35)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021 (n = 141).
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Zaledwie 7% badanych przedsiebiorcéw wskazywato, ze w ciggu nastepnych 12 miesiecy
zatrudnienie w firmie ulegnie zwiekszeniu. Czesciej niz pozostali takiego zdania byli

pracodawcy oferujgcy ustugi z zakresu nauki jezykéw obcych (12%) (wykres 8).

Wykres 8. Prognoza zmiany zatrudnienia w ciggu najblizszych 12 miesiecy*. Pracodawcy
—rozktad odpowiedzi wedtug podklasy i wielkosci zatrudnienia

ogétem (n = 800) |3 81% B oo%
pozaszkolne formy edukacji sportowej oraz zajec¢ sportowych

0,
i rekreacyjnych (n = 48) e 90% 2%
pozaszkolne formy edukacji artystycznej (n = 113) E 83% E 11%
pozaszkolne formy edukacji z zakresu nauki jazdy i pilotazu (n = 52) B34 83% 9%
nauka jezykéw obcych (n = 122) EEbI 77% 10%
pozostate pozaszkolne formy edukacji, gdzie indziej o
niesklasyfikowane (n = 465) 6% 81% E 9%
2-9 pracownikéw (n = 186) WFA 82% E 9%
10-49 pracownikéw (n = 441) 77% 3 1e%
50 i wiecej pracownikéw (n = 173) B 75% i 16%
W zwiekszy sie pozostanie na tym samym poziomie B zmniejszy sig nie wiem/trudno powiedzie¢/odmowa odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021 (n = 800).

*12 miesiecy liczac od lipca/sierpnia 2021 r.

Przewazajgca wiekszo$¢ badanych firm nie przewiduje zwiekszenia zatrudnienia, przy czym
rekrutacje na przynajmniej jedno z kluczowych stanowisk planuje co dziesigty pracodawca

— najczesciej reprezentujgcy podmioty dziatajgce w obszarze nauki jazdy i pilotazu (22%) oraz
zatrudniajgce 50 pracownikow i wiecej (21%). Wyniki te odzwierciedlajg duzg niepewnos¢
podmiotéw branzy, wyptywajacg z trudnego okresu ostatnich kilkunastu miesiecy pandemii,
ograniczen, jakie przyniosta i niewiadomych co do jej wptywu na najblizszg przysztosc

— dlatego z duzg ostroznosciag podchodzg do planowania wzrostu zatrudnienia (wykres 9).
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Wykres 9. Plany dotyczace rekrutacji na kluczowe stanowiska w ciggu najblizszych

12 miesiecy. Pracodawcy — ogétem

trener ¥4 91% 5%

coach indywidualny [EZ4 96%

instruktor nauki jazdy pAZ3 97%

instruktor (z wytgczeniem instruktora jazdy) 95% 5%

lektor p&Zs 94%

metodyk/scenarzysta ds. e-learningu 4 95%

developer tresci e-learning 18 98%

koordynator ds. organizacji ustugi rozwojowej 98%

specjalista ds. sprzedazy i marketingu 98% 2%
B tak M nie trudno powiedzie¢/odmowa odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021 (n = 800).

W perspektywie sredniookresowej dla zatrudnienia na kluczowych stanowiskach,

tj. najblizszych 3 lat, obserwowany jest wiekszy optymizm®4. 15% badanych pracodawcéw
przewiduje wzrost zatrudnienia na przynajmniej jedno z kluczowych stanowisk — w tym
zakresie wyrdznia sie szczegdlnie stanowisko instruktora jazdy oraz lektora (odpowiednio
26% i 23%) (wykres 10). Ten wynik nie dziwi, gdyz dotyczy stanowisk w obszarach, na ktére
zapotrzebowanie rynkowe niezmiennie pozostaje wysokie. Mozna z pewng ostroznoscig
prognozowac, ze 0séb petnigcych te role zawodowe bedzie przybywaé, bo ich kluczowych

kompetencji nie mozna uzupetni¢/odnalezé w ramach innych stanowisk.

8 Pracodawcy oceniali tylko stanowiska, ktdre wystepujg u nich w firmie.
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Wykres 10. Prognoza zmiany zatrudnienia w ciggu najblizszych 3 lat. Pracodawcy — rozktad

odpowiedzi w rozbiciu na kluczowe stanowiska

trener 79% E 8%

coach indywidualny & 80% 13%
instruktor nauki jazdy 73% Hl%
instruktor (z wytaczeniem instruktora jazdy) MFZ 77% 11%
>
metodyk/scenarzysta ds. e-learningu 81% 5%
developer tresci e-learning E 89% ! 7%
koordynator ds. organizacji ustugi rozwojowej 82% 783%
specjalista ds. sprzedazy i marketingu 82% 8% 4
B zatrudnienie wzrosnie B zatrudnienie spadnie
zatrudnienie pozostanie bez zmian trudno powiedzie¢/odmowa odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021;
(trener/edukator/prowadzacy zajecia (warsztaty) n = 288, coach indywidualny n = 94, instruktor nauki jazdy

n = 68, instruktor z wytgczeniem nauki jazdy n = 233, lektor n = 196, metodyk/scenarzysta ds. e-learningu

n = 204, developer tresci e-learning n = 101, koordynator ds. organizacji ustugi rozwojowej n = 328, specjalista
ds. sprzedazy i marketingu n = 296).

Mimo ze 68% badanych pracodawcéw nie przewiduje pojawienia sie w perspektywie
najblizszych 3 lat w branzy nowych stanowisk, to bilans kompetencji przeprowadzony

na potrzeby badania wskazuje na wzrost zapotrzebowania na pracownikéw o kompetencjach
cyfrowych i tych zwigzanych ze wsparciem uczenia sie w formach zdalnych. Warto pamieta,
ze w strategiach biznesowych firm branzy UR istnieje przestrzen na wykorzystanie w takich

wypadkach outsourcingu podproceséw poprzez wspoétprace B2B®.

4.2. Wymagania pracodawcow

W branzy UR w procesach rekrutacji zdecydowanie dominuje strategia sita, w ktorej
pracodawcy zaktadajg pozyskanie do pracy kandydata odpowiednio lub w petni przygotowanego.

W przypadku takiej osoby pracodawca nie ponosi kosztéw zwigzanych z konieczno$cig

8  B2B - business to business. Wszelkiego rodzaju umowy zawierane miedzy dwiema firmami. Nie ma przy
tym znaczenia wielko$¢ czy obszar ich dziatania.
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rozwiniecia odpowiednich kompetencji i dopasowania jej do wymogoéw oferowanej roli,

a takze jest w stanie od razu efektywnie realizowac swoje zadania. Strategie sita stosuje 85%
pracodawcoéw, przy czym 38% zaktada petne przygotowanie pracownika do stanowiska pracy
innego niz kierownicze, a 47% wszystkich pracodawcéw jest sktonna zatrudnic¢ kandydata
tylko wéwczas, gdy wymaga niewielkiego doszkolenia (wykres 11). Prawdopodobnym
wyttumaczeniem takiej sytuacji w branzy jest jej specyfika. Dominacja mikrofirm, a takze fakt,
ze niektodre z kluczowych stanowisk dla branzy (trener, coach, instruktor, lektor) sg w zakresie
zadan zawodowych, uprawnien itd. jednakowe we wszystkich firmach, powoduje,

ze pracodawca nie ma zasobdw, a takze koniecznosci inwestowania w kompetencje nowo

zatrudnionych pracownikdéw.

Wykres 11. Oczekiwania wzgledem nowo przyjmowanych pracownikéw (na stanowiskach
innych niz kierownicze) w zakresie przeszkolenia zawodowego. Pracodawcy — rozktad

odpowiedzi wedtug podklasy i wielkosSci zatrudnienia

ogdtem (n = 800) 38% 47% 1%
P e rebrencrimac (o 45 gy
sportowych i rekreacyjnych (n = 48) S 3% 1%
pozaszkolne formy edukacji artystycznej (n = 113) 43% 40% 1%
Porseine oy e ot 52 T
i pilotazu (n = 52) 36% 49% 1%
nauka jezykdw obcych (n = 122) 45% 43% 1%

pozostate pozaszkolne formy edukacji,
gdzie indziej niesklasyfikowane (n = 465) 33% e 2%

2-9 pracownikéw (n = 186) 38% 50%
10-49 pracownikéw (n = 441) 44% 29%
50 i wiecej pracownikéw (n = 173) 32% 45% 159
B posiada petne przygotowanie przejdzie petne doszkolenie
B przejdzie niewielkie doszkolenie trudno powiedzie¢/odmowa odpowiedzi

przejdzie wieksze doszkolenie

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021 (n = 800).

Dane jednoczesnie potwierdzajg, ze pracownicy faktycznie sg przygotowani do wykonywania
pracy na stanowiskach, na ktére zostali przyjeci. Ponad 80% pracodawcow ocenia, ze sg oni
w petni gotowi lub gotowi do pracy po niewielkim przeszkoleniu. Tak silne przekonanie
pracodawcéw o tym, ze dysponujg kadrg, ktdra jest praktycznie gotowa do realizacji

zadan zawodowych moze takze wptywac na podejscie do rekrutacji. Nie wiadomo jednak,

na ile potencjalna zmiana warunkéw zewnetrznych moze wptyngé na zmiane podejscia
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do rekrutacji w branzy UR. Takie czynniki jak zmiana regulacji czy atrakcyjne oferty pracy
poza sektorem, moga spowodowac odptyw cennej kadry i zmniejszenie liczby potencjalnych

kandydatow (wykres 12).

Wykres 12. Przygotowanie nowo przyjmowanych pracownikdw (na stanowiskach innych niz
kierownicze) do pracy zawodowej. Pracodawcy — rozktad odpowiedzi wedtug podklasy

i wielkosci zatrudnienia

ogbtem (n = 800) 2%

pozaszkolne formy edukacji sportowej oraz
zajec sportowych i rekreacyjnych (n = 48)

1%

pozaszkolne formy edukacji artystycznej (n = 113) 40% 1%

pozaszkolne formy edukacji z zakresu nauki jazdy
i pilotazu (n = 52)

35% 57% %

nauka jezykéw obcych (n =122) 41% 43% 16% 1%
pozostate pozaszkolne formy edukacji, . o ” .
gdzie indziej niesklasyfikowane (n = 465) 38% 45% 12% B

2-9 pracownikéw (n = 186) 39% 46% 14% ¥4

10-49 pracownikéw (n = 441) 45% 32% 12% 9% 2%

50 i wiecej pracownikéw (n = 173) 33% 44% 13% 8% 2%
B posiada petne przygotowanie przejdzie petne doszkolenie
B przejdzie niewielkie doszkolenie trudno powiedzie¢/odmowa odpowiedzi

M przejdzie wieksze doszkolenie

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021 (n = 800).

Pracodawcy oczekujg od pracownikéw najczesciej wyksztatcenia wyiszego magisterskiego.
Wyjatkiem sg takie role zawodowe, jak: instruktor nauki jazdy, specjalista ds. sprzedazy

i marketingu oraz instruktor (z wytgczeniem instruktora nauki jazdy), w przypadku ktérych
pracodawcy czesciej dopuszczajg zatrudnienie pracownikéw z wyksztatceniem srednim
(odpowiednio: 72%, 49%, 35%) (tabela 3).

Kierunek lub profil wyksztatcenia ma natomiast znaczenie w odniesieniu do 5 sposrod

9 stanowisk kluczowych w branzy. W przypadku stanowisk, takich jak: instruktor nauki
jazdy i instruktor z wytgczeniem nauki jazdy, koordynator ds. organizacji ustugi rozwojowe;j
oraz specjalista ds. sprzedazy i marketingu, kierunek lub profil wyksztatcenia — zdaniem

pracodawcéw — nie jest istotny (tabela 3).
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Charakterystyczne dla branzy UR jest to, ze pracodawcy mniejszg wage przyktadaja

do poziomu i profilu wyksztatcenia w przypadku stanowisk niejako pomocniczych w procesie
dostarczania ustugi rozwojowej. Wyksztatcenie wyzsze magisterskie oraz wymagany profil
wyksztatcenia sg niezbedne w przypadku takich rél zawodowych, jak: trener, coach, lektor,
metodyk/scenarzysta ds. tresci e-learning i developer tresci e-learning. Wypracowanie
kompetencji potrzebnych do realizacji zadan w tych rolach jest procesem dtugim,

kosztownym i osadzone jest najczesciej w ramach edukacji formalne;.

Zajmowanie tych stanowisk wigze sie z posiadaniem specjalistycznej wiedzy kierunkowej oraz
zaplecza merytorycznego pozwalajgcego na wykonywanie zadan. Przyktadowo (jak wynika

z opisu stanowiska) developer odpowiada za opracowanie — w specjalistycznych narzedziach
do tworzenia tresci multimedialnych — ustugi e-learningu, np. kursu lub szkolenia. Dodatkowo
obstuguje on specjalistyczne narzedzia i programy. Metodyk odpowiada za stworzenie
ogolnej koncepcji programu, scenariuszy ustugi e-learningu, tj. tresci ksztatcenia i materiatéw
na potrzeby e-learningu. Zadania, jakie wykonujg pracownicy na tych stanowiskach, wymagajg
zatem specjalistycznych kompetencji. Dane uzyskane w badaniu wydaja sie potwierdzac,

Ze w wyobrazeniu pracodawcow zatrudnianie pracownikow z wyksztatceniem magisterskim

daje poczucie bezpieczenstwa realizacji ustug na odpowiednim poziomie.

Ponad potowa badanych pracodawcéw wymaga doswiadczenia zawodowego (srednio
ponad 2 lata) w przypadku 8 z 9 kluczowych stanowisk. Najczesciej doswiadczenia
wymaga sie od lektoréw (76% wskazan pracodawcéw). Nieco mniej niz potowa badanych
wymaga doswiadczenia zawodowego w przypadku stanowiska developer tresci e-learning.
Patrzac przez pryzmat niezwykle rzadkiego wystepowania tego stanowiska w badanych
firmach, wydaje sie, ze — niezaleznie od posiadanego wyksztatcenia — trudno pozyskac
pracownikéw z umiejetnosciami niezbednymi do realizacji tej roli zawodowej (tabela 3).
Jedng z rél, w przypadku ktérej pracodawcy najczesciej wskazywali na wage doswiadczenia,
jest specjalista ds. sprzedazy i marketingu. W tym konkretnym przypadku prawdopodobnie
pochodng doswiadczenia jest tu swego rodzaju skutecznos¢ w osigganiu efektéw pracy.
Dzieki wymaganemu doswiadczeniu, pracodawcy mogg oczekiwac efektéw sprzedazowych

osiggnietych w okreslonym czasie, co z kolei wptywa na kondycje finansowg firmy.

Posiadanie zawodowych uprawnien, certyfikatéw badz licencji nie jest wymagane w sektorze.
Oczywisty wyjatek stanowig stanowiska instruktora jazdy i lektora (odpowiednio 79% i 47%),

ktére ze wzgledu na specyfike wykonywanych zadan wymagajg odpowiednich uprawnien
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do prowadzenia pojazdow i posiadania certyfikatow potwierdzajgcych znajomosé jezyka

obcego na poziomie zaawansowanym (tabela 3).

Tabela 3. Wymagania pracodawcéw wzgledem pracownikdéw: najnizszy wymagany poziom
wyksztatcenia, znaczenie kierunku lub profilu wyksztatcenia, doswiadczenie na stanowisku

wraz z liczbg lat doswiadczenia, uprawnienia i certyfikaty. Pracodawcy — ogétem

.. .Sg .. © =
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<8 23| vEE N o’ & 7 | 39®
N .. N 2 e
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3z >822 3% 35| 283 S8R8s | 23¢9
Q.2 ¥&ES | RIE xzZd | seo| =88 | §28n
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NS | Raoano | NgN Ssc o3 €38 g8xs T
€25 | EELc| £E2.4 22N E2% | Bs32% E;,_.:
To9 | ©>2>Y | mox>| vow - om | 2538
2 ao%n 23 3= 2 a3 € 3 E Ss5c | »woc =882
trener 16% 33% 41% 47% 57% 2 19%
coach indywidualny 13% 18% 61% 49% 61% 2 6%
instruktor nauki jazdy 72% 1% 1% 8% 57% 3 79%
::ELTIJ(;Z;\;)Z wytaczeniem 35% 18% 28% 33% 60% 2 30%
lektor 5% 19% 75% 86% 76% 3 47%
?f;:rdn‘fﬁ/g Soenarzysta ds. 10% 29% 57% 46% 59% 2 18%
developer tresci e-learning 16% 21% 55% 65% 42% 3 11%
I:g;\:g\;g;tec;r ds. organizacji ustugi 14% 42% 35% 32% 57% 2 3%
f‘rf::igif:gis sprzedazy 49% 20% 18% 28% 61% 2 4%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021 (n = 800).

%  Odsetek wskazan pracodawcéw na wyksztatcenie srednie jako najnizszy wymagany poziom wyksztatcenia
potrzebny na stanowisku.

67 QOdsetek wskazan pracodawcow na wyksztatcenie licencjackie/inzynierskie jako najnizszy wymagany poziom
wyksztatcenia potrzebny na stanowisku.

6  Qdsetek wskazan pracodawcow na wyksztatcenie wyzsze magisterskie jako najnizszy wymagany poziom
wyksztatcenia potrzebny na stanowisku.

8 QOdsetek pracodawcéw potwierdzajgcych, ze profil wyksztatcenia pracownika ma znaczenie z punktu
widzenia pracy na danym stanowisku.

0 QOdsetek pracodawcéw, ktérzy wymagajg doswiadczenia zawodowego na danym stanowisku.

1 Srednia liczba lat do$wiadczenia wymaganego na danym stanowisku przez pracodawcéw.

2 Qdsetek pracodawcéw wskazujgcych na wymaganie posiadania przez pracownikéw zawodowych
uprawnien, certyfikatéw badz licencji.
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4.3. Poziom przygotowania pracownikow

Badani pracownicy w zdecydowanej wiekszosci pozytywnie ocenili wptyw edukacji (ostatniej
ukonczonej szkoty) na przygotowanie do wykonywania rél zawodowych (85% pozytywnych
wskazan). 65% badanych wskazato takze, iz profil wyksztatcenia, jaki posiadajg, zwigzany
jest z branza.

Szczegdlnie dobrze oceniali swoje szkoty i uczelnie pracownicy podmiotéw zajmujgcych sie
naukg jezykdw obcych (tgcznie az 93% pozytywnych ocen, w tym az 66% zdecydowanie
pozytywnych). Z podobnym entuzjazmem o ukoriczonej edukacji wypowiadali sie badani
metodycy/scenarzysci ds. e-learningu (98%) i developerzy tresci e-learning (94%). Stosunkowo
najmniej pozytywnie oceniali swoje przygotowanie do roli zawodowej w zwigzku z ukoriczong
szkotg instruktorzy jazdy (64%), co ma zwigzek z tym, ze zaréwno ich poziom wyksztatcenia, jak

i jego profil nie musza byé powigzane z wykonywaniem zadan w ramach tego stanowiska.

Jednoczesnie badani pracownicy wskazywali, ze szkoty i uczelnie przygotowujgce do petnienia
rél zawodowych powinny przede wszystkim uczy¢ podstawowych umiejetnosci zwigzanych

z wykonywaniem zawodu (praktyki zawodowej), a takze kreatywnosci i umiejetnosci rozwigzywania
problemoéw oraz umiejetnosci specjalistycznych (niezbednych do wykonywania okreslonych
zadan zawodowych) — odpowiednio: 43%, 39% i 37%. Nauka podstawowych umiejetnosci
praktycznych wskazywana byta czesciej przez instruktoréw nauki jazdy (54%), koordynatoréw
ds. organizacji ustugi rozwojowej (48%) oraz lektoréw (48%). Kreatywnos¢ i umiejetnosc
rozwigzywania problemoéw akcentowana byta przez coachow indywidualnych (48%)

i treneréw (44%). Ci pierwsi podkreslali takze czesciej znaczenie nauki umiejetnosci

specjalistycznych (48%).

Najrzadziej wymienianymi kompetencjami w kontekscie tego, czego powinny uczy¢ szkoty

i uczelnie przygotowujace do pracy na aktualnie zajmowanym przez badanych pracownikéw
stanowisku byty kompetencje cyfrowe oraz obstuga programéw komputerowych do nauki
zdalnej (odpowiednio 17% i 19% wskazan). Jednoczesnie obie te kompetencje wskazywane
byty czesciej przez badanych developerdéw tresci e-learning. Wynika¢ moze to przede
wszystkim z tego, ze kompetencje te sg konstytutywne dla petnionych przez te osoby zadan
zawodowych. Odnoszac sie bezposrednio do poziomu posiadanego przez pracownikéw
wyksztatcenia, odnotowac nalezy, iz badani pracownicy na niemal kazdym z kluczowych

stanowisk deklarowali posiadanie wyksztatcenia wyzszego magisterskiego. Wyjatkiem byt
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instruktor nauki jazdy, w przypadku ktdrego czesciej wskazywano wyksztatcenie srednie

(66%). Takie wskazania sg zgodne z oczekiwaniami pracodawcéw.

Analizujgc zwigzek profilu ksztatcenia z branza, wskazania pracownikéw zapewne czesto
wigzg sie z brakiem ich utozsamiania sie z branzg UR w $cistym tego okreslenia rozumieniu.
Z naturalnych powoddéw, np. podmioty i kadra edukacji sportowej czujg sie bardziej zwigzane
z branzg sportowg czy artystyczna (tu np. instruktorzy tanica klasycznego) anizeli edukacyjna.
W konsekwencji wyksztatcenie zwigzane z branzg mozna rozpatrywac jako wyksztatcenie
artystyczne czy sportowe, a nie przygotowujgce konkretnie do petnienia kluczowych rol
wyodrebnionych w branzy. | tak trenerzy pracujacy w obszarze rozwoju osobistego moga

w zaleznosci od tego, w jaki sposéb 6w rozwdéj definiujg na potrzeby prowadzonej
dziatalnosci — czy w kategoriach rozwijania aktywnosci fizycznej (np. trenerzy personalni),

czy osobistych — podkreslaé zwigzek ze sportem lub pedagogika czy psychologia.

Pracownicy, z ktorymi przeprowadzono badanie, wskazywali, iz ich staz pracy na stanowisku
jest dtuzszy niz ten wymagany przez pracodawcow. Trenerzy, coachowie indywidualni,
instruktorzy (z wytgczeniem nauki jazdy), lektorzy, metodycy i specjalisci ds. marketingu
posiadajg najczesciej ponad 5-letnie (lecz mniejsze niz 10 lat) doswiadczenie pracy na tych
stanowiskach. Przedstawiciele pozostatych rél zawodowych mogg sie poszczyci¢ ponad
10-letnim doswiadczeniem (sg to: instruktorzy nauki jazdy, koordynatorzy ds. organizacji
ustugi rozwojowej, developerzy tresci e-learning) (tabela 4). Jednoczesnie obserwuje sie
stosunkowo duze zakorzenienie pracownikdw w obecnej organizacji, poniewaz ich ogdlny
staz pracy na stanowisku pokrywa sie ze stazem w obecnej firmie. Takze obserwowana jest
zalezno$¢ stazu pracy od wielkosci podmiotu — rosnie wraz z wielko$cig samego podmiotu.
Dotyczy to lektora i koordynatora ds. organizacji ustugi rozwojowe;j. Lektorzy w firmach mikro
deklarujg najczesciej, ze pracujg tam dtuzej niz rok, ale krécej niz 5 lat (60%). Natomiast
lektorzy zatrudnieni w firmach zatrudniajgcych min. 50 pracownikdéw mogg poszczycié sie
stazem powyzej 5 lat (cho¢ krétszym niz 10 lat) — 48%. Koordynatorzy w mikrofirmach pracuja
najczesciej od wiecej niz 1 roku, ale ich staz pracy nie przekracza 5 lat (65%). W firmach
zatrudniajgcych od 10 do 49 pracownikdéw pracujg natomiast koordynatorzy z ponad 5-letnim
doswiadczeniem (choc¢ jest ono mniejsze niz 10 lat) — 43%. Natomiast 49% koordynatorow
posiadajgcych ponad 10-letni staz pracuje w firmach zatrudniajgcych min. 50 pracownikdw.
Wiekszy staz pracy odnotowany u pracownikow zatrudnionych w wiekszych podmiotach

wynika¢ moze z mniejszej konkurencyjnosci matych firm wobec firm wiekszych w zakresie
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oferty kierowanej do kandydatéw posiadajgcych bogate doswiadczenie zawodowe. Dotyczy

to zwtaszcza oferty finansowe;.

Tabela 4. Przygotowanie pracownikéw: wyksztatcenie, zgodnosc¢ profilu wyksztatcenia,

dominujgce kierunki, Srednia liczba lat doswiadczenia na stanowisku. Pracownicy

—ogoétem*
Stanowisko Odsetek os6b Odsetek osob Dominujace kierunki’® Dominujace
z wyksztatceniem | wskazujacych doswiadczenie
wyzszym na zgodnos¢ na stanowisku’®
magisterskim’ profilu
wyksztatcenia’

trener 67% 62% wychowanie flzyczne wigcej niz 5“Iat,
lub pedagogika ale mniej niz 10

. . o o . . wiegcej niz 5 lat,
coach indywidualny 65% 55% pedagogika lub psychologia ale mniej niz 10
instruktor nauki jazdy 17% 22% mechaniczny/motoryzacyjny/ ISR

elektroniczny
instruktor (z wytgczeniem o o wychowanie fizyczne lub wiecej niz 5 lat,
- 56% 59% : ST

nauki jazdy) wyksztatcenie artystyczne ale mniej niz 10
. I~ . S . wiecej niz 5 lat,

lektor 88% 91% jezyk angielski lub inny ale mniej niz 10
metodyk/scenarzysta ds. 68% 74%* informatyczne lub pedagogiczne WIGCE] niz Ff.lat,
e-learningu ale mniej niz 10
developer tresci e-learning 89%* 72%* informatyczne wiecej niz 10 lat*
koord.ynator_ds. organizac| 80%* 54% zarzadzanie/marketing wiecej niz 10 lat*

ustugi rozwojowej

specjalista ds. sprzedazy 66% 229%* zarzadzanie/marketing wiecej niz 5 lat,

i marketingu

ale mniej niz 10

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021 (n = 838).

* Gwiazdka i kolorem oznaczono stanowiska, dla ktérych odnotowano najwyzsze odsetki w zakresie danego

zagadnienia.

3 Odsetek pracownikéw deklarujgcych posiadanie wyksztatcenia wyzszego magisterskiego.

74 Odsetek pracownikéw potwierdzajgcych zgodnos¢ profilu swojego wyksztatcenia z pracg na obecnym

stanowisku.

> Dominujacy kierunek wyksztatcenia, najczesciej przez pracownikéw na danym stanowisku.
76 Najczestsza odpowiedz pracownikdw na pytanie, w jakim przedziale miesci sie ich staz pracy na danym

stanowisku.
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5. Ocena kompetencji
pracownikow i ich rozwoj

5.1. Ocena kompetencji pracownikow

Co trzeci pracodawca z branzy UR wskazat, iz systematycznie (co najmniej raz na rok) ocenia
pracownikow pod katem posiadanych umiejetnosci. 29% pracodawcow zadeklarowato,

ze oceny kompetencji dokonuje sporadycznie. 38% natomiast nie ocenia pracownikéw pod
katem posiadanych umiejetnosci. Systematyczna ocena umiejetnosci pracownikéw dotyczy
gtéwnie przedsiebiorcéw swiadczacych ustugi rozwojowe z zakresu nauki jezykdédw obcych
(44%). Czesciej ocene taka realizujg firmy zatrudniajace od 10 do 49 pracownikéw oraz

50 pracownikow i wiecej (47%) (wykres 13).

Wykres 13. Czestotliwos¢ przeprowadzania ocen umiejetnosci pracownikéw w podziale

na podklasy i wielko$¢ zatrudnienia

ogbtem (n = 800)

nauka jezykéw obcych (n =122)

pozaszkolne formy edukacji artystycznej (n =113)

pozaszkolne formy edukacji z zakresu nauki jazdy
i pilotazu (n = 52)

pozostate pozaszkolne formy edukacji, gdzie indziej
niesklasyfikowane (n = 465)

pozaszkolne formy edukacji sportowej oraz zajec
sportowych i rekreacyjnych (n = 48)

2-9 pracownikow (n = 186)

10-49 pracownikéw (n = 441) 47%

50 i wiecej pracownikow (n = 173) 47%

W tak, systematycznie — co najmniejraznarok M nie
M tak, ale sporadycznie — rzadziej niz raz na rok nie wiem/trudno powiedzie¢/odmowa odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021 (n = 800).

Zdaniem niemal wszystkich pracodawcow (97%) umiejetnosci pracownikéw w badanym
okresie w ich firmach byty zadowalajace. Ponad potowa badanych (58%) przyznata,
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ze byly one w petni zadowalajace, a dla 38% z nich umiejetnosci te wymagajg czes$ciowego
doszkalania. Czesciej petne zadowolenie deklarowali przedstawiciele firm z podklasy
pozostate pozaszkolne formy edukacji, gdzie indziej niesklasyfikowane (66%) (wykres 14).
Jedynie 3% pracodawcéw deklarowato, ze w pewnych obszarach umiejetno$ci wymagaja

rozwoju.

Wykres 14. Odczucia pracodawcéw dotyczgce umiejetnosci pracownikdéw. Pracodawcy

— rozktad odpowiedzi wedtug podklasy i wielkosci zatrudnienia

‘

ogdtem (n = 800) 58%

pozostate pozaszkolne formy edukaciji, gdzie indziej
niesklasyfikowane (n = 465)

pozaszkolne formy edukacji z zakresu nauki jazdy
i pilotazu (n = 52)

66%

nauka jezykdw obcych (n = 122)

pozaszkolne formy edukacji artystycznej (n = 113)

pozaszkolne formy edukacji sportowej oraz zajec

sportowych i rekreacyjnych (n = 48) 42% 48% 11%

“
X

2-9 pracownikéw (n = 186) 58% 39%

10-49 pracownikéw (n = 441) 63%

w
X

50 i wiecej pracownikow (n = 173) 60%

w
X

B umiejetnosci sa w petni zadowalajace, nie ma potrzeby doskonalenia pracownikow
B umiejetnosci s zadowalajgce, ale w pewnych obszarach pracownicy wymagaja rozwoju

B umiejetnosci s niewystarczajace, pracownicy wymagajg szkolenia

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021 (n = 800).

Ponad potowa pracodawcéw, ktérzy oferujg mozliwosci rozwoju w miejscu pracy, ocenia
kompetencje pracownikéw jako w petni zadowalajgce (56%). Zdanie takie podziela ponadto
blisko potowa pracodawcow, ktéra zapewnia rozwdj poza miejscem pracy (47%). Pracodawcy,
ktérzy dostrzegajg pewne deficyty u pracownikéw w zakresie kompetencji, czesciej oferujg
minimum jedng forme rozwoju umiejetnosci poza miejscem pracy (52% wobec 33%). Mimo
bardzo dobrej ogdlnej oceny poziomu umiejetnosci pracownikow przez pracodawcow, badani
przedstawiciele firm przyznali, ze czasem w ich przedsiebiorstwach wsréd zatogi brakowato
jakichs konkretnych umiejetnosci. W tej sytuacji najczesciej w firmach szkolito sie obecnych
pracownikéw (59% wskazan pracodawcdw), rzadziej zatrudniato sie nowych o odpowiednich
umiejetnosciach (30%) czy reorganizowato sie przedsiebiorstwo, aby lepiej wykorzystywac

istniejgce umiejetnosci pracownikéw (12%).
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Analizujgc szczegétowo strategie radzenia sobie z deficytem kompetencji pracowniczych,
zauwazy¢ mozna, ze pracodawcy — ktérzy reorganizuja firme, aby lepiej wykorzystaé istniejgce
umiejetnosci pracownikdw — najczesciej oceniajg kompetencje swoich pracownikéw jako

w petni zadowalajace (70%). Tymczasem sposréd pracodawcédw, ktérzy szkolg obecnych
pracownikéw celem uzyskania potrzebnych kompetencji, ponad potowa uznaje biezgce
umiejetnosci kadry za zadowalajace (55%). Swiadczy to o tym, ze pracodawcy sg zadowoleni

z kompetencji swoich pracownikéw, a uzupetnieja je prawdopodobnie w zakresie nowych
umiejetnosci, ktére w aktualnym potozeniu firmy okazujg sie przydatne. Co ciekawe firmy,
ktére zatrudniajg nowych pracownikéw w sytuacji, gdy pewnych umiejetnosci brakuje,

oceniaja takze umiejetnosci swoich obecnych pracownikéw jako zadowalajgce (65%).

Pracodawcy, ktorzy nie dokonujg oceny kompetencji wsrdd pracownikéw, czesciej okreslaja
je jako w petni zadowalajgce, a zatem takie, ktére nie wymagajg doskonalenia (64%)
(tabela 5). Jednoczesnie odsetek ten jest zblizony do udziatu pracodawcéw systematycznie

oceniajacych kompetencje pracownikéw (co najmniej raz na rok).

Tabela 5. Ocenianie kompetencji pracownikéw w firmie a zadowolenie z kompetencji

pracownikéw. Pracodawcy — ogétem

Czestosc oceny kompetencji Umiejetnosci Umiejetnosci Umiejetnosci
pracownikow przez pracodawce s3 w petni zadowalajace, sg zadowalajace, ale s niewystarczajace,
nie ma potrzeby w pewnych obszarach pracownicy wymagajq
doskonaleniapracownikéw | pracownicy wymagajg szkolenia
rozwoju

tak, systematycznie

L 60% 37% 3%
— co najmniej raz na rok
tak, ale.spo_r_adycznle 49% 48% 3%
— rzadziej niz raz na rok
nie 64% 32% 5%
razem 58% 38% 4%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021 (n = 800).

Jezeli chodzi o sposoby oceny umiejetnosci pracownikdéw w firmie, to zaréwno pracodawcy,
jak i pracownicy wskazywali, ze ocena taka odbywa sie gtdwnie w formie rozmowy

z przetozonym/przetozonymi (odpowiednio 64% i 60%). W dalszej kolejnosci znalazta

sie ocena opisowa (np. przetozonego) — odpowiednio 17% i 21%, a takze ocena realizacji
postawionych celdw (16% i 24%). Rzadziej do oceny pracownikéw wykorzystywane sg testy

pracownicze (8% i 9%).
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5.2. Wskaznik aktywnosci rozwojowej i formy

V 4

rozwijania umiejetnosci pracownikow
w firmach

Deklaracje pracodawcéw na temat wspierania umiejetnosci swoich pracownikéw pozwolity
wyliczy¢ wskaznik aktywnosci rozwojowej firm w branzy UR, ktory wyniést 76%. Tylu
przedstawicieli przedsiebiorstw twierdzito, ze rozwijato kompetencje zatrudnionych przez
siebie 0séb w jakiejkolwiek formie w ciggu ostatnich 12 miesiecy poprzedzajgcych date
badania. W ostatnim roku 55% pracownikdéw uczestniczyto w przynajmniej 1 formie rozwoju

w miejscu pracy lub poza nim.

Analizujgc aktywnosc¢ rozwojowag firm w poszczegdlnych podklasach, nie obserwuje sie réznic
pomiedzy nimi. Wsérdd firm zajmujacych sie naukg jazdy i pilotazu az 79% wskazato minimum
jedna forme aktywnosci rozwojowej (niezaleznie czy odbywata sie w miejscu pracy, czy poza
nim). Niemal taki sam odsetek w zakresie oferowania réznych form aktywnosci rozwojowej
pracownikom uzyskaty szkoty jezykdéw obcych (78%). Oferte rozwojowa posiada takze

77% podmiotéw z obszaru edukacji artystycznej, 75% firm w ramach podklasy pozostate
pozaszkolne formy edukacji, gdzie indziej niesklasyfikowane oraz 73% firm z obszaru edukacji

sportowe;j.

Rozwijanie umiejetnosci w miejscu pracy

75% badanych przedsiebiorstw w branzy posiadato w momencie badania (lipiec — sierpien
2021 r.) oferte zwigzang z podnoszeniem umiejetnosci w miejscu pracy, przy czym
najczesciej takg propozycje miaty podmioty dziatajgce w pozostatych pozaszkolnych formach

edukacji (42%), a najrzadziej w edukacji sportowej (6%).

W kontekscie form rozwijania umiejetnosci pracownikéw realizowanych w miejscu pracy,
badane firmy w ciggu ostatnich 12 miesiecy korzystaty gtéwnie z: kurséw e-learningowych,

kurséw i szkolen wewnetrznych realizowanych przez pracownikéw firmy oraz kurséw i szkolen
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realizowanych przez firme zewnetrzng (odpowiednio 39%, 34% i 30%)’” (wykres 15). Rzadziej
realizowane formy rozwijania kompetencji w miejscu pracy to te wymagajgce obecnosci
fizycznej i spotykania sie zespotéw/pracownikéw — co prawdopodobnie ma zwigzek

z pandemia.

Wykres 15. Formy rozwijania umiejetnosci pracownikdw w miejscu pracy w ciggu ostatnich

12 miesiecy. Pracodawcy — ogétem

kursy e-leaningowe (nie liczac BHP i ppoz.) 39% 61%
kursy i szkolenia wewnetrzne, realizowane przez o
pracownikéw firmy (nie liczac BHP i ppoz.) 34% 66%
kursy i szkolenia realizowane przez firme zewnetrzng o
(nie liczac BHP i ppoz.) 30% =
instruktaze dotyczgce np. obstugi nowego sprzetu, 30% 70%

maszyn, oprogramowania

bezposrednia obserwacja pracy innego pracownika (tzw. job shadowing
— okresowe podazanie za wybrang osoba w pracy, obserwowanie zadan 28% 72%
i sposobu ich wykonywania na danym stanowisku

coaching, mentoring, czyli uczenie sie pod kierunkiem innej osoby,
trenera, przetozonego dotyczace realizacji biezgcych zadan lub 18% 82%
mozliwosci dtugofalowego rozwoju

rotacja na stanowiskach pracy — zaplanowane przeniesienie pracownika 18% 82%
na inne stanowisko w celach szkoleniowych ° °

organizowanie ,,dni otwartych” zespotdw, spotkar miedzyzespotowych
majacych na celu przekazanie wiedzy o specyfice pracy L3 85%
w zespotach\na stanowiskach\innych projektach

W tak MW nie

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021 (n = 800).

Patrzac na czestos¢ wystepowania poszczegdlnych form rozwijania kompetencji w miejscu
pracy przez pryzmat podklasy dziatalnosci, na uwage zastugujg podmioty zajmujgce sie
edukacjg sportowg i rekreacjg. Czesciej od podmiotow reprezentujgcych pozostate podklasy
w czasie 12 miesiecy przed realizacjg badania (lipiec — sierpien 2021) realizowaty one kursy
i szkolenia wewnetrzne prowadzone przez pracownikéw firmy —az 81%. Przedstawiciele

tej podklasy rowniez czesciej niz przedstawiciele pozostatych firm deklarowali, iz oferujg
swoim pracownikom kursy i szkolenia realizowane przez firme zewnetrzng (56%). Kursy
e-learningowe natomiast popularne byty bardziej wsréd pracodawcéw w ramach podklasy

pozaszkolne formy edukacji z zakresu nauki jazdy i pilotazu (66%). 55% firm swiadczgcych

77 Do tych form rozwijania kompetencji w miejscu pracy nie wliczajg sie szkolenia BHP i ppoz.
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ustugi z zakresu edukacji artystycznej stosowato w ramach rozwijania kompetencji w miejscu
pracy bezposrednig obserwacje pracy innego pracownika (tzw. job shadowing)’®. Dodac¢
takze warto, ze pracodawcy definiujgc umiejetnosci, ktére warto rozwija¢ u przedstawicieli
poszczegdlnych kluczowych rél zawodowych, rozktadali réznie akcenty w zaleznosci

od specyfiki pracy na danym stanowisku. W przypadku trenera chcieliby przede wszystkim
rozwija¢ samorealizacje/rozwdj osobisty (14%). W przypadku instruktora nauki jazdy z kolei
— cierpliwo$¢ (14%). Jezeli chodzi o lektora, byta to po prostu znajomos¢ jezyka obcego

i umiejetnosci przekazywania wiedzy (odpowiednio 21% i 19%). Natomiast w przypadku
metodyka/scenarzysty ds. e-learningu pracodawcom zalezy na rozwijaniu nowych metod
nauczania (w tym zdalnych) oraz kompetenc;ji cyfrowych — 10% i 9%. W przypadku developera
tresci e-leraning chodzi juz przede wszystkim o rozwijanie kompetencji cyfrowych (16%).
Koordynator powinien w perspektywie pracodawcow zadbad o rozwdj takich cech, jak
odpowiedzialnos¢ i zorganizowanie (10%). Pracownicy na stanowisku specjalisty ds. sprzedazy

i marketingu powinni rozwijac u siebie, zdaniem pracodawcéw, przede wszystkim
komunikatywnosc¢ (21%). W przypadku dwéch rél pracodawcy wskazywali najczesciej, ze nie
ma potrzeby rozwijania jakich$ konkretnych umiejetnosci — sg to coach indywidualny (15%)

i instruktor z wytgczeniem nauki jazdy (11%).

Rozwijanie umiejetnosci w miejscu pracy — perspektywa
pracownika

Pomimo szerokiego wachlarza mozliwosci rozwoju w miejscu pracy oferowanego przez
pracodawcéw z branzy, w ostatnich 12 miesigcach przed realizacjg badania ponad

potowa pracownikéw nie uczestniczyta w zadnej formie takiego rozwoju (65%). Dotyczy
to zwtaszcza firm mikro, zatrudniajgcych od 2 do 9 pracownikéw, ktérych pracownicy rzadko
podejmowali aktywnos¢ rozwojowg (27%) (wykres 16). Jesli juz pracownicy uczestniczyli

w formach doskonalenia umiejetnosci w miejscu pracy, byt to raczej instruktaz dotyczgcy
np. obstugi nowego sprzetu, oprogramowania (15%) lub okresowa obserwacja pracy innego
pracownika, czyli job shadowing (11%). Warto wzig¢ pod uwage, ze ten rezultat wynika
zapewne z anormalnej sytuacji zwigzanej z ograniczeniami czasu pandemii, kiedy nie tylko

dziatalnos¢ firm branzy byta okresowo ograniczona czy wrecz zamrozona. Z tych samych

78 Okresowe podazanie za wybrang osobg w pracy, obserwowanie zadan i sposobu ich wykonywania
na danym stanowisku.
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powoddw ograniczeniom podlegato rowniez korzystanie ze wsparcia rozwojowego w formach

zorganizowanych dla swoich pracownikdw.

Wykres 16. Doskonalenie umiejetnosci pracownikéw w ciggu ostatnich 12 miesiecy

w miejscu pracy. Pracownicy — rozktad odpowiedzi wedtug wielkosci zatrudnienia

instruktaz dotyczacy np. obstugi nowego sprzetu,
oprogramowania

okresowa obserwacja pracy innego pracownika

spotkania miedzyzespotowe, ktdrych celem byta
wymiana wiedzy o pracy innych zespotéw

wykonywanie zadan w pracy przy wsparciu
innej osoby, np. przetozonego lub wspotpracownika

73%
nie uczestniczytem\am w zadnej z wymienionych
form rozwoju w miejscu pracy

nie wiem\trudno powiedzie¢\odmowa odpowiedzi

B ogétem (n=838) M 2-9 pracownikéw (n = 182) 10-49 pracownikéw (n = 411) 50 i wiecej pracownikéw (n = 245)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021 (n = 838).

Sposrdd wszystkich badanych pracownikow, ktérzy zadeklarowali skorzystanie z form
doskonalenia kompetencji w miejscu pracy, wiekszos¢ zdecydowata sie na to z inicjatywy

przetozonego (75%), w mniejszym stopniu wynikato to z samodzielnej inicjatywy (29%).
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Rozwijanie umiejetnosci poza miejscem pracy

41% pracodawcow wskazato, ze oferowato swoim pracownikom w ciggu ostatnich

12 miesiecy przed realizacjq badania przynajmniej 1 mozliwo$¢ rozwoju poza miejscem
pracy. Przy czym najczesciej byto to dofinansowanie samoksztatcenia pracownikéw,

np. poprzez zakup ksigzek, prenumerate czasopism, zakup oprogramowania czy dostep
do internetowych baz wiedzy (23%). 22% pracodawcow umozliwiato udziat pracownikow
w konferencjach lub seminariach, a 16% w wizytach studyjnych, obserwacyjnych w innych

oddziatach firmy lub partnerskich firmach badz instytucjach (wykres 17).

Jak wspomniano w podrozdziale dotyczgcym oceny kompetencji pracownikéw, rozwijanie
umiejetnosci poza miejscem pracy oferowane byto czesciej przez pracodawcéw dokonujgcych
tej oceny. Jednoczesnie oferta rozwojowa dla pracownikdw poza miejscem pracy wskazywana
byta najczesciej przez pracodawcoéw dziatajgcych w obszarze pozostatych pozaszkolnych form
edukacji, gdzie indziej niesklasyfikowanych (34%) oraz w obszarze edukacji artystycznej (27%)
i nauki jezykdw obcych (25%). Najrzadziej te forme rozwoju kadry preferowali przedstawiciele

podmiotéw z zakresu edukacji sportowej i zaje¢ rekreacyjnych (6%).

Wykres 17. Formy rozwijania umiejetnosci pracownikoéw poza miejscem pracy w ciggu

ostatnich 12 miesiecy. Pracodawcy — ogétem

dofinansowywanie samoksztatcenia pracownikéw, np. poprzez zakup
dla nich ksigzek, prenumerate czasopism, zakup oprogramowania,
dostep do internetowych baz wiedzy

udziat pracownikéw w konferencjach lub seminariach

udziat w wizytach studyjnych, wizytach obserwacyjnych w innych
oddziatach/partnerskich firmach, instytucjach

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

W tak MW nie

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021 (n = 800).

Analizujgc dane ze wzgledu na podklase w kontekscie poszczegdlnych form rozwijania
kompetencji poza miejscem pracy, na uwage zastugujg pracodawcy reprezentujacy

ksztatcenie w zakresie jezykdw obcych. Czesciej bowiem niz pozostali deklarowali oni
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wsparcie rozwojowe swoich pracownikdéw poprzez dofinansowanie samoksztatcenia (75%)
czy umozliwienie udziatu w konferencjach lub seminariach (70%). Te forme wsparcia
rozwojowego wskazywali takze czesciej przedstawiciele podklasy pozostate pozaszkolne
formy edukacji, gdzie indziej niesklasyfikowane (70%). Udziat w wizytach studyjnych czesciej
niz pozostali przedsiebiorcy z branzy oferowali pracownikom przedstawiciele podmiotow

Swiadczacych ustugi z zakresu edukacji artystycznej (65%).

Rozwijanie umiejetnosci poza miejscem pracy — perspektywa
pracownika

Podobnie jak w przypadku uczestnictwa w kursach i szkoleniach w miejscu pracy takze

poza miejscem pracy aktywnos$¢ rozwojowa pracownikéw branzy UR nie byta powszechna.
Niemal potowa pracownikéw zadeklarowata, ze w ciggu ostatnich 12 miesiecy nie uczestniczyta
w zadnej z form rozwoju umiejetnosci poza miejscem pracy (tabela 6). Najczesciej odpowiedz
te wskazywali pracownicy firm mikro — zatrudniajgcych maksymalnie 9 pracownikéw (59%).
Jesli chodzi o pracownikéw podejmujacych aktywnos$é rozwojowq poza miejscem pracy,

to do trzech najczestszych wskazywanych przez nich form rozwoju zaliczaty sie: szkolenia
BHP, ppoz. (26%), kursy i szkolenia przez Internet, czyli e-learning (17%) oraz kursy i szkolenia

stacjonarne (inne niz BHP i ppoz.) — 15%.

Analizujgc odpowiedzi badanych pracownikéw, ktérzy uczestniczyli w formach rozwoju
aktywnosci zawodowe]j zaréwno w miejscu pracy, jak i poza nim, stwierdzi¢ mozna,

Ze pracownicy ci czesciej rozwijali sie poprzez udziat w szkoleniach poza miejscem pracy (94%
wobec 62%). Z kolei patrzac przez pryzmat realizowanej roli zawodowej, w miejscu pracy

i poza nim szkolili sie najczesciej lektorzy (58%) i trenerzy (58%).
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Tabela 6. Doskonalenie umiejetnosci pracownikéw w ciggu ostatnich 12 miesiecy poza

miejscem pracy. Pracownicy — rozktad odpowiedzi wedtug wielkosci zatrudnienia oraz

podsektora
S 5| T ) %
‘RN : :
= S o= 3
g8 T %F B £ z | T
>Z 90| > >N 8 | S3 o 2 3
Formy doskonalenia umiejetnosci Enz| E ES o | Hwg E = 3
pracownikéw poza miejscem pracy e8| & RO E S| = s ©
Voc| V| 9B = oNe 2 = o o
£58| g | ¢ 2 |23 2| & | ®@
e S5/ s8|s33 & $%3 § 5 &
g | N28 WZg HWELE| s B2 B | @ | 3
= c £t Ll © X O = o ES Q
2 |8cg| 8¢ |8%3| 3 |5E%( | 4d | s
© 82% &5 &2 2 &8¢t 4& =1 2
szkolenia BHP, ppoz. 26% 23% 21% 28% 23% 27% 22% | 27% | 25%
kursy i szkolenia przez Internet (e-learning) 17% 15% 11% 19% 22% 18% 18% | 17% | 18%
E‘;r;V;:;';‘;'e“'a stacjonarne (inne niz 15% | 16% | 9% | 19% | 17% | 16% | 15% | 15% | 16%
konferencje, seminaria 11% 15% 7% 7% 8% 12% 5% | 14% | 10%
staze, praktyki zawodowe 3% 2% 3% 4% 6% 3% 2% | 3% | 5%
szkoty dla dorostych 2% - 3% 4% 2% 1% 1% | 1% | 2%
studia podyplomowe, zaoczne, MBA 1% 2% 2% 1% 1% 1% 2% 1% | 2%
2'50‘\‘;\11‘::;%;2}’;?2\3”" w zadnej 48% | 48% | 62% | 49% | 52% | 44% | 59% | 44% | 47%
zlc;ep\:)v\lsir:(};rudno powiedzie¢\odmowa 1% 3% 2% B B 1% B 1% 1%
liczebnos¢ 838 61 115 67 120 475 182 | 411 | 245

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021 (n = 838).

74% badanych pracownikéw sposrdd tych, ktdrzy podjeli aktywnos¢ rozwojowa poza
miejscem pracy, doksztatcata sie w ciggu ostatniego roku w zwigzku z pracg na obecnym
stanowisku. Dotyczy to zwtaszcza metodykow/scenarzystdéw ds. e-learningu (92%) oraz
developerdw tresci e-learning (88%). Rzadziej dziatania rozwojowe z myslg o pracy

na aktualnym stanowisku podejmowali instruktorzy nauki jazdy (63%) i koordynatorzy

ds. organizacji ustugi rozwojowej (64%).

23% angazowato sie w takg dziatalnos¢ w zwigzku z pracg, ale nie z wykonywang na obecnym
stanowisku. Najmniej, bo 15% badanych, uczestniczyto w formach rozwoju umiejetnosci
poza miejscem pracy w zwigzku z rozwijaniem wtasnych zainteresowan innych niz zawodowe
(15%).
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Wiekszos¢ (61%) badanych pracownikéw podejmowato takze nauke samodzielnie. W celu
zdobycia wiedzy lub umiejetnosci zawodowych najczesciej wykorzystywane byty: ksigzki,
czasopisma czy inne materiaty drukowane (45%) lub filmy i materiaty dostepne w Internecie
(44%). 37% badanych korzystato w tym celu z programoéw komputerowych. 39% natomiast
nie korzystato z zadnych Zrodet.

Brak zaangazowania w ksztatcenie nieformalne zaobserwowaé mozna czesciej w odniesieniu
do pracownikdéw z matych podmiotéw (45%). Odpowied? ta wskazywana bytfa takze najczesciej
przez pracownikow z podklasy pozostatych pozaszkolnych form edukacji, gdzie indziej
niesklasyfikowanych (48%).

Wiekszos$¢ badanych pracownikéw, ktérzy podejmowali samodzielng nauke w ciggu ostatnich

12 miesiecy, decydowata sie na to w zwigzku z pracg na obecnym stanowisku (61%).

Za wszystkimi podejmowanymi przez pracownikéw w ciggu ostatnich 12 miesiecy formami
aktywnosci rozwojowej, niezaleznie czy odbywato sie to w miejscu pracy, poza nim, czy

tez miato forme samodzielnej nauki, stata najczesciej che¢ podniesienia umiejetnosci
potrzebnych w pracy (50%). Motywacja ta byta niezalezna od zajmowanego stanowiska
(tabela 7). 27% pracownikdéw wskazato, iz aktywnos$¢ rozwojowa jest wymogiem pracodawcy.
Natomiast 25% badanych pracownikéw, decydujgc sie na doskonalenie umiejetnosci,

kierowato sie zwiekszeniem wynagrodzenia.
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Tabela 7. Motywacje pracownikéw do rozwoju umiejetnosci zawodowych w podziale

na stanowiska* — pracownicy

) =
o0 L) )
[ . =
5 2| 4 E 8 |37
| 5| E ° | g g | & S
N [ © 13 - o0 Q
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Powody, ktére motywuja pracownikéw o 'z f_: ) = S - 2 s
do rozwijania swoich umiejetnosci zawodowych 8 = s E 5 o IS -g. g
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podniesienie umiejetnosci potrzebnych w pracy 47% | 43% | 53% | 50% | 47% | 61% | 50% | 49% 57%
znalezienie lepszej pracy 8% | 17% | 0% 12% 3% 2% 0% 10% 8%
planowanie zatozenia wtasnej firmy 3% | 13% | 4% 8% 8% 9% 13% 4% 9%
uzyskanie certyfikatu/licencji 11% | 13% | 7% 12% | 12% | 9% 0% 6% 8%
zmniejszenie ryzyka utraty pracy 15% | 23% | 16% | 21% | 18% | 15% 6% 8% 22%
zwiekszenie wynagrodzenia 25% | 27% | 27% | 26% | 21% | 35% | 13% | 26% 22%
wymagania ze strony pracodawcy 25% | 17% | 13% | 25% | 30% | 24% | 31% | 46% 28%
mozliwo$é bezptatnego udziatu/skorzystania 13% | 10% | 11% | 15% | 18% | 30% | 25% | 15% 15%
liczebnos¢ 100 | 30 45 117 131 46 16 72 65

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021 (n = 622).

* Pytanie wielokrotnego wyboru, procenty nie muszg sie sumowac do 100%.

30% pracownikow deklarowato, ze zamierza rozwija¢ swoje umiejetnosci zawodowe

w ciggu najblizszych 12 miesiecy. Czesciej z takg deklaracjg spotkac sie mozna byto wsrod
przedstawicieli pozaszkolnych form edukacji sportowej oraz zaje¢ sportowych i rekreacyjnych
(43%), a takze w firmach zatrudniajgcych do 9 pracownikéw (38%) oraz zatrudniajgcych

50 pracownikéw i wiecej (36%) (wykres 18).

Doda¢ warto, ze 39% badanych pracownikéw, ktérzy w ubiegtych 12 miesigcach podnosito
swoje umiejetnosci, chce takze kontynuowac tego rodzaju aktywnos¢ w ciggu nastepnych

12 miesiecy.
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Wykres 18. Pracownicy planujacy rozwija¢ umiejetno$ci zawodowe w ciggu najblizszych
12 miesiecy. Pracownicy — rozktad odpowiedzi wedtug podklasy i wielkosci zatrudnienia

ogbtem (n = 838) 30% 46% 24%
B roTiowyth  rekreaymich (= 63 ’
sportowych i rekreacyjnych (n = 61) 43% 15%

pozaszkolne formy edukacji artystycznej (n = 115) 23%

pozaszkolne formy edukacji z zakresu nauki jazdy
i pilotazu (n = 67)

13%

nauka jezykéw obcych (n =120) 20%
pozostate pozaszkolne formy edukacji, gdzie indziej

niesklasyfikowane (n = 475) 28%

2-9 pracownikéw (n = 182) 20%

30%

10-49 pracownikéw (n = 411)

50 i wiecej pracownikéw (n = 245) 36% 47% 17%

B tak M nie nie wiem/trudno powiedzie¢/odmowa odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021 (n = 838).

Motywacje, ktédrymi kierujg sie pracownicy deklarujgcy chec rozwoju w kolejnym roku,
pozostajg takie same i s3 one zwigzane z checig doskonalenia umiejetnosci potrzebnych
w miejscu pracy (60%) oraz zwiekszenia zarobkow (26%).
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6. Bilans kompetencji, analiza
popytu i podazy na kompetencje

Jednym z gtéwnych celéw przeprowadzonych badan ilosciowych byta ocena profili

komptencyjnych” opracowanych dla 9 stanowisk kluczowych na podstawie wiedzy pozyskanej
w trakcie wywiaddéw pogtebionych oraz paneli eksperckich. Profile kompetencyjne zawierajg
od 22 do 34 kompetencji uznanych na etapie badan jakosciowych jako kluczowe dla kazdego

stanowiska.

W badaniu pracodawcéw poszczegdlne kompetencje oceniano pod wzgledem: 1) waznosci
dla pracodawcy, 2) trudnosci pozyskania pracownika, ktéry posiada okreslong kompetencje
na danym stanowisku, oraz 3) prognozy zmiany znaczenia tej kompetencji w perspektywie
3 lat. Pracownicy z kolei oceniali wtasny poziom kompetencji przypisanych do zajmowanego

przez nich stanowiska.

Zgodnie z przyjetymi w badaniu BBKL Il zatozeniami, bilans kompetencji powstat poprzez
przygotowanie zestawien/obliczen dla kazdego zidentyfikowanego kluczowego stanowiska.
Ztozyly sie na niego:

e ocena niedopasowania kompetencyjnego,

¢ identyfikacja luki kompetencyjnej,

e ocena waznosci kompetencji w przysztosci.

Opis metodologiczny obliczania bilansu

Dane potrzebne do wyznaczenia bilansu opierajg sie na pytaniach z obu ankiet (pracodawcy

i pracownicy).

7 Profile kompetencyjne powstaty na podstawie zidentyfikowanego gtéwnego procesu biznesowego
i subproceséw, a takze kluczowych zadan realizowanych w ramach nich. Majg uniwersalny charakter, odpowiadajacy
potrzebom przedsiebiorstw o réznej wielkosci oraz réznym rodzajom dostarczanych ustug rozwojowych.
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Tabela 8. Pytania wykorzystane w bilansie kompetenc;ji

Badanie Tresc¢ pytania Wymiar

Pracodawcy Myslac o stanowisku [NAZWA STANOWISKA], prosze ocenié, jak wazna jest Waznos¢
ta umiejetnosé z punktu widzenia Panstwa firmy w skali 1-5, gdzie 1 oznacza
marginalna, a 5 — kluczowa?®°

Pracodawcy Trudno czy tatwo jest znalez¢ do pracy osobe, ktéra posiada te umiejetnosc Trudnos¢
(na stanowisku [NAZWA STANOWISKA])?

Pracodawcy Jak zmieni sie znaczenie tej umiejetnosci w perspektywie najblizszych trzech Znaczenie
lat? Skala odpowiedzi: 1 — znaczenie wzrosnie 2 — pozostanie takie samo, 3 —
znaczenie sie zmniejszy

Pracownicy Przeczytam teraz liste umiejetnosci wymaganych na Pana/Pani stanowisku Samoocena
[NAZWA STANOWISKA] i poprosze, aby ocenit(a) Pan/Pani ich poziom u siebie, | pracownika
uzywajac skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza poziom niski, a 5 — poziom wysoki.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL I ustugi rozwojowe — | edycja 2021.

Ocena niedopasowania kompetencyjnego

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

zatrudnionych na tym stanowisku (schemat 1).

Takie zestawienie perspektywy pracodawcy i pracownika pozwolito zidentyfikowa¢ cztery

kategorie kompetencji przedstawione na schemacie 1.

Wyjasnienia wymaga zastosowanie stowa , relatywnie” w opisie kazdej z czterech kategorii
kompetencji. 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 pracodawcéw, jak

i samoocene pracownikéw, przed ich porownaniem zostaty one odniesione odpowiednio

do usrednionej oceny wymagan oraz do $redniej samooceny wszystkich kompetencji na danym

stanowisku. Uzyskang w ten sposéb ocene waznosci danej kompetencji dla pracodawcow

8  Na potrzeby badan ilosciowych w ankietach postuzono sie pojeciem ,,umiejetno$¢” do okreslenia wszystkich
kompetencji z poszczegdlnych profili niezaleznie czy to byta kategoria wiedza, umiejetnosé, czy kompetencje
spoteczne. Na potrzeby opracowania bilansu przywrécono podziat w obrebie profili na wiedze, umiejetnosci

i kompetencje spoteczne i zbiorczg nazwe , kompetencje” na wszystkie kompetencje w profilu.
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lub samoocene jej poziomu u pracownikéw nalezy odczytywac jako relatywng w stosunku

do $redniej oceny wszystkich kompetencji na danym stanowisku®..

Schemat 1. Ocena niedopasowania kompetencyjnego na danym stanowisku

Samoocena kompetencji pracownikéw

Nizsza

Wyzsza

Kompetencje niedoboru
relatywnie wazniejsze dla

Kompetencje zrownowazone
relatywnie wazniejsze dla

relatywnie nizej oceniane przez
pracownikéw

g 3 Wazniejsze pracodawcéw przy relatywnie pracodawcéw i jednoczesnie
I 8 nizszej samoocenie relatywnie wyzej oceniane
g 3 pracownikéw przez pracownikéw

£ 3

‘§ s Kompetencje wystarczajace Kompetencje nadwyzkowe
g relatywnie mniej wazne dla relatywnie mniej wazne dla
g ° Mniej wazne pracodawcédw i jednoczesnie pracodawcéw przy relatywnie

Wwyzszej samoocenie
pracownikéw

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

Okreslenie danej kompetencji jako ,,wazniejszej”/,relatywnie wazniejszej” oznacza, ze na skali
,waznosci” jest ona oceniana wyzej niz Srednia ocena dla kompetenc;ji dla danego

stanowiska. Okreslenie danej kompetencji jako ,mniej waznej”/, relatywnie mniej waznej”

8 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
$rednig ogdlng oceny waznosci (pracodawcy) lub samooceny poziomu poszczegdlnych kompetencji z profilu
(pracownicy) zgodnie z ponizszym wzorem:

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

YVCENTR=Yv-M
gdzie:
M — ogélna $rednia z ocen waznosci/samooceny wszystkich kompetencji dla danego stanowiska kluczowego,
Yv — ocena wazno$ci/samoocena poziomu pojedynczej kompetencji, V — liczba kompetencji w profilu dla
danego stanowiska kluczowego,YVCENTR — odchylenie wyniku dla danej kompetencji od sredniej 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. Kocér, K. Lisek, P. Prokopowicz, A. Strzebonska, A. Szczucka, B. Worek, Aktywnosc¢ zawodowa
i edukacyjna dorostych Polakow wobec wyzwan wspdfczesnej gospodarki. Raport podsumowujgcy VI edycje
badania BKL w latach 2017-2018; PARP, Warszawa 2019, s. 158-168).
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oznacza, ze respondenci ocenili jg nizej niz srednia dla wszystkich kompetencji dla danego

stanowiska.

Najbardziej interesujgce z punktu widzenia przysztosci branzy sg kompetencje
zidentyfikowane jako wazniejsze dla pracodawcédw w porédwnaniu ze Srednig ocen
wszystkich kompetencji z profilu (kompetencje niedoboru i kompetencje zrownowazone).
Kompetencje nadwyzkowe jako te, co do ktérych samoocena pracownikéw jest wyisza,

a relatywnie nie sg tak wazne dla pracodawcy, pozwalajg okresli¢ te obszary, ktére sg az

nadto spetnione.

Raport prezentuje podsumowanie oceny niedopasowania kompetencyjnego.

Luka kompetencyjna

Dla pracodawcow istotna jest waga kompetencji, ale duze znaczenie ma réwniez fakt, czy
na rynku pracy sg osoby, ktére posiadajg dang kompetencje, czy takich oséb brakuje. Luke
kompetencyjng identyfikujemy, kiedy mamy do czynienia z kompetencjami relatywnie
wazniejszymi dla pracodawcéw i jednoczesnie trudnymi do pozyskania w opinii ponad 50%

pracodawcéw oceniajgcych dany profil kompetencyjny.

Ocena waznosci kompetencji w przysztosci

W badaniu pracodawcy oceniali, czy znaczenie poszczegélnych kompetencji zmieni sie
w perspektywie najblizszych 3 lat. W ten sposéb ustalono, na ktére kompetencje na danym
stanowisku wzrosnie zapotrzebowanie w przysztosci, co powinno sie przetozy¢ na kierunki

ksztatcenia kandydatow i szkolenia obecnych pracownikow.

Zestawienie danych z trzech wymiaréw (niedopasowanie,
luka, znaczenie kompetencji w przysztosci)

Analizujgc kompetencje, ktérych znaczenie wzrosnie w przysztosci, warto jednoczesnie

zwrécic szczegdlng uwage na kompetencje niedoboru (relatywnie wazniejsze dla
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pracodawcéw przy relatywnie nizszej samoocenie pracownikéw) oraz na luke kompetencyjna.

W przypadku gdy kompetencja niedoboru pokrywa sie z lukag kompetencyjng, oznacza
to koniecznos¢ szybkiego podjecia dziatan stuzgcych ksztatceniu lub wzmacnianiu takiej
umiejetnosci, szczegdlnie gdy jest ona wskazywana jako kompetencja, ktora zyska

na znaczeniu w przysztosci. Ze wzgledu na fakt, ze w branzy UR rzadko zidentyfikowana
zostata luka kompetencyjna, szczegélng uwage zwrécono na kompetencje niedoboru,

ktorych znaczenie bedzie rosto w przysztosci.

Majac na uwadze dbatosé o rozwdj sektora, wazne jest réwniez wskazanie kompetencji
zrownowazonych, co do ktérych wystepuje luka kompetencyjna i ktére zyskaja

na znaczeniu w przysztosci. Sg to kompetencje relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw

i wyzej oceniane przez pracownikéw, ktére obecnie sg trudniejsze do pozyskania i dodatkowo
ich znaczenie w przysztosci bedzie wzrasta¢ — instytucje edukacyjne oraz pracodawcy nie

powinni zaniechac wiec ksztatcenia i rozwijania tych kompetenciji.

Dla kazdego stanowiska zostaty zidentyfikowane réwniez kompetencje wystarczajgce
oraz kompetencje nadwyzkowe. Bedg one omoéwione jedynie w wyjatkowych sytuacjach,

ze wzgledu na ich mniejszg wage dla pracodawcow.

6.1. Podsumowanie bilansu kompetenciji dla
kluczowych stanowisk

Ponizej zamieszczono szczegdtowe oceny kompetencji dla kluczowych stanowisk w branzy

UR. Nalezy przy tym poczyni¢ pewne ogdlne zatozenia i obserwacje:

e w tabelach zaprezentowano wszystkie omawiane wczesniej kategorie kompetencji, ktére
mozna analizowac¢ w zaleznosci od celu i potrzeb. W opisie poszczegdlnych stanowisk
skupiono sie jednak na wybranych, najbardziej ciekawych kwestiach charakterystycznych
dla konkretnego stanowiska;

e o0goblna ocena waznosci poszczegélnych kompetencji w profilach dla kluczowych
stanowisk przez pracodawcéw oraz samoocena ich poziomu przez pracownikow jest
pozytywna (Srednia ocena waznosci kompetencji przez pracodawcéw dla poszczegdlnych
ocenianych profili oscyluje wokét 4,4, a Srednia samoocena poziomu kompetenc;ji przez

pracownikéw dla poszczegdlnych kluczowych stanowisk oscyluje wokét 4,5);
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wszystkie sposrod prezentowanych kompetenciji, niezaleznie od ich ocen, zidentyfikowane
zostaty jako kompetencje kluczowe na poszczegdlnych stanowiskach i tak nalezy

je traktowa¢. Niezaleznie od tego zrealizowane badanie pozwala na przedstawienie
swoistego rankingu — hierarchii poszczegélnych kompetencji, np. pod wzgledem ich
waznosci dla pracodawcy?®? czy prognozowanego wzrostu znaczenia w przysztosci. Ranking
moze wspomaoc pracodawcow i pracownikow sektora w ustaleniu brakow i potrzeb

w zakresie rozwoju kompetencji. Moze by¢ réwniez wskazéwka dla instytucji publicznych
w celu okreslenia rekomendowanych obszaréw kompetencyjnych, ktére w pierwszej
kolejnosci warto objg¢ pomocg publiczng;

zdecydowana wiekszos$¢ pracodawcow uwazia, ze znaczenie poszczegdlnych kompetencji
w przysztosci pozostanie bez zmian. Jako wyrdzniajace sie kompetencje, na ktére
zapotrzebowanie wzrosnie, oznaczano te, co do ktérych wzrost wskazato co najmniej 20%
badanych;

tylko w przypadku pojedynczych kompetencji zostata zidentyfikowana luka kompetencyjna
(kompetencje relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw i trudne, wedtug nich,

do pozyskania);

w branzy zauwazia sie coraz wieksze zapotrzebowanie na pracownikéw z kompetencjami
w obszarach zwigzanych z cyfryzacja. W przypadku wielu stanowisk pracodawcy
wskazujg, ze kompetencje cyfrowe sg wazniejsze, jednak pracownicy oceniajg je u siebie
relatywnie nizej od sredniej w catym profilu. Duzg istotno$¢ kompetencji cyfrowych
zauwaza sie obecnie nie tylko w projektowaniu czy Swiadczeniu ustugi rozwojowej, ale
réwniez w subprocesie dotyczgcym sprzedazy i promocji ustug rozwojowych. Pracodawcy
prognozuja, ze znaczenie kompetencji cyfrowych w przysztosci jeszcze wzrosnie. W ciggu
najblizszych 3 lat od oséb na stanowiskach trenera, coacha indywidualnego, instruktora

(z wytaczeniem nauki jazdy) oraz lektora — pracodawcy prognozujg wzrost znaczenia
kompetencji, umozliwiajgcych swiadczenie ustug rozwojowych w sposdb zdalny. Duza role
w kontekscie wykorzystywania technologii informacyjnych odgrywajq dwa stanowiska
metodyk/scenarzysta ds. e-learningu oraz developer tresci e-learning. Znaczenie
kompetencji w profilach tych dwéch stanowisk bedzie rosto w przysztosci, co pozwala
je nazwac stanowiskami przysztosci. W przypadku developera tresci e-learning, w opinii
pracodawcéw, bedzie musiat on taczy¢ wiedze programistyczng z wiedzg o uczeniu sie

cztowieka w taki sposdb, aby efektywnie wspomadc ten proces. Takie kompetencje, jak
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projektowanie interaktywnych elementdéw e-learningu oraz wprowadzanie grywalizacji,
opracowywanie fabut bedg musiaty w przysztosci by¢ rozwijane przez pracownikdw na tym
stanowisku, gdyz pracodawcy prognozujg w tym zakresie wzrost znaczenia. Kluczowa
bedzie tez wspoétpraca miedzy metodykiem a developerem w przygotowaniu atrakcyjnych
tredci e-learningowych, tak aby maksymalizowaty one efekty uczenia sie;

e pracodawcy przewidujg takze wzrost znaczenia kompetencji zwigzanych z ewaluacjg
efektéw ksztatcenia i dotyczy to stanowisk: trenera, coacha indywidualnego, instruktora
nauki jazdy, instruktora (z wytaczeniem nauki jazdy), lektora, metodyka ds. e-learningu

oraz koordynatora ds. organizacji ustugi rozwojowe;.

W dalszej czesci raportu przedstawiono szczegétowy bilans kompetencji dla kazdego

z kluczowych stanowisk w branzy UR.

6.2. Szczegdétowy bilans kompetenc;ji
dla kluczowych stanowisk

Trener

Trener odpowiedzialny jest za kontakt z odbiorcg ustugi, identyfikacje jego potrzeb

i mozliwosci, a takze projektowanie programoéw i scenariuszy zajec czy opracowywanie

materiatow. Do jego zadan wlicza sie takze realizowanie ustug rozwojowych, weryfikacje

efektéw uczenia sie osigganych przez uczestnikéw, przeprowadzanie ewaluacji oceny

efektywnosci (wraz z raportowaniem jej wynikéw i modyfikacji ustugi w mysl tych wynikéw).

Weryfikujgc realizacje poszczegdlnych zadan przypisanych do tej roli w badaniu

pracodawcoéw, stwierdzi¢ mozna, ze w badanych firmach trenerzy odpowiedzialni sg przede

wszystkim za:

¢ identyfikowanie potrzeb rozwojowych i/lub dokonanie oceny potencjatu rozwojowego
odbiorcow ustugi rozwojowej przy uzyciu réznorodnych metod i narzedzi (75%)%,

e organizowanie i realizowanie zaplanowanych dziatan rozwojowych (70%),

e analizowanie, syntetyzowanie informacji i na tej podstawie definiowanie modelu ustugi,

celéw ustugi oraz szczegétowych celdw rozwoju (uczenia sie) (69%).

8  Odsetek odpowiedzi na pytanie o to, czy dane zadanie wykonywane jest na tym stanowisku.
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Natomiast najrzadziej wykonujg oni zadania zwigzane z:

e tworzeniem i prezentowaniem oferty ustugi rozwojowej lub ewentualnym uczestniczenie
w tych dziataniach (35%),

e wykorzystaniem wynikéw ewaluacji do doskonalenia ustugi rozwojowej (33%),

e angazowaniem interesariuszy ustugi w ocene postepow i osiggania celéw rozwoju
i uczenia sie (26%).

W tabeli ponizej przedstawiono 31 kluczowych kompetencji wskazanych przez ekspertéw jako

te, ktore powinien posiadac¢ pracownik na stanowisku trener.

Trener to stanowisko charakteryzujgce sie brakiem luki kompetencyjnej, co oznacza, ze nie
ma wsrod wskazanych kompetencji takich, ktore bytyby wazniejsze dla pracodawcow
i ktére trudno bytoby pozyskac.

Jednakze bilans pozwolit wskaza¢ kompetencje, ktore nalezy rozwija¢ w pierwszej kolejnosci
(relatywnie wazniejsze dla pracodawcow + nizsza samoocena pracownikéw + wzrost
znaczenia kompetencji w przysztosci®?); sa to umiejetnosci: 1) elastycznego prowadzenia
procesu rozwoju, motywowania i wspierania odbiorcy w uczeniu sie oraz 2) proaktywnego
wychodzenia naprzeciw oczekiwaniom i potrzebom odbiorcy przy uwzglednieniu

réznorodnosci przekonan, wizji i regut wspotpracy.

Dodatkowo warto zwréci¢ uwage:

e sposrod kompetencji wystarczajgcych (kompetencje relatywnie mniej wazne dla
pracodawcéw, a takze nizej oceniane przez pracownikdw) na znaczeniu zyskajg m.in.
umiejetnosci: (1) projektowania procesu rozwoju uwzgledniajgce cele odbiorcy,
Srodowisko uczenia sie (stacjonarne/zdalne) oraz zewnetrzne uwarunkowania oraz (2)
realizowania ustugi przy wykorzystaniu metody blended learning (faczacej tradycyjne
metody nauki z aktywnosciami prowadzonymi zdalnie za pomocg komputera). Zmiana
sposobu Swiadczenia ustugi rozwojowej na zdalny, moze przyczyniac sie do potrzeby
rozwijania tych umiejetnosci i wzrostu jej znaczenia w przysztosci. Jesli pracownicy
nie dostosujg sie do dostrzeganych przez pracodawcéw zmian, ta kompetencja moze
w przysztosci stac sie kompetencjg niedoboru;

8 W opinii przynajmniej 20% pracodawcdw.
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e kompetencje nadwyzkowe (relatywnie mniej wazne dla pracodawcéw przy relatywnie
wyzszej samoocenie pracownikow): (1) znajomos¢ zasad zarzgdzania srodowiskiem
uczenia sie, w tym pracy zdalnej oraz (2) umiejetnos¢ postugiwania sie programami
do pracy zdalnej i realizowania ustugi rozwojowej w trybie zdalnym — przy prognozowanym
wzroscie ich znaczenia mogg w przysztosci przeksztatci¢ sie w kompetencje zrbwnowazone.
Biorac pod uwage fakt, ze w branzy zauwaza sie potrzebe ucyfrowienia ustug
rozwojowych, warto podkresli¢, ze jest to potencjat, ktéry pracodawcy mogg wykorzystac
juz teraz;

¢ dobre dopasowanie kompetencji trenera do potrzeb pracodawcéw, jak rowniez duzy
potencjat samych pracownikéw (duza liczba kompetencji zrownowazonych), a zarazem
tatwosc¢ znalezienia pracownikow o kompetencjach kluczowych na tym stanowisku
moze doprowadzi¢ do przyspieszenia zmian w zapotrzebowaniu na kompetencje. Duza
dostepnosé pracownikéw z kompetencjami, ktérych znaczenie w przysztosci wzrosnie,

moze sprawic, ze tatwiej bedzie pracodawcom sprostaé trendom na rynku.
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Tabela 9. Podsumowanie bilansu kompetencji stanowiska trenera
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U potrafi prze_prowadzac diagnoze pc_)trzeb rozwojowych, niedoboru 40% 18% 75% 1%
wykorzystujac adekwatne narzedzia
U potrafi elast'y'cznle' pro'wadz'lc proces rozwoju, niedoboru 34% 28% 1%
motywowac i wspiera¢ odbiorce w uczeniu sie
U potrafi |.dentyf|.kowac i rozwija¢ potenCJ.a’r gsob!st.y niedoboru 36% 19% 75% 3%
uczestnika dla jego rozwoju w wybranej dziedzinie
proaktywnie wychodzi naprzeciw oczekiwaniom
KS | i potrzebom odbiorcy, uwzgledniajac réznorodnosé niedoboru 44% 67% 9%
przekonan, wizji i regut wspotpracy
KS mysll krytyczr!le wgbec oczekiwan i potrzeb klientéw niedoboru 39% 19% 68% 2%
i wlasnego dziafania
w | Zna zasady zarzqdzama Srodowiskiem uczenia sie, nadwyzkowa 24% 64% 4%
w tym pracy zdalnej
U potrafl postuglwaF sig programami dg pracy zdalnej nadwyzkowa 26% 67% 3%
i realizowac ustugi rozwojowe w trybie zdalnym
KS | ma umiejetnosci analityczne nadwyzkowa 37% 18% 78% 3%
w | e metody i narze_dna diagnozy potrzeb rozwojowych 2r6Wnowazona 28% 10% 83% 3%
i/lub oceny potencjatu
w |z psy}cholog|cz_ne i spoteczne uwarunkowania JrEWNnoWazona 33% 65% 1%
aspektéw uczenia
zna zasady tworzenia i doboru materiatéow . .
w . . . .. zrobwnowazona 28% 71% 5%
dydaktycznych i narzedzi wspomagajacych rozwdj
W | zna zasady i metody zarzgdzania ustugg rozwojowg zrbwnowazona 33% 13% 81% 3%
W :Q:Iiczilgil zastosowania ewaluacji oraz metody jej JrOWNOWasona 31% 18% 76% 3%
U potrafi wspdtpracowac z odbiorcami ustugi rozwojowej | zréwnowazona 37% 15% 84% 0%
potrafi zrealizowac ustuge rozwojowg zgodnie
U z zatozeniami i w sposéb dostosowany do specyfiki zrébwnowazona 23% 77% 1%
odbiorcy
potrafi konstruowac jasne, precyzyjne komunikaty,
U ud2|ele)c uczacym sig informacje zwrane, dawac JrOWNOWasona 36% 75% 0%
wskazéwki rozwojowe, dostosowywac przekaz
do odbiorcy
KS pr.zmeIUJe wspofodpo.v\./ledmalnosc za prowadzenie JrOWNoOWaiona 33% 78% 1%
dziatan rozwojowych i ich efekty
KS prezent.UJe p.oz.lom empatii i as.ertywnosa pozwalajacy 2réwnowaiona 43% 19% 74% 39
na wspieranie innych w rozwoju
KS | kieruje sie zasadami etyki zawodowej zrébwnowazona 27% 16% 83% 0%
KS | prezentuje statg cheé rozwoju umiejetnosci wtasnych zrbwnowazona 35% 18% 75% 5%
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oferte ustugi rozwojowej
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w | Zna ?agadn|§n|a zwigzane z obszarem i tematyka wystarczajaca 28% 15% 81% 4%
realizowanej ustugi
W | zna techniki i narzedzia promocji i/lub sprzedazy ustug wystarczajaca 29% 12% 82% 3%
w | e je_zyk_ obcy.w stgpn!u umoz_hma;agym przyswajanie wystarczajaca 29% 16% 74% 8%
nowej wiedzy i realizacje ustugi rozwojowej
w | Zna na.rzedzla i techniki projektowania ustugi wystarczajaca 33% 16% 77% 3%
rozwojowej
potrafi wyznaczaé cele, formy wsparcia oraz wskazniki
u osiggniecia celéw rozwoju adekwatne do diagnozy wystarczajgca 34% 16% 82% 1%
potrzeb
potrafi projektowac proces rozwoju, uwzgledniajgc cele
U odbiorcy, srodowisko uczenia sie (stacjonarne/zdalne) wystarczajaca 44% 73% 0%
oraz zewnetrzne uwarunkowania
potrafi realizowad ustugi, wykorzystujac metode
U blended Ie’ar.nln.g (taczaca tradyf:yjne metody nauki wystarczajaca 36% 60% 6%
z aktywnosciami prowadzonymi zdalnie za pomocg
komputera)
U potrafi wyk(?rzysty\'/vac w rfeallzacy gsfugl Velementy wystarczajaca 38% 18% 22% 1%
rozszerzonej lub mieszanej rzeczywistosci
U potrafi ewalgowag ustugi rozwojowe i formutowad wystarczajaca 37% 67% 3%
rekomendacje do ich doskonalenia
U potrafi przeprowadzac¢ walidacje efektéw uczenia sie wystarczajaca 41% 20% 71% 3%
U potrafi umiejetnie negocjowac oraz kontraktowaé wystarczajaca 43% 12% 82% 1%

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

Nota: W — wiedza, U — umiejetnosci, KS — kompetencje spoteczne.

Legenda:

I ** Zmiana znaczenia (wskazana przez minimum 20% pracodawcéw)

* Luka kompetencyjna — trudno$¢ pozyskania (powyzej 50%)

Coach indywidualny

Rola coacha skoncentrowana jest na: wspieraniu odbiorcy ustugi w rozwoju, towarzyszeniu mu

w wyznaczaniu waznych dla niego celdw, odnajdywaniu wewnetrznych zasobdw potrzebnych

do ich realizacji oraz ustalaniu i wdrazaniu planéw dziatan. Do zadan coacha wlicza sie

takze weryfikacje efektéw rozwoju i uczenia sie osigganych przez odbiorce wsparcia oraz

przeprowadzanie ewaluacji i doskonalenie ustug za pomoca jej wynikéw. Weryfikujgc realizacje
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poszczegolnych zadan przypisanych do tej roli w badaniu pracodawcéw, stwierdzi¢ mozna,
ze w badanych firmach coachowie indywidualni odpowiedzialni sg przede wszystkim za:

¢ realizacje coachingu — osigganie sformutowanych celéw rozwoju (85%),

e planowanie, projektowanie, dobér metod, technik, narzedzi i form wsparcia (80%),

¢ raportowanie wynikdw ewaluacji interesariuszom ustugi coachingu (78%).

Natomiast najrzadziej wykonujg oni zadania zwigzane z:

e wykorzystaniem wynikéw ewaluacji do doskonalenia ustugi coachingu, doskonalenia
ustugi rozwojowej (40%),

e zarzadzaniem przebiegiem procesu coachingu i oczekiwaniami klientow (38%),

e prowadzeniem doboru oséb do udziatu w ustudze, prowadzeniem naboru i selekcji

uczestnikdw na kurs\zajecia\trening (32%).

Na uwage zastuguje zadanie dotyczace projektowania, przygotowania i realizacji dziatan
stacjonarnych lub zdalnych wspierajgcych, utrwalajacych, uzupetniajgcych osigganie celéw
ustugi i wdrazanie zmian. Jest ono bowiem znaczgco czesciej realizowane w firmach mikro
(82% vs. 54% firm matych i 65% firm Srednich i duzych).

Ponizej przedstawiono 27 kluczowych kompetencji wskazanych przez ekspertéw jako te, ktore

powinien posiada¢ pracownik na stanowisku coach.

Coach to stanowisko charakteryzujace sie brakiem luki kompetencyjnej, co oznacza, ze nie
ma wsrod wskazanych kompetencji takich, ktore bytyby jednoczesnie wainiejsze dla
pracodawcow i ktore trudno bytoby pozyskac.

Znaczenie wiekszosci kompetencji wyrdzniajacych osobe na tym stanowisku, wedtug
pracodawcéw, w najblizszej przysztosci nie zmieni sie — jednakze warto zwréci¢ uwage

na cztery, ktérych wzrostu znaczenia w przysztosci oczekuje ponad 30% pracodawcow.
WSsrdd nich znalazty sie kompetencje zwigzane z wiedzg — (1) znajomos¢ dynamiki procesu
przechodzenia przez zmiane, w tym oporu przed zmiang, (2) znajomos¢ nurtéw, metod,
modeli, technik i narzedzi pracy coacha stosowanych w trybie stacjonarnym i zdalnym oraz
z kompetencjami spotecznymi — (3) umiejetnosci analityczne, demonstrowanie postawy
wsparcia i akceptacji, (4) okazywanie szacunku wobec klienta. Przy czym w przypadku

znajomosci dynamiki procesu przechodzenia przez zmiane, w tym oporu przed zmiang
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— jest to takze kompetencja trudna do pozyskania w opinii 56% pracodawcow. Z tego

powodu warto zwréci¢ uwage na rozwijanie jej wsrdd oséb zajmujgcych stanowisko coacha.

Dodatkowo dostrzec mozna tendencje, zgodnie z ktérg w przysztosci oczekiwania pracodawcéw
wobec pracownikdéw mogg skutkowac rozszerzeniem roli coacha. Wynika to z prognozowanego
wzrostu znaczenia kompetencji zwigzanych z ewaluacjg ustugi coachingu: (1) umiejetnos¢
okreslania celdw i oczekiwan efektéw coachingu oraz dobierania wskaznikdw ich osiggniecia,

(2) znajomos¢ celdw i zastosowan ewaluacji oraz metody jej realizaciji.

Podsumowujac stanowisko coacha indywidualnego, zauwazy¢ nalezy, ze dla pracodawcéw
kompetencje wazniejsze to takie, ktére skupiajg sie przede wszystkim na umiejetnym
dostosowaniu posiadanej wiedzy do przeprowadzania procesu coachingowego w taki sposdb,

aby sprosta¢ oczekiwaniom i potrzebom klienta.

Tabela 10. Podsumowanie bilansu kompetencji stanowiska coacha indywidualnego
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umiejetnos¢ konstruowania jasnych, precyzyjnych
komunikatéw, stuchania aktywnego, dostosowania niedoboru 39% 14% 74% 6%
przekazu do odbiorcy
umiejetnos¢ postugiwania sie niezbednym
U oprogramowaniem i narzedziami (w tym cyfrowymi) niedoboru 33% 15% 84% 0%
do projektowania coachingu

znajomos¢ coachingu, standardéw etycznych

5 0, 0, 0,
w i standardéw kompetencyjnych nadwyzkowa 42% 74% 0%
w | Znajomosc dynamiki procesu przechodzema przez nadwyzkowa 56% 65% 0%
zmiane, w tym oporu przed zmiang
umiejetnos¢ uzgadniania z odbiorca ustug, zasad
U i warunkow wspodtpracy, wyjasniania funkcji nadwyzkowa 32% 10% 90% 0%

i przebiegu procesu coachingowego, ustalania podziatu
odpowiedzialnosci

umiejetnos¢ podsumowywania z klientem przebiegu
U sesji i procesu coachingu oraz weryfikowania nadwyzkowa 27% 10% 84% 6%
zaktadanych celéw

umiejetnos¢ postugiwania sie niezbednym
U oprogramowaniem i narzedziami (w tym cyfrowymi) nadwyzkowa 32% 4% 95% 0%
do realizacji coachingu
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regularnie uczestniczy w superwizji, aby dystansowac
KS | sie od wtasnych przyzwyczajen i schematéw dziatania, nadwyzkowa 34% 16% 83% 0%
ktére moga mie¢ wptyw na réwnorzednos¢ relacji
$ledzi trendy i szuka informacji nt. nowych,
KS ulepszonych metod, tthnl!g. narzedzi p.racy,ljest nadwyzkowa 37% 71% 0%
krytyczny wobec oczekiwan i potrzeb klientéw oraz
wobec siebie
KS kieruje sie ;asadar’rjl etyki zaw.odowej, w tym nadwyzkowa 39% 77% 0%
prowadzenia badan ewaluacyjnych
wspotpracuje z osobami zaangazowanymi w proces
KS | coachingu, jest wspotodpowiedzialny za prowadzenie nadwyzkowa 27% 78% 0%
dziatan rozwojowych
KS | umiejetnosci analityczne nadwyzkowa 27% 67% 0%
znajomos¢ nurtéw, metod, modeli, technik i narzedzi
W | pracy coacha (stosowanych w trybie stacjonarnym zréwnowazona 49% 65% 0%
i zdalnym)
umiejetnos¢ okreslania celéw i oczekiwan efektow . .
U . . . L L zrbwnowazona 27% 80% 0%
coachingu oraz dobierania wskaznikow ich osiggniecia
umiejetnos¢ przekazywania informacji, odnoszac sie
U do obserwacji i powstrzymywania sie od oceny oraz zrébwnowazona 27% 3% 91% 6%
osadzania, umiejetnos¢ stuchania
umiejetnos¢ rozwijania Swiadomosci klienta, czyli
U inspirowania go dlo rozpoznania swojego p('Jtenc.Jaiu, JréwWnowazona 32% 10% 85% 59
stawiania wyzwan ograniczeniom oraz wspierania
w rozpoznawaniu i doskonaleniu siebie
U umlejgtno.f,c pr_oaktywnego w_ychodzenla naprzeciw JréWnowazona 32% 16% 83% 0%
oczekiwaniom i potrzebom klienta
umiejetnos¢ prowadzenia coachingu ukierunkowanego
U na osiagniecie rezult'?\tu oczeklwgnego.przez kI|ent:i ZrOWROWaZoNa 37% 77% 0%
W oparciu o jego poziom zaangazowania, motywacji,
postepy pracy i dokonania pomiedzy sesjami
KS demonstrgwame postawy wsparcia i akceptacji, JréwWnowaiona 14% 85% 0%
okazywanie szacunku wobec klienta
KS | dazy do spdjnosci i autentycznosci swojej postawy zrébwnowazona 27% 11% 89% 0%
w | Znajomosé te'chnlk i n.arzed2| promoc;ji wystarczajaca 38% 17% 83% 0%
i/lub sprzedazy ustugi
w | Zhajomosc procesow .zwuqz.anych zlofertowanlem, wystarczajaca 24% 17% 82% 0%
negocjowaniem i zawieraniem umow
W .zn.ajom.osc“celow i zastosowan ewaluacji oraz metody wystarczajaca 29% - 77% 0%
jej realizacji
znajomosc zagadnien z dziedziny behawioryzmu,
W | by méc zaproponowac specjalistyczne wsparcie spoza wystarczajgca 50% 10% 90% 1%
obszaru coachingu
W | znajomos¢ jezykdw obcych wystarczajgca 38% 5% 95% 0%
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021.

Nota: W — wiedza, U — umiejetnosci, KS — kompetencje spoteczne.

Legenda:

BN« Zmiana znaczenia (wskazana przez minimum 20% pracodawcow)

* Luka kompetencyjna — trudnosé pozyskania (powyzej 50%)

Instruktor nauki jazdy

Do zadan instruktora nauki jazdy zalicza sie przede wszystkim nauke kierowania pojazdem

na kursach prowadzonych przez osrodki szkolenia kierowcéw i motorniczych. Weryfikujac

realizacje poszczegdlnych zadan przypisanych do tej roli w badaniu pracodawcoéw, stwierdzié

mozna, ze w badanych firmach instruktorzy nauki jazdy odpowiedzialni sg przede wszystkim za:

e dbanie i bezpieczenstwo wtasne, oséb uczestniczgcych w kursie oraz uzytkownikéw drég

i pieszych podczas prowadzenia zajec¢ (88%),

e prowadzenie kurséw prawa jazdy dla okre$lonej kategorii prawa jazdy (kat. A,B,C,D,EiT

oraz trolejbusowej) (83%),

e prowadzenie kurséw doksztatcajacych i kurséw dla kierowcdw naruszajgcych przepisy

ruchu drogowego (77%).

Natomiast najrzadziej wykonujg oni zadania zwigzane z:

e poprawng eksploatacjg i terminowym wykonywaniem czynnosci kontrolno-obstugowych

pojazdéw uzywanych do nauki jazdy (67%),

e zapewnieniem prawidtowego stanu technicznego pojazddw, na ktérych prowadzony jest kurs (58%),

o weryfikowaniem osiggania przez odbiorce ustugi celéw rozwoju i zaktadanych efektéw

uczenia sie (55%).
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W tabeli 11 przedstawiono 22 kluczowe kompetencje wskazane przez ekspertow jako te,

ktore powinien posiadac¢ pracownik na stanowisku instruktor nauki jazdy.

Bilans pozwolit wskaza¢ kompetencje, ktore nalezy rozwija¢ w pierwszej kolejnosci
(relatywnie wazniejsze dla pracodawcow + nizsza samoocena pracownikéw + wzrost
znaczenia kompetencji w przysztosci®) — sg to umiejetnosci: 1) dopasowywania metodyki
prowadzenia zaje¢ do uczestnikdw, 2) wspierania uczestnikdw w poznawaniu technik jazdy

oraz 3) przewidywanie skutkow podejmowanych dziatan.

Nalezy rowniez zwrdci¢ uwage na jedng kompetencje — znajomos¢ przepisdw dotyczacych
szkolenia kierowcdw oraz egzamindw na prawo jazdy, ktdra jest relatywnie wazniejsza

z punktu widzenia pracodawcéw, wysoko oceniana przez samych pracownikow, ale
zaobserwowana jest w jej przypadku luka kompetencyjna i jednocze$nie, na ktéra
zapotrzebowanie bedzie rosngc. Jest to kompetencja, ktéra powinna by¢ ksztattowana

niezaleznie od jej obecnej podazy na rynku.

Analizujgc stanowisko instruktora nauki jazdy, zauwazy¢ mozna, ze pracodawcy jako
wazniejsze identyfikujg takze kompetencje zwigzane z przekazywaniem wiedzy w sposob
konstruktywny, a takze komunikatywnosc. Te kompetencje zyskajg na znaczeniu w przysztosci
(odpowiednio 29% i 24%).

8 W opinii przynajmniej 20% pracodawcdw.



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Tabela 11. Podsumowanie bilansu kompetencji stanowiska instruktora nauki jazdy
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w | Zhajomosc budowy i d2|a’ra_n|a pojazdu (w zalfre5|e niedoboru 34% 19% 81% 0%
umozliwiajgcym jego prawidtowa eksploatacje)
U urTm?JQtnosc dop'as,owywanla metodyki prowadzenia niedoboru 35% 76% 0%
zaje¢ do uczestnikow
U umlejgtposc wspierania uczestnikéw w poznawaniu niedoboru 45% 24% 0%
technik jazdy
U umlgjetnosc p.rzygotowywanla p.oy?lzdu . niedoboru 29% 92% 1%
do uzytkowania podczas szkolenia i/lub egzaminu
KS | przewidywanie skutkéw podejmowanych dziatan niedoboru 40% 64% 5%
Ks !(lerow_anle sig zasgdaml zgo_dnyml z _etykq zawodowa niedoboru 44% 14% 86% 1%
i przepisami obowigzujacymi w branzy
KS spostrzega_lwczosc, opanowanie w sytgaqach niedoboru 35% 19% 81% 0%
nagtych/niestandardowych, posiadanie refleksu
W | znajomos¢ przepiséw ruchu drogowych nadwyzkowa 29% 8% 92% 0%
umiejetnos¢ demonstrowania uczestnikom kursu
U poprawnego \A{ykonyV\{anla czynnosci .zwuqzanych nadwyzkowa 51% 15% 85% 0%
z przygotowaniem do jazdy, kierowaniem
i eksploatacja pojazdu
KS branie odpowmdnalnosu za powierzone pojazdy nadwyzkowa 44% 70% 1%
na stanowisku pracy
W | znajomos¢ technik kierowania pojazdem zrébwnowazona 29% 86% 0%
W | Zhajomosc przepisow d.ot,yczqcych szkglenla JrEWnoWasona 5304* 74% 1%
kierowcdw oraz egzamindw na prawo jazdy
U umle}etnosc reallzowanhla zafogen programu kursu JrOWNnoWaiona 39% 15% 81% 5%
okreslonego aktualnymi przepisami
umiejetnos¢ przedstawiania wiedzy w sposéb
u konstruktywny, logiczny i zgodny z obowigzujacymi zréwnowazona 47% 71% 0%
przepisami
umiejetnos¢ oceniania zagrozenia zdrowia i zycia
U oraz podejmowania dziatania zapobiegajgcego tym zrbwnowazona 41% 19% 81% 0%
zagrozeniom
U umleje;tnosc. bycia komumkatyvynym, umiejetnos¢ JrEWnowasona 45% 76% 0%
dostosowania przekazu do odbiorcy
znajomosc przepiséw dotyczacych realizacji
W | kurséw doksztatcajgcych i kurséw dla kierowcow wystarczajaca 41% 19% 80% 0%
naruszajgcych przepisy ruchu drogowego
w | Znajomos¢ psychologlczpych i spotecznych wystarczajaca 21% 73% 0%
uwarunkowan uczenia sie oséb dorostych
U umiejetnos¢ przeprovyadzanla walld.aql w zakre.5|e wystarczajaca 21% 70% 0%
prowadzonego kursu i przygotowania do egzaminu
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U umiejetnos¢ przygotowywania dokumentacji kursu wystarczajgca 30% 8% 83% 9%
umiejetnos¢ rozwijania sie zawodowo, uczestniczac
w kursach i szkoleniach w zakresie podnoszenia . o o o
v kwalifikacji w zakresie kompetencji techniki jazdy wystarczajaca 40% 71% >%
w ODTJ (Osrodek Doskonalenia Techniki Jazdy)
ks | ocenianiei korygowanle wilasnej postawy oraz relacji wystarczajaca 24% 199% 81% 1%
z uczestnikami kursu

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021.
Nota: W — wiedza, U — umiejetnosci, KS — kompetencje spoteczne.
Legenda:

* Luka kompetencyjna — trudnos¢ pozyskania (powyzej 50%)

I +* Zmiana znaczenia (wskazana przez minimum 20% pracodawcéw)

Instruktor (z wytaczeniem instruktora nauki jazdy)

Instruktor (z wytaczeniem instruktora nauki jazdy) zajmuje sie przygotowaniem i realizacjg
ukierunkowanych kurséw i zaje¢ (np. sportowych, ptywania, nauki jazdy konnej, sztuk
walki, jogi, gry na instrumentach, tanca, z dziedzin sztuki) w réznych formach oraz
z uwzglednieniem mozliwosci i potrzeb uczestnikdw, a takze zgodnie z opracowanym
programem. Charakteryzujac role instruktora, wskazywano takze na takie jej aspekty, jak
walidacja efektow uczenia sie oraz ewaluacja. Weryfikujac realizacje poszczegdlnych zadan
przypisanych do tej roli w badaniu pracodawcéw, stwierdzi¢ mozna, ze w badanych firmach
instruktorzy nauki jazdy odpowiedzialni sg przede wszystkim za:
e przeprowadzanie zajec teoretycznych i/lub praktycznych zgodnie z opracowanym
programem/konspektem (75%),
¢ dbanie o bezpieczeristwo psychiczne i fizyczne oséb uczestniczacych
w kursie/zajeciach/treningu (73%),
e weryfikowanie osiggania przez odbiorce ustugi celéw rozwoju i zaktadanych efektéw

uczenia sie (69%).
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Natomiast najrzadziej wykonujg oni zadania zwigzane z:
e angazowaniem odbiorcéw ustugi w ocene postepdw i osiggniecia celdw uczenia sie (34%),
e wykorzystaniem wynikdw ewaluacji do doskonalenia ustugi rozwojowej (32%),

e komunikowaniem wynikéw ewaluacji interesariuszom ustugi rozwojowej (31%).

Ponizej przedstawiono 34 kluczowe kompetencje wskazane przez ekspertéw jako te, ktore

powinien posiadac¢ pracownik na stanowisku instruktor.

Instruktor (z wytaczeniem instruktora nauki jazdy) to stanowisko charakteryzujace sie
brakiem luki kompetencyjnej, co oznacza, ze nie ma wsrod wskazanych kompetencji takich,

ktore bytyby wazniejsze dla pracodawcow i ktére trudno bytoby pozyskac.

Znaczenie wiekszosci kompetencji wyrdzniajacych osobe na tym stanowisku, wedtug
pracodawcéw, w najblizszej przysztosci nie zmieni sie, jednakze warto zwrdéci¢ uwage

na kompetencje, w przypadku ktérej ponad 30% pracodawcow ocenito jej wzrost znaczenia
w przysztosci — dotyczy to umiejetnosci postugiwania sie narzedziami i programami do pracy

zdalnej i realizowania ustugi rozwojowej w trybie zdalnym.

Dodatkowo dostrzec mozna tendencje, zgodnie z ktérg — w przysztosci ze wzgledu

na prognozowany wzrost znaczenia — oczekiwania pracodawcéw wobec pracownikow

zajmujgcych to stanowisko skupiac sie beda na:

e kompetencjach powigzanych z samorozwojem tych oséb — takich jak: (1) przyjmowanie
wspotodpowiedzialnosci za prowadzone dziatania rozwojowe i ich efekty, ocena
i korygowanie wtasnej postawy i relacji z uczestnikami kursu, a takze (2) stata weryfikacja
wiasnych umiejetnosci,

e kompetencjach powigzanych ze zindywidualizowanym podejsciem do klienta — takich jak:
(1) znajomosc¢ réznorodnych podejsé i narzedzi komunikacji i motywowania w zaleznosci
od specyficznych potrzeb uczestnikéw i uwarunkowan ustugi, (2) proaktywnosé
wychodzenia naprzeciw oczekiwaniom i potrzebom odbiorcy, uwzgledniajgc réznorodnosc
przekonan, wizji i regut wspotpracy, (3) umiejetnos¢ wyznaczania i ustanawiania
z uczestnikami szczegétowych celdw uczenia sie, (4) umiejetnosé zrealizowania ustugi
rozwojowej zgodniej z zatozeniami i w sposdb dostosowany do specyfiki odbiorcy, (5)
umiejetnos¢ tworzenia Srodowiska i relacji sprzyjajacych uczeniu sie, uwzgledniajac

réznice, preferencje indywidualne i/lub mozliwosci psychofizyczne kursantow.
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Tabela 12. Podsumowanie bilansu kompetencji stanowiska instruktora (z wytgczeniem

instruktora nauki jazdy)
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W | znajomos¢ specyfiki procesu treningowego niedoboru 26% 8% 84% 4%
znajomos¢ zasad tworzenia i doboru materiatéw
W | dydaktycznych, srodkdw, pomocy i narzedzi niedoboru 22% 12% 84% 2%
wspomagajgcych rozwoj
w | Znajomos¢ celéw i zastosowania ewaluacji oraz metod jej niedoboru 28% 15% 73% 6%
realizacji
znajomosc zasad i przepiséw BHP, ochrony ppoz., ochrony
W f:lany;h o.s?obowych,_ellfgonomu w zakresie przygo_towa_nla niedoboru 20% 15% 79% 2%
i realizacji kursu/ zajec/treningu i/lub zasady udzielania
pierwszej pomocy
znajomos¢ réznorodnych podejsé i narzedzi komunikacji
W | i motywowania w zaleznosci od specyficznych potrzeb nadwyzkowa 31% 66% 1%
uczestnikdw i uwarunkowan ustugi
U umlejetn.oslc przy.gotowywan.|a do.kument.aql nadwyzkowa 17% 75% 3%
kursu/zajeé/treningu do rozliczenia ustugi
proaktywnos$¢ wychodzenia naprzeciw oczekiwaniom
KS | i potrzebom odbiorcy, uwzgledniajgc réznorodnosé nadwyzkowa 27% 71% 0%
przekonan, wizji i regut wspotpracy
KS ggtowosc do ws’pofpracy i komunikacji ze specjalistami nadwyzkowa 30% 67% 0%
z innych obszaréw zawodowych
W znajomosc metod i narzedzi diagnozy potrzeb JréWnowaiona 23% 13% 80% 4%
rozwojowych
w | Znajomosé psthoIoglgznych i spotecznych uwarunkowan JrOWNnowaiona 32% 17% 28% 1%
oraz preferencji uczenia sie
znajomos¢ wymagan psychofizycznych i przeciwskazan
W | zdrowotnych zwigzanych z rozwijaniem kompetencji zréwnowazona 21% 18% 76% 0%
w zaleznosci od typu zajec
w | Znajomos¢ metod instruktazu i technik wykonywania JrEWnoWasona 24% 179% 76% 3%
¢wiczen
U umleje,tnosc wyznallczanla [ l.,|sta?naW|an|a z uczestnikami 2réWnowazona 18% 72% 0%
szczegdtowych celdw uczenia sie
U umlejgtnpsc;reallzow’annla ustugi rozwojowe;j zgo_d_me . 2réwnowasona 27% 72% 2%
z zatozeniami i w sposéb dostosowany do specyfiki odbiorcy
umiejetnos¢ tworzenia srodowiska i relacji sprzyjajacych
U | uczeniu sie, uwzgledniajac roznice, preferencje zrébwnowazona 34% 70% 1%
indywidualne i/lub mozliwosci psychofizyczne kursantéw
U umlej_etnosc demon.str’om_/anla] i objasn!apla uczestnikom JrWNnoWasona 22% 18% 75% 6%
technik wykonywania ¢wiczen/czynnosci
umiejetnos¢ konstruowania jasnych, precyzyjnych
U | komunikatéw i instrukcji, udzielanie uczagcym sie zrébwnowazona 32% 18% 77% 3%
informacji zwrotnych, wskazéwek
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umiejetnosc¢ identyfikowania zagrozenia zdrowia
U | izycia uczestnikéw oraz podejmowania dziatarn im zrébwnowazona 35% 16% 78% 2%
zapobiegajacych
Ks | Przvimowanie wspofqdpowmdualnosu za prowadzenie Jréwnowazona 48% 67% 1%
dziatan rozwojowych i ich efekty
przejmowanie odpowiedzialnosci
KS | za skutki podejmowanych przez siebie dziatan oraz zréwnowazona 40% 67% 2%
za powierzony sprzet
KS | empatia i asertywne wspieranie innych w rozwoju zréwnowazona 25% 16% 80% 0%
ks | ocenianiei korygowanlg V\’/’rasne‘J postawy oraz relacji Jréwnowazona 30% 70% 0%
z uczestnikami kursu/zajeé/treningu
KS | kierowanie sie zasadami etyki zawodowej zrébwnowazona 19% 16% 78% 2%
Ks .regu.la.rne w’eryflkowame i analiza swojej wiedzy Jréwnowazona 22% - 67% 2%
i umiejetnosci
w | Zhajomosé termanIogll zwigzanej z dziedzing, ktérej wystarczajaca 29% 9% 85% 3%
dotyczy kurs/zajecia/trening
znajomos$¢ metod oceny stanu fizycznego/poznawczego,
W podstawy f|2]0|0g|| cztowieka i \{\/pf\(wu wys.lfku wystarczajaca 28% 17% 79% 2%
fizycznego/podejmowanych dziatan rozwojowych na sfere
fizyczng, emocjonalng, poznawczg, spoteczng cztowieka
w | Znajiomos¢ tEthIk i narzedzi promocji wystarczajaca 28% 22% 2%
i/lub sprzedazy ustug
U umlejgtnosc przeprowadz.anla i diagnozy potrzep wystarczajaca 32% 18% 77% 0%
rozwojowych, wykorzystujgc adekwatne narzedzia
umiejetnosc¢ projektowania procesu rozwoju,
U | uwzgledniajac cele odbiorcy, Srodowisko uczenia sie wystarczajaca 33% 69% 3%
(stacjonarne/zdalne) oraz zewnetrzne uwarunkowania
umiejetnos¢ postugiwania sie narzedziami i programami
U | do pracy zdalnej i realizowania ustugi rozwojowej wystarczajaca 38% 58% 3%
w trybie zdalnym
U | umiejetnos¢ prowadzenia walidacji efektéw uczenia sie wystarczajaca 33% 69% 2%
U _umlejetnosc przeprowadzan_l_a eV\{aI_uaCJl ustug _ wystarczajaca 35% 68% 1%
i formutowania rekomendacji do jej doskonalenia
U umlejnetnosc_nego_qowanla oraz kontraktowania oferty wystarczajaca 30% 71% 2%
ustugi rozwojowej
KS | posiadanie umiejetnosci analitycznych wystarczajaca 35% 72% 0%

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

Nota: W — wiedza, U — umiejetnosci, KS — kompetencje spoteczne.

Legenda:

* Luka kompetencyjna — trudnosé pozyskania (powyzej 50%)

B <+ Zmiana znaczenia (wskazana przez minimum 20% pracodawcéw)

84



6. Bilans kompetencji, analiza popytu i podazy na kompetencje

85

Lektor

Te role zawodowg okredla sie zwykle w kontekscie edukacji w zakresie jezykéw obcych, w zwigzku

z czym zadaniem lektora jest przygotowywanie i realizacja kurséw i zaje¢ nauki jezyka obcego

z uwzglednieniem mozliwosci i potrzeb uczestnikdw oraz zgodnie z opracowanym programem.

Dodatkowo lektor przeprowadza ewaluacje i wykorzystuje jej wyniki do doskonalenia ustugi.

Weryfikujgc realizacje poszczegdlnych zadan przypisanych do tej roli w badaniu pracodawcoéw,

stwierdzi¢ mozna, ze w badanych firmach lektorzy odpowiedzialni sg przede wszystkim za:

o przektadanie zaktadanych efektow uczenia sie na tresci ksztatcenia (71%),

¢ realizowanie kurséw i zaje¢ nauki jezyka obcego z uwzglednieniem mozliwosci i potrzeb
uczestnikdw oraz zgodnie z opracowanym programem (69%),

¢ identyfikowanie potrzeb rozwojowych, mozliwosci i/lub dokonanie oceny potencjatu

rozwojowego odbiorcy ustugi rozwojowej przy uzyciu réznorodnych metod i narzedzi (67%).

Natomiast najrzadziej wykonujg oni zadania zwigzane z:

e definiowaniem celéw rozwoju i efektéw uczenia sie (53%),

* przygotowaniem materiatéw dydaktycznych, w tym multimedialnych do pracy wtasnej
i dla odbiorcy ustugi rozwojowej (40%),

e ustalaniem rdl i regut wspotpracy pomiedzy zaangazowanymi osobami (35%).

Zarowno trzy najczesciej, jak i najrzadziej wystepujace zadania lektora czesciej wskazywane

byty przez pracodawcéw w firmach zatrudniajacych przynajmniej 10 pracownikow.

Ponizej w tabeli przedstawiono 24 kluczowe kompetencje wskazane przez ekspertow jako te,

ktore powinien posiada¢ pracownik na stanowisku lektor.

Lektor to stanowisko charakteryzujgce sie brakiem luki kompetencyjnej, co oznacza, ze nie
ma wsrod wskazanych kompetencji takich, ktore bytyby wazniejsze dla pracodawcow
i ktére trudno bytoby pozyskac.

Bilans pozwolit wskaza¢ jedng kompetencje, ktora nalezy rozwija¢ w pierwszej kolejnosci
(relatywnie wazniejsza dla pracodawcow + nizsza samoocena pracownikdw + wzrost
znaczenia kompetencji w przysztosci®®) — i jest to umiejetnos¢ postugiwania sie niezbednym

oprogramowaniem i narzedziami cyfrowymi do projektowania oraz prowadzenia kursu/zajec.

8 W opinii przynajmniej 20% pracodawcow.
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Dodatkowo dostrzec mozna tendencje, zgodnie z ktérg w przysztosci — ze wzgledu

na prognozowany wzrost znaczenia (dotyczy to potowy kompetencji oznaczonych w profilu)

— oczekiwania pracodawcéw wobec pracownikdw zajmujgcych to stanowisko skupiaé sie beda na:

e kompetencjach powigzanych ze zindywidualizowanym podejsciem do klienta, takich jak: (1)
umiejetnos¢ dostosowywania metodyki i techniki prowadzenia kursu/zaje¢ do uczestnikdéw
oraz do formy kursu/zaje¢, (2) umiejetnosé tworzenia Srodowiska sprzyjajgcego uczeniu sie,
budowania motywacji uczestnikéw, przy uwzglednieniu réznic, ich preferencji indywidualnych
i mozliwosci, (3) proaktywne wychodzenie naprzeciw oczekiwaniom i potrzebom klienta,

e kompetencjach niezbednych do klasyfikowania uczestnikéw kurséw jezykowych
do odpowiedniego poziomu znajomosci jezyka, takich jak: (1) umiejetnos¢ przygotowywania
i przeprowadzania testéw, oceny: potencjatu, postepow i efektéw uczenia sie
i wykorzystywania ich wynikow do projektowania i doskonalenia programu kursu/zaje¢,
(2) znajomos¢ zasad przeprowadzania i interpretacji wynikdw oceny potencjatu
uzytkownikéw w naborze na kurs/zajecia i/lub, w tym w formie zdalnej,

e kompetencjach niezbednych do aktualizacji nabytej wiedzy, takich jak: umiejetnos¢
Sledzenia trenddw i poszukiwania informacji na temat nowych, ulepszonych metod,

technik i narzedzi pracy.
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Tabela 13. Podsumowanie bilansu kompetencji stanowiska lektora
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umiejetnosé postugiwania sie niezbednym
U oprogramowaniem i narzedziami cyfrowymi niedoboru 37% 67% 6%
do projektowania oraz prowadzenia kursu/zaje¢
KS ocenlamg i korygowame. V\lﬁasnej postawy oraz relacji niedoboru 37% 6% 86% 6%
z uczestnikami kursu/zaje¢
W | Znajomosc meto_c_i rozpoznania potrzeb uzytkownikéw nadwyzkowa 34% 16% 79% 3%
w zakresie nauki jezyka obcego
w | Zhajomosc celéw i zastosowan ewaluacji oraz metod jej nadwyzkowa 40% 24% 3%
realizacji
umiejetnos¢ projektowania kursu/zajeé,
U opracowywania programow i tresq kursovy/z?Jec nadwyzkowa 38% 72% 8%
oraz dobierania lub opracowywania materiatéw
dydaktycznych, w tym w formie zdalnej
podnoszenie odpowiedzialnosci za skutki
KS | podejmowanych dziatan oraz za powierzony sprzet nadwyzkowa 29% 66% 3%
na stanowisku pracy
w znajomo§cljezyka opcggglstgnoche.go przedmlot zréwnowazona 32% 19% 76% 5%
kursu/zaje¢ w mowie i piSmie, na poziomie C1, C2
w | nafomost kompetencjiogdinych i jezykowych sownowsiona | 25% | 13% | 79% | 5%
U umlleje‘tnosc okrgslanla poziomu biegtosci jezykowe;j JrEWnoWasona 23% 13% 84% 0%
0s6b uczacych sie
umiejetnos¢ dostosowywania metodyki i techniki
U prowadzenia kursu/zaje¢ do uczestnikdw oraz do formy | zréwnowazona 32% 68% 8%
kursu/zajec
U um|e1gtngsc .reallzowanla kursu/zaje¢ zgodnie JrEWnoWasona 22% 3% 35% 6%
z zatozeniami programu
umiejetnosc¢ jasnego i precyzyjnego przekazywania
U informacji, aby zapewnic¢ efektywne uczenie sie, zrébwnowazona 31% 16% 78% 5%
wyrazac opinie w sposob otwarty i konstruktywny
U umiejetnos¢ .budowanla pozytywnego wizerunku JrEWnoWasona 35% 69% 8%
pracodawcy i wtasnego
kierowanie sie zasadami etykiety zawodowe;j
KS | oraz zgodnymi z etykg zawodowg i przepisami zrbwnowazona 22% 17% 72% 11%
obowigzujgcymi w branzy
znajomosc zasad przeprowadzania i interpretacji
W | wynikéw oceny potencjatu uzytkownikéw w naborze wystarczajgca 29% 68% 2%
na kurs/zajecia i/lub w formie zdalnej
w | Znajomose psycholog|czpych i spotecznych wystarczajaca 35% 19% 24% 5%
uwarunkowan uczenia sie
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znajomosc zasad i przepisow BHP, ochrony ppoz.,
W | ochrony danych osobowych, ergonomii w zakresie wystarczajgca 26% 8% 87% 3%
dotyczacym przygotowania i realizacji kursu/zajec
znajomos¢ metod i technik uczenia, w tym w formie
W zdalnej oraz autors!qch metc.)d uczenia obowigzujgcych wystarczajaca 29% 75% 3%
w podmiocie, w ktérym realizowana jest nauka
jezyka obcego
umiejetnos¢ tworzenia Srodowiska sprzyjajacego
U uczeniu sig, bud’o.w'anla.motywacu ugzgstnlkqw, wystarczajaca 22% 70% 5%
uwzgledniajac réznice, ich preferencje indywidualne
i mozliwosci
umiejetnos¢ przygotowywania i przeprowadzania
U tgs'c'ow, oceny: potepc!alu, po§te’pow i efe!(tow uczenia wystarczajaca 34% 76% 3%
sie i wykorzystywania ich wynikéw do projektowania
i doskonalenia programu kursu/zajec
umiejetnos¢ Sledzenia trenddw i poszukiwania
U informacji na temat nowych, ulepszonych metod, wystarczajgca 31% 66% 3%
technik i narzedzi pracy
U ymlejetnosc przeprowadzan!.a ewa!uacn ustugi ' wystarczajaca 39% 9% 81% 3%
i formutowania rekomendacji do jej doskonalenia
umiejetnos¢ wspotpracy z innymi pracownikami,
U wykonujac na ich zlecenie czynnosci administracyjne wystarczajaca 42% 15% 75% 8%
i marketingowe
Ks proaktywne wychodzenie naprzeciw oczekiwaniom wystarczajaca 28% 71% 5%

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

Nota: W — wiedza, U — umiejetnosci, KS — kompetencje spoteczne.

Legenda:

I +* Zmiana znaczenia (wskazana przez minimum 20% pracodawcéw)

* Luka kompetencyjna — trudnos¢ pozyskania (powyzej 50%)

Metodyk/scenarzysta ds. e-learningu

Metodyk/scenarzysta ds. e-learningu projektuje i organizuje proces e-learningu, odpowiada

za stworzenie ogodlnej koncepcji programu, scenariuszy ustugi e-learningu, tj. tresci

ksztatcenia i materiatéw na potrzeby e-learningu, a takze przeprowadza ewaluacje
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i wykorzystuje jej wyniki do doskonalenia ustugi. Trzema gtéwnymi zadaniami zawodowymi

metodyka/scenarzysty ds. e-learningu w badanych firmach s3:

¢ identyfikowanie potrzeb rozwojowych i oczekiwan odbiorcéw ustugi e-learningu
(np. gtéwnych celdw rozwojowych wynikajgcych z rozpoznanych probleméw lub wyzwan
biznesowych, specyfiki grupy docelowej, warunkéw, w jakich bedzie realizowana ustuga
rozwojowa, jej charakteru i formatu) (98%),

e dobdér metod i Srodkéw dydaktycznych do potrzeb e-learningu: wybdr modelu ksztatcenia
(synchroniczny, asynchroniczny) oraz typu (videolearning, scorm, podcast, screencasty)
(75%),

¢ przektadanie zaktadanych efektow uczenia sie na tresci ksztatcenia, stanowigcych
podstawe realizacji ustugi e-learningu (np. e-learning synchroniczny lub asynchroniczny)
(62%).

Natomiast metodycy najrzadziej wykonujg zadania zwigzane z:

e opracowaniem scenariusza ustugi e-learningu (na podstawie zatozen okreslonych
w koncepcji programu), zawierajgcego wszystkie informacje merytoryczne przekazywane
podczas realizacji ustugi rozwojowej (55%),

e opracowaniem koncepcji programu ustugi e-learningu (54%),

e projektowaniem i przeprowadzaniem réznych rodzajéw ewaluacji (54%).

Te trzy najrzadziej wystepujace zadania metodyka czesciej wskazywane byty przez

pracodawcéw w firmach zatrudniajgcych 10—-49 lub 50 i wiecej pracownikow.

W tabeli 14 przedstawiono 22 kluczowe kompetencje wskazane przez ekspertow jako te,

ktére powinien posiadac pracownik na stanowisku metodyk/scenarzysta ds. e-learningu.

Bilans pozwolit wskaza¢ kompetencje, ktore nalezy rozwija¢ w pierwszej kolejnosci
(relatywnie wazniejsze dla pracodawcow + nizsza samoocena pracownikéw + wzrost
znaczenia kompetencji w przysztosci®’); sa to umiejetnosé: 1) projektowania koncepcji
procesu e-learning oraz znajomosc 2) psychologicznych i spotecznych uwarunkowan procesu

uczenia sie oraz motywac;ji.

87 W opinii przynajmniej 20% pracodawcdw.
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Nalezy réwniez zwréci¢ uwage na jedng kompetencje — znajomos¢ zrédet informacji, wiedzy,
dobrych praktyk potrzebnych do zaprojektowania i realizacji procesu e-learningu, ktdra jest
relatywnie wazniejsza z punktu widzenia pracodawcéw, wysoko oceniana przez samych
pracownikéw, ale zaobserwowana jest w jej przypadku luka kompetencyjna i jednoczes$nie
zapotrzebowanie na nig bedzie rosng¢. Jest to kompetencja, ktéra powinna by¢ ksztattowana

niezaleznie od jej obecnej podazy na rynku.

Warto takze zwrdéci¢ uwage na kompetencje, w przypadku ktérych ponad 30% pracodawcow
ocenito ich wzrost znaczenia w przysztosci — dotyczy to (1) umiejetnosci identyfikowania
potrzeb rozwojowych i oczekiwan odbiorcéw ustugi e-learningu oraz (2) umiejetnosci
rozwigzywania problemoéw. Przygotowywanie tresci e-learning w niedalekiej przysztosci

(w ciggu 3 kolejnych lat), w opinii pracodawcéw, bedzie wymagato coraz wiecej narzedzi

z zakresu technologii informacyjnych, $ledzenia trenddéw i szukania informacji nt. nowych
metod, technik i narzedzi pracy. Tresci e-learning bedg musiaty takze by¢ coraz bardziej

atrakcyjne dla odbiorcy.

Tabela 14. Podsumowanie bilansu kompetencji stanowiska metodyka/scenarzysty ds.

e-learningu
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znajomos¢ psychologicznych i spotecznych .
w ) psychologlcznych 1 spe v ; niedoboru 41% 73% | 5%
uwarunkowan procesu uczenia sie oraz motywacji

znajomosc¢ podstawowych funkcjonalnosci
W | oprogramowania i innych narzedzi dedykowanych niedoboru 35% 13% 75% 4%
do tworzenia ustugi e-learningu

umiejetnos¢ projektowania koncepcji procesu

u e-learning niedoboru 41% 74% 0%

U umleje_tnosc monitowania lmaterla’ro_w zrédtowych nadwyzkowa 51% 16% 83% 0%
pozyskiwanych od ekspertéw dziedzinowych

U um|ejejcno§.c opracowywania fabuty, elementow nadwyzkowa 42% 17% 82% 0%
grywalizacji, dialogéw
znajomosc zasad i sposobdw wykorzystania technologii

W | informacyjno-komunikacyjnych w celu wspomagania zrébwnowazona 40% 62% 9%
rozwoju
znajomosc zrédet informacji, wiedzy, dobrych praktyk

W | potrzebnych do zaprojektowania i realizacji procesu zrownowazona 52%* 71% 4%

e-learningu
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znajomos¢ w stopniu biegtym jezyka (najczesciej
W | polskiego), w jakim pisana jest koncepcja i scenariusz zrébwnowazona 43% 12% 87% 0%
ustugi e-learningu oraz dostepne sg materiaty Zzrédtowe
U }Jmleje.tnos:c |de.ntyf|,kowan|e_potrzeb. rozwojowych 2r6WNnoWazona 42% 57% 1%
i oczekiwan odbiorcéw ustugi e-learningu
umiejetnos¢ projektowania scenariuszy ustugi
U rozwojowej, w tym ¢éwiczen do osadzenia na platformie | zréwnowazona 48% 17% 78% 5%
e-learningowej
U umlejetnos_c przygot_owy_wa!ma m’aterla’rom{ zrébwnowazona 40% 12% 78% 9%
wspomagajacych osiggniecie celéw rozwoju
podchodzenie z otwartoscig do nowych rozwigzan,
U metod i narzedzi wsparcia rozwoju oraz ich zrébwnowazona 41% 71% 5%
popularyzacja
umiejetnos¢ rozwigzywania problemoéw zrébwnowazona 41% 62% 1%
umiejetnos¢ wspotpracy z zespotem projektowym zrbwnowazona 43% 10% 85% 4%
umiejetnos¢ w stopniu biegtym postugiwania
U sie jezykiem, w ktérym tworzona jest koncepcja zrbwnowazona 44% 13% 86% 0%
i scenariusz ustugi rozwojowej
przestrzeganie zasad etyki zawodowej, stosowanie
KS | standarddéw i uwzglednianie dobrych praktyk zwigzane zrbwnowazona 33% 17% 82% 0%
z projektowaniem ustugi rozwojowej e-learning
KS | przestrzeganie przepisow prawa autorskiego zrbwnowazona 33% 17% 82% 0%
w | Znajomosc pod§tawowych zasad projektowania user wystarczajaca 47% 18% 76% 5%
experience design (UX)
znajomosc jezyka obcego (angielskiego) w stopniu
W umozliwiajgcym pozyskiwanie nowej wiedzy wystarczajaca 40% 12% 87% 0%
i informacji i wykorzystywanie go w pracy
umiejetnosc¢ projektowania interaktywnosci
U na ekranach, rozpisywania aktywnych i pasywnych wystarczajaca 35% 71% 4%
elementy ekranéw
U ymleygtnosc przeprowadzan.l.a ewg!uacn ustugi . wystarczajaca 21% 15% 33% 1%
i formutowania rekomendacji do jej doskonalenia
umiejetnos¢ Sledzenia trenddw i szukania informaciji nt.
U nowych metod, technik i narzedzi pracy, dbatos¢ o swoj wystarczajgca 43% 69% 9%

rozwoj zawodowy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021.

Nota: W — wiedza, U — umiejetnosci, KS — kompetencje spoteczne.

Legenda:

I +* Zmiana znaczenia (wskazana przez minimum 20% pracodawcéw)

* Luka kompetencyjna — trudnos¢ pozyskania (powyzej 50%)
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Developer tresci e-learning

Deweloper tresci e-learning to osoba odpowiedzialna za opracowanie w specjalistycznych

narzedziach do tworzenia tresci multimedialnych ustugi e-learningu, np. kursu lub szkolenia,

na podstawie scenariusza e-learningowego (np. asynchronicznych szkolen e-learningowych).

W badanych firmach do trzech najczesciej realizowanych zadan pracownikéw na tym

stanowisku nalezaty:

* przygotowywanie elementdéw sktadowych materiatéw multimedialnych: ilustracji,
komentarzy dZzwiekowych, animacji, krétkich sekwencji filmowych i nagran dzwiekowych,
interaktywnych ¢wiczen, gier i quizéw do e-learningu (89%),

e montowanie filmoéw i nagran (75%),

e opracowanie projektu graficznego (wizualizacji) ustugi rozwojowej (71%).

Developerzy najrzadziej wykonujg zadania zwigzane z:

e opracowaniem prébki technicznej ustugi rozwojowej, np. szkolenia do przetestowania
zgodnosci ze standardami technicznymi platformy e-learningowej (68%),

e opracowaniem ekrandw (na podstawie dostarczonego scenariusza i wytycznych
dot. wizualizacji) (64%).

Dwa najczesciej wykonywane w badanych firmach zadania na tym stanowisku sg domena
mikroprzedsiebiorstw. Pozostate zadania wykonywane sg czesciej w firmach zatrudniajacych

min. 10 pracownikow.

Ponizej przedstawiono 19 kluczowych kompetencji wskazanych przez ekspertéw jako te, ktore

powinien posiadac pracownik na stanowisku developera tresci e-learningu.

Bilans pozwolit wskazaé¢ kompetencje, ktére nalezy rozwija¢ w pierwszej kolejnosci
(relatywnie wazniejsze dla pracodawcow + nizsza samoocena pracownikdéw + wzrost
znaczenia kompetencji w przysztosci®®); sg to umiejetnosci: 1) programowania fabuty,
elementow grywalizacji, dialogdw oraz 2) $ledzenia trenddéw i szukania informacji nt. nowych

metod, technik i narzedzi pracy, dbanie o swdj rozwdj zawodowy

Nalezy rowniez zwréci¢ uwage na jedng kompetencje — umiejetnos$¢ analizy danych,

dziatan i mozliwych rozwigzan, ktdra jest relatywnie wazniejsza z punktu widzenia

8 W opinii przynajmniej 20% pracodawcow.
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pracodawcéw, wysoko oceniana przez samych pracownikéw, ale zaobserwowana jest w jej
przypadku luka kompetencyjna i jednoczesnie, na ktérg zapotrzebowanie bedzie rosngé.
Jest to kompetencja, ktdra powinna by¢ ksztattowana niezaleznie od jej obecnej podazy

na rynku.

W przypadku stanowiska developera tresci e-learning pracodawcy uznali takze, ze znaczenie
wszystkich wyodrebnionych na tym stanowisku kompetencji bedzie rosto w przysztosci,

a w przypadku 60% z nich na taki wzrost wskazato ponad 30 % pracodawcow. Czesto
kompetencje te sg takze trudne do pozyskania przez pracodawcow. Dane te pozwalajg
stwierdzi¢, ze stanowisko dewelopera tresci e-learning nalezy traktowac¢ w kategoriach
stanowiska przysztosci. Rola ta bowiem jest na etapie dostosowywania sie do specyfiki
branzy i jesli spetnig sie przewidywania pracodawcéw, rozszerzy sie. Developer tresci
e-learning bedzie musiat, oprécz wiedzy programistycznej, umie¢ potaczy¢ jg z wiedzg

0 uczeniu sie, w taki sposdb, aby efektywnie wspomaéc ten proces.

Dodatkowo warto zwréci¢ uwage na role kompetencji wystarczajgcych na stanowisku
developera tresci e-learning (relatywnie mniej waznych dla pracodawcoéw i jednoczesnie
relatywnie nizej ocenianych przez pracownikéw), takich jak: (1) znajomos¢ zasad dziatania
platform e-learningowych, (2) biegte postugiwanie sie narzedziami do tworzenia tresci,

(3) programowanie ekrandw i interakcji w narzedziu do e-learningu, (4) znajomos¢
psychospotecznych uwarunkowan uczenia sie oraz (5) umiejetno$¢ rozwigzywania probleméw
(ta kompetencja zostata réwniez oceniona jako trudna do pozyskania). Poniewaz ich znaczenie
w przysztosci bedzie rosto, to jesli te kompetencje nie zostang rozwiniete u pracownikéw,

w przysztosci stac sie mogg kompetencjami niedoboru.
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Tabela 15. Podsumowanie bilansu kompetencji stanowiska developera tresci e-learningu
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U umleje_tnoic programowania fabuty, elementéw niedoboru 47%
grywalizacji, dialogow
umiejetnos¢ Sledzenia trenddw i szukania informaciji nt.
u nowych metod, technik i narzedzi pracy, dbatosé o swdj niedoboru 47%
rozwoj zawodowy
znajomosc zasad i metod wykorzystania technologii
W | informacyjno-komunikacyjnych w celu wspomagania nadwyzkowa 55%
rozwoju
znajomos¢ narzedzi i technologii e-learningu,
W np. Carqtaﬂa, Artllculate 360, iSpring, Le.ctc.)ra i |png nadwyzkowa 579%
narzedzia authoringowe oraz do montazu i obrébki
grafiki (pakiet Adobe), wideo i audio
znajomosc jezyka (angielskiego) w stopniu
W | umozliwiajgcym pozyskiwanie nowej wiedzy nadwyzkowa 48%
i informacji
u umiejetnosc¢ projektowania interfejsu uzytkownika nadwyzkowa 53%
umiejetnos¢ na poziomie zaawansowanym — postugiwanie . o
v sie aplikacjami do obrdbki grafik, wideo i audio nadwyzkowa 40%
znajomosc¢ podstawowych zatozernh metodyki
W | e-learningu, zasad tworzenia koncepcji i scenariuszy zrébwnowazona 48%
ustugi e-learningu
znajomosc jezykow i styli programowania JavaScript, . . o
W HTMLS, C5S3, Kotlin, PHP (Symfony) zrownowazona | 49%
U podchod%enlle z otwa.rtosmq do nowych rozwigzan, JrEWnowasona 48%
programow i narzedzi programowania
U umle.Je;tnf)sc analizy danych, dziatan i mozliwych JrEWnoWasona 62%*
rozwigzan
przestrzeganie zasad etyki zawodowej, stosowanie
KS sta'ndardow i uwzglednlanlg dobrych praktyk o JrEWnoOWasona 48%
zwigzanych z programowaniem na potrzeby uczenia sie
na odlegtos¢
KS | przestrzeganie przepiséw prawa autorskiego zréwnowazona 41%
znajomos¢ podstawowych zasad dziatania platform
e-learningowych: open source (np. Moodle)
W | lub komercyjnych, ze szczegélnym uwzglednieniem wystarczajaca 40%
standardéw komunikacji na linii ustuga rozwojowa —
platforma
w | Znajomosc psychologlcznych i sppfecznych wystarczajaca 48%
uwarunkowan procesu uczenia sie
U umlejetnos_c bleglle-go posfuglwa_ma sie n_arzedznarm wystarczajaca 49%
do tworzenia tresci: programami authoringowymi
U umlejetno_sc programowania ekrzf\now oraz interakcji wystarczajaca 49%
w narzedziu do tworzenia szkolen e-learningowych
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72% 0%
71% 0%
47% 0%
72% 0%
56% 0%
64% 0%
56% 0%
55% 1%
72% 0%
64% 0%
65% 0%
63% 0%
64% 0%
55% 0%
64% 1%
63% 0%
71% 0%
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umiejetnos¢ wspotpracowania z zespotem .
U .Je polp P wystarczajaca 39% 0%
projektowym

U umiejetnos¢ rozwigzywania problemow wystarczajgca 56% 0%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021.
Nota: W — wiedza, U — umiejetnosci, KS — kompetencje spoteczne.
Legenda:

* Luka kompetencyjna — trudnos¢ pozyskania (powyzej 50%)

BN +* Zmiana znaczenia (wskazana przez minimum 20% pracodawcéw)

Koordynator ds. organizacji ustugi rozwojowe;j

Koordynator ds. organizacji ustugi rozwojowej odpowiada za planowanie i prawidtowa
organizacje ustugi rozwojowej z zastosowaniem standarddéw oraz przyjetym harmonogramem
i budzetem. Ponadto posredniczy on w kontakcie klienta z realizatorami ustugi rozwojowej,
a takze koordynuje i dba o wtasciwg komunikacje zespotu projektowego. Do jego zadan
wliczy¢ mozna takze przeprowadzanie analizy potrzeb rozwojowych i przekazywanie
wyciggnietych na jej podstawie wnioskéw realizatorom ustugi. Dodatkowo koordynator ds.
organizacji ustugi rozwojowej ewaluuje ustuge i wskazuje obszary wymagajace modyfikacji.
Do trzech gtéwnych zadan koordynatora w badanych firmach naleza:
¢ koordynowanie procesu dostarczenia ustugi rozwojowej zgodnie z przyjetym
harmonogramem i budzetem (78%),
¢ nadzorowanie i wsparcie procesu identyfikacji potrzeb rozwojowych
i/lub przeprowadzania oceny potencjatu rozwojowego klienta przy uzyciu réznorodnych
metod i narzedzi zgodnie z ofertg (75%),
e weryfikowanie osiggania przez odbiorce ustugi celéw rozwoju i zaktadanych efektéow

uczenia sie (72%).

Koordynatorzy najrzadziej wykonujg natomiast zadania zwigzane z:
e nadzorowaniem procesu rekrutacji odbiorcéw ustugi rozwojowej i\lub prowadzenie ich

naboru i selekcji (np. trenerdw, instruktorow, lektorow) (60%),
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* przygotowaniem raportu z zakonczenia ustugi rozwojowej (57%),
e dokumentowaniem realizacji ustugi rozwojowej w celu jej wiasciwego rozliczenia oraz
prowadzeniem dalszych dziatarh promocyjnych, marketingowych, sprzedazowych oraz

dziatan doskonalgcych ustuge (55%).

Ponizej przedstawiono 26 kluczowych kompetencji wskazanych przez ekspertéw jako te, ktore

powinien posiadac pracownik na stanowisku koordynator ds. organizacji ustugi rozwojowej.

Koordynator to stanowisko charakteryzujgce sie brakiem luki kompetencyjnej, co oznacza,
ze nie ma wsrdéd wskazanych kompetencji takich, ktére bytyby wazniejsze dla pracodawcéw

i ktére trudno bytoby pozyskac.

Bilans pozwolit wskazaé jedng kompetencje, ktéra nalezy rozwija¢ w pierwszej kolejnosci
(relatywnie wazniejsza dla pracodawcéw + nizsza samoocena pracownikow + wzrost
znaczenia kompetencji w przysztosci®®); sg to umiejetnosci przeprowadzania ewaluacji ustugi

rozwojowej i formutowanie rekomendacji do jej doskonalenia.

Dodatkowo warto zwrdci¢ uwage na kompetencje, ktére w opinii pracodawcow bedg zyskiwaty

na znaczeniu w przysztosci: (1) znajomosc specyfiki oferowanych ustug rozwojowych, (2)
umiejetnos¢ wspoéttworzenia oferty ustugi na podstawie wynikéw diagnozy potrzeb rozwojowych,
(3) umiejetnos¢ pozyskiwania podwykonawcoéw ustugi, (4) umiejetnosé planowania i koordynowania
procesu rekrutacji odbiorcodw ostatecznych ustugi rozwojowej oraz nowych cztonkéw zespotu,

(5) znajomosc¢ indywidualnych styli i metod pracy pozostatych cztonkéw zespotu, (6) umiejetnos¢
przeprowadzania diagnozy potrzeb rozwojowych, wykorzystujac adekwatne narzedzia oraz (7)

dbatos¢ o utrzymanie wysokiej jakosé ustug i o zadowolenie wszystkich odbiorcow.

Podsumowujac profil koordynatora ds. organizacji ustugi rozwojowej, zauwazy¢ mozna,
Ze jest to przede wszystkim lider zarzadzajacy pracg innych, ktéry dba o to, aby kazdy
element realizacji ustugi rozwojowej byt wykonany zgodnie z przyjetymi standardami.
Wydaje sie, ze potrzebg pracodawcéw w zakresie tego stanowiska jest dalsze poszerzenie
roli koordynatora ds. organizacji ustugi rozwojowej do wspéttworzenia ustugi rozwojowej
i zarzagdzaniem tym procesem. Zauwaza sie tez potrzebe ewaluacji prowadzonych ustug

rozwojowych.

8 W opinii przynajmniej 20% pracodawcdw.
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Tabela 16. Podsumowanie bilansu kompetencji stanowiska koordynatora ds. organizacji

ustugi rozwojowej
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w | Zhajomosc oczeklwan_, potrzeb i otoczenia zewnetrznego niedoboru 21% 18% 78% 1%
odbiorcy ustug rozwojowych
umiejetnos¢ zachowywania spokoju, bycie opanowanym
U w sytuacjach nagtych/niestandardowych, rozwigzywanie niedoboru 39% 12% 80% 8%
problemdéw
umiejetno$¢ dokumentowania przebiegu realizacji ustugi
U do jej wtasciwego rozliczenia oraz dla dalszych celéw niedoboru 21% 11% 88% 1%
promocyjno-marketingowych

umiejetnos¢ przeprowadzania ewaluacji ustugi

i 0, 0, 0,
v i formutowanie rekomendacji do jej doskonalenia niedoboru 40% 67% >%
W | znajomos¢ specyfiki oferowanych ustug rozwojowych nadwyzkowa 46% 69% 7%
W :Q;d:or]joo\l\slzjnarzedu i technik projektowania ustugi nadwyzkowa 25% 7% 28% 11%
U umlgjeftnos.c wspottworzenia oferlty ustugi na podstawie nadwyzkowa 36% 24% 1%
wynikéw diagnozy potrzeb rozwojowych
umiejetnos¢ konstruowania jasnych, precyzyjnych
U komunikatow, k,omunlkowanlel sie w sposéb zapewniajacy nadwyzkowa 25% 19% 70% 10%
efektywna wspodtprace cztonkdéw catego zespotu
projektowego oraz wtasciwa realizacje ustugi
KS Swiadome przestrzeggnle praw dotY(_:zacych poufnosci nadwyzkowa 19% 12% 82% 4%
danych, praw autorskich oraz licencji
znajomosc¢ na poziomie podstawowym zakresu
W | zagadnien stanowigcych przedmiot realizowanych ustug zréwnowazona 33% 8% 87% 1%

rozwojowych

umiejetnosé planowania i koordynowania pracy wtasnej
U oraz zespotu z uwzglednieniem harmonogramu i budzetu | zréwnowazona 42% 16% 79% 4%
ustugi rozwojowej

umiejetnos¢ formutowania wnioskdéw zebranych
U na etapie diagnozy potrzeb i przekazywanie ich osobom zrbwnowazona 26% 14% 78% 6%
odpowiedzialnym za opracowanie ustugi rozwojowej

umiejetnos$¢ planowania organizacji ustugi rozwojowej

U . zrébwnowazona 39% 18% 75% 6%
pod katem logistycznym

U umiejetnos¢ pozyskiwania pod.wykon.awcow ustugi Jréwnowazona 31% 72% 6%
(np. dostawce oprogramowania, grafika)
umiejetnos¢ planowania i koordynowania procesu

U rekrutacji odbiorcéw ostatecznych ustugi rozwojowej oraz | zréwnowazona 25% 67% 8%

nowych cztonkéw zespotu

bycie zmotywowanym i nieustepliwym w sytuacjach
KS | trudnych/awaryjnych — przejmowanie inicjatywy zrbwnowazona 43% 19% 74% 7%
w dziataniu zgodnie z przyjetymi procedurami
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informacji, wiedzy i samorozwoju
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KS | postugiwanie sie zgodnie z zasadami etyki biznesowej zrbwnowazona 26% 16% 80% 3%
KS | efektywna wspotpraca z innymi cztonkami zespotu zréwnowazona 28% 10% 82% 4%
w | Znajomose |ndyW|d}JaInych styli i metod pracy wystarczajaca 46% 67% 4%
pozostatych cztonkéw zespotu
znajomosc¢ programow do podstawowej obrobki
W | graficznej tresci i wizualizacji danych, w tym wystarczajgca 29% 19% 70% 9%
umozliwiajace np. tworzenie infografik
w | Zhajomosc celéw i zastosowania ewaluacji oraz metod jej wystarczajaca 34% 19% 76% 1%
realizacji
znajomos¢ w podstawowym zakresie prawa dotyczacego
W 't:fuemmcy Przedaeblorstwa, ochrony dan_ych qspbowych wystarczajaca 31% 15% 74% 10%
i informacji poufnych oraz prawa autorskiego i licencji
do uzytku komercyjnego
w | Znajomosc na poziomie pod§t.awowym za.sad redakcji wystarczajaca 30% 19% 75% 3%
tresci oraz korekty jezykowej i technicznej
U umlejgtnosc przeprowadzgnla diagnozy potrzeb . wystarczajaca 32% 70% 4%
rozwojowych, wykorzystujgc adekwatne narzedzia
KS qba’rosc o utrzymame WYSOkIeJ J_ako,sc ustug wystarczajaca 33% 73% 1%
i 0 zadowolenie wszystkich odbiorcow
Ks wykazywanie proaktywnosci w poszukiwaniu zrodet wystarczajaca 37% 16% 24% 7%

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

Nota: W — wiedza, U — umiejetnosci, KS — kompetencje spoteczne.

Legenda:

* Luka kompetencyjna — trudnos¢ pozyskania (powyzej 50%)

BN =+ Zmiana znaczenia (wskazana przez minimum 20% pracodawcéw)

Specjalista ds. sprzedazy i marketingu

Specjalista ds. sprzedazy i marketingu pozyskuje nowych klientéw oraz informuje nowych

i obecnych klientéw o prowadzonych dziataniach rozwojowych. Dodatkowo odpowiedzialny

jest za identyfikacje celdw i potrzeb klientéw oraz budowanie z nimi relacji. Nie wolno

takze pomingc jego roli we wspoéttworzeniu spersonalizowanych ofert sprzedazowych,

rozwigzywaniu problemdéw w organizacji ustugi rozwojowej i procesu jej sprzedazy, a takze

administrowania dokumentacjg firmy (np. ankiety, programy ustug rozwojowych). Przy czym

specjalista ds. sprzedazy i marketingu dba takze o obstuge klienta i/lub wizerunek firmy
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w sieci. Do trzech najczesciej realizowanych na tym stanowisku zadan w badanych firmach

naleza:

¢ identyfikowanie grupy docelowej pod katem sprzedazy i marketingu oferty ustugi
rozwojowe] (69%),

e tworzenie oferty ustug w odniesieniu do analizy sytuacji na rynku i zdiagnozowanych
potrzeb odbiorcéw (59%),

e promocja i reklama oferowanych ustug za pomoca réznych srodkéw przekazu (57%).

Specjalisci ds. sprzedazy i marketingu najrzadziej wykonujg w badanych firmach zadania
zwigzane z:
e prowadzeniem obstugi posprzedazowe]j — tworzenie dtugoterminowych relacji
z odbiorcami ustugi (26%),
e content marketingiem oraz copywritingiem (23%),
e sprzedazg przez portal biznesowy, np. LinkedIn, na forach i zamknietych grupach zgodnie

z zasadami komunikacji i savoir-vivre w social mediach (22%).

Wiekszos$¢ zadan przypisanych do tej roli zawodowej wskazywali nieco czesciej pracodawcy

reprezentujacy mate firmy, zatrudniajgce min. 10 pracownikow.

Ponizej przedstawiono 26 kluczowych kompetencji wskazanych przez ekspertéw jako te, ktore

powinien posiadac pracownik na stanowisku specjalisty ds. sprzedazy i marketingu.

Bilans pozwolit wskaza¢ kompetencje, ktore nalezy rozwija¢ w pierwszej kolejnosci
(relatywnie wazniejsza dla pracodawcow + nizsza samoocena pracownikdw + wzrost
znaczenia kompetencji w przysztosci®); s to umiejetnosé: 1) negocjowania warunkéw
zakupu i realizacji ustugi rozwojowej oraz znajomos¢ 2) trendéw marketingowych oraz
zasad prowadzenia dziatan promocyjnych w mediach tradycyjnych i internetowych, w tym

w mediach spotecznos$ciowych.

Nalezy rowniez zwrdci¢ uwage na kompetencje, ktdre sg relatywnie wazniejsze z punktu
widzenia pracodawcéw, wysoko oceniane przez samych pracownikéw i jednoczesnie, na ktére
zapotrzebowanie bedzie rosngc. Sg to kompetencje, ktére powinny by¢ ksztattowane

niezaleznie od ich obecnej podazy na rynku — wsrdd nich znalazty sie: (1) umiejetnosc

% W opinii przynajmniej 20% pracodawcdw.
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diagnozowania potrzeb rozwojowych i odzwierciedlania ich w argumentacji handlowej
oraz ofercie kierowanej do klienta, (2) umiejetnos¢ konstruowania jasnych, precyzyjnych
i perswazyjnych komunikatéw opartych o realne potrzeby klientéw z uzyciem jezyka korzysci

i celow.

Dodatkowo warto zwréci¢ uwage:

¢ luke kompetencyjng zidentyfikowano wsrdd takich kompetenc;ji, jak: (1) umiejetnos¢
informowania klienta o celu, przebiegu i o potencjalnych efektach przeprowadzenia ustugi
rozwojowej, (2) umiejetnos¢ diagnozowania potrzeb rozwojowych i odzwierciedlania
ich w argumentacji handlowej oraz ofercie kierowanej do klienta, (3) umiejetnos¢
konstruowania jasnych, precyzyjnych i perswazyjnych komunikatéw opartych o realne
potrzeby klientéw z uzyciem jezyka korzysci i celdw,

e znajomosc¢ trendow marketingowych oraz zasad prowadzenia dziatan promocyjnych
w mediach tradycyjnych i internetowych, w tym w mediach spotecznosciowych
to kompetencja, co do ktdrej najwiecej pracodawcéw przewiduje wzrost znaczenia
w przysztosci (24%), najwieksza trudnos¢ w pozyskaniu na rynku pracodawcy majg
z kompetencjami: (1) znajomos¢ aktéw prawnych i procedur dotyczacych prowadzenia
dziatan handlowych przy uzyciu réznych kanatéw kontaktu (np. e-mail, telefon, spotkania);
ochrony danych osobowych i informacji stanowigcych tajemnice przedsiebiorstwa oraz
podstawy prawa autorskiego i licencji (np. grafiki, zdjecia), (2) umiejetnos¢ konstruowania
jasnych, precyzyjnych i perswazyjnych komunikatow opartych na realnych potrzebach

klientéw z uzyciem jezyka korzysci i celow.
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Tabela 17. Podsumowanie bilansu kompetencji stanowiska specjalista ds. sprzedazy

i marketingu
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W | znajomos¢ specyfiki oferowanych ustug rozwojowych niedoboru 49% 14% 79% 5%
znajomosc zasad sporzadzania dokumentacji
W | sprzedazowej, w tym zwigzanych z waznoscig ofert niedoboru 39% 14% 85% 0%
i tworzenia umow sprzedazowych
znajomosc¢ trendédw marketingowych oraz zasad
W prowad_zenla .d.2|a’fan promocyjnych w medla?ch niedoboru 48% 71% 4%
tradycyjnych i internetowych, w tym w mediach
spotecznosciowych
umiejetnos¢ informowania klienta o celu, przebiegu
U i o potencjalnych efektach przeprowadzenia ustugi niedoboru 52%* 16% 74% 5%
rozwojowe;j
U umlej.etnosc negocjowania warunkéw zakupu i realizacji niedoboru 50% - 72% 5%
ustugi rozwojowej

umiejetnos¢ zarzadzania relacjami, wspoétpracowania
U z osobami zaangazowanymi w proces projektowania niedoboru 44% 15% 82% 2%
i dostarczenia ustugi rozwojowej

znajomos¢ standardéw obstugi klienta obowigzujgcych

N nadwyzkowa 39% 17% 77% 3%
W organizacji

znajomosc¢ oczekiwan, potrzeb i otoczenia zewnetrznego

. nadwyzkowa 48% 17% 79% 0%
klienta

znajomos¢ w podstawowym zakresie: poznawcze,
W | emocjonalne i spoteczne uwarunkowania uczenia sie nadwyzkowa 41% 18% 74% 2%
0s6b dorostych

umiejetnos¢ przekazywania klientom informaciji

U o nowosciach w ofercie, stosujgc adekwatne narzedzia nadwyzkowa 51% 11% 79% 4%
komunikacji
umiejetnos¢ prowadzenia dziatan w social mediach

u zgodnie z zasadami budowania profesjonalnego nadwyzkowa 34% 68% 8%
wizerunku

umiejetnos¢ priorytetyzowania celéw biznesowych firmy,

5 0, 0, 0,
uwzgledniajac potrzeby klienta nadwyzkowa 4% 67% 2%

umiejetnos¢ tworzenia trwatych relacji biznesowych
u z klientami z wykorzystaniem komunikacji bezposredniej nadwyzkowa 37% 17% 78% 2%
i social mediow

znajomos¢ procedur w organizacji zwigzanych
W | z tworzeniem, gromadzeniem i kategoryzowaniem zréwnowazona 50% 9% 87% 1%
informacji i dokumentéw

umiejetnos¢ aktualizowania i wykorzystywania danych

gromadzonych w bazie klientow Zrownowazona 44% 11% 80% 8%

umiejetnos¢ proaktywnego wychodzenia naprzeciw

. S . zréwnowazona 38% 17% 72% 7%
oczekiwaniom i potrzebom klienta
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na stronie internetowej firmy/fanpage /blogu etc.
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umiejetnos¢ diagnozowania potrzeb rozwojowych
u i odzwierciedlania ich w argumentacji handlowej oraz zréwnowazona 52%* 77% 3%
ofercie kierowanej do klienta
U umu_ejeftnos_c wspottworzenia oferty ustug na podstawie Jréwnowazona 49% 81% 3%
wynikéw diagnozy potrzeb
umiejetnos¢ konstruowania jasnych, precyzyjnych
u i perswazyjnych komunikatéw opartych na realnych zréwnowazona 55%* 76% 0%
potrzebach klientdw z uzyciem jezyka korzysci i celéw
bycie zmotywowanym do osiggania celéw
KS | i niepoddawanie sie w przypadku problemoéw z ich zréwnowazona 43% 14% 77% 5%
realizacjg
KS | otwarto$¢ na zmiane sposobu dziatania zréwnowazona 50% 18% 76% 5%
Ks !(lerowame sig zasadami etylﬁl zawodowej Jréwnowazona 43% 19% 77% 1%
i poszanowaniem konkurencji
w | Znajomosc .modelu biznesowego organizacji, ktérg wystarczajaca 46% 10% 34% 6%
reprezentuje
znajomosc¢ aktéw prawnych i procedur dotyczacych
prowadzenia dziata handlowych przy uzyciu réznych
W kanatéw kontaktu (np. e—mal.l,‘ telefon, .s.potkam;j\); wystarczajaca 55% 18% 73% 5%
ochrony danych osobowych i informacji stanowigcych
tajemnice przedsiebiorstwa oraz podstawy prawa
autorskiego i licencji (np. grafiki, zdjecia)
znajomosc jezykdéw obcych w stopniu umozliwiajagcym
W | pozyskanie wiedzy i informacji oraz swobodng wystarczajgca 45% 17% 78% 2%
komunikacje
umiejetnos¢ tworzenia tresci edukacyjnych
U i reklamowych oraz prowadzenia dziatari promocyjnych wystarczajaca 45% 77% 1%

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

Nota: W — wiedza, U — umiejetnosci, KS — kompetencje spoteczne.

Legenda:

* Luka kompetencyjna — trudno$¢ pozyskania (powyzej 50%)

I ** Zmiana znaczenia (wskazana przez minimum 20% pracodawcéw)
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7. Scenariusze rozwoju branzy
ustug rozwojowych

Gtéwnym narzedziem okreslenia kierunkdw rozwoju branzy UR w Polsce byty wyniki badania
delfickiego przeprowadzonego wsrdd ekspertdw (przedsiebiorcéw, ekspertdw branzowych).
Stanowiska ekspertéw wyrazone w badaniu delfickim uzupetniono o wyniki badania
jakosciowego, gtdwnie w odniesieniu do przewidywan dotyczgcych nowych kompetencji,
kompetencji zyskujgcych i tracacych na znaczeniu. Na tej podstawie nakreslono scenariusze

rozwoju branzy UR w Polsce.

Kierunki rozwoju branzy

W ramach badania delfickiego okreslono hipotetyczne kierunki rozwoju branzy UR, wyrazone
przy uzyciu odpowiednich tez, opisujgcych zjawiska moggace ksztattowac przysztos¢ branzy.

Analiza odpowiedzi respondentédw prowadzi do nastepujacych spostrzezen.

e Za najbardziej prawdopodobne kierunki rozwoju branzy eksperci uznali nastepujgce:

— profesjonalizacja branzy UR spowoduje, ze w procesie dostarczania ustugi
rozwojowej wzro$nie znaczenie diagnozy potrzeb, ewaluacji oraz walidacji efektow
uczenia sie;

— starzenie sie spoteczenstwa, wydtuzanie sie aktywnosci zawodowej oraz wzrost
Swiadomosci i checi zachowania dobrostanu fizycznego, intelektualnego
i spotecznego, istotnie zwiekszg zapotrzebowanie na ustugi rozwojowe dopasowane
do potrzeb starszych grup wiekowych.

¢ Z najwiekszym sceptycyzmem ekspertow spotkata sie teza, zgodnie z ktéra
zapotrzebowanie przedsiebiorstw na waskie, wysokospecjalistyczne ustugi rozwojowe
spowoduje postepujgce rozdrobnienie branzy i wzrost udziatu w niej firm mikro i matych.
Jako uzasadnienie wskazywano, ze przysztoscig branzy moga by¢ specjalistyczne, tzw.
butikowe firmy o waskich specjalizacjach. Jednoczesnie podkreslano, ze duze firmy
szkoleniowe majg wieksze mozliwosci wspotpracy z osobami/trenerami o unikatowych
specjalizacjach, bedac w stanie zaoferowad im wyzsze wynagrodzenie, a obecny poziom

rozdrobnienia branzy jest tak znaczacy, ze trudno wyobrazi¢ sobie dalszy jego wzrost.
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e Zdaniem ekspertdw najszybciej powinno zaistnie¢ zjawisko opisane tezg méwigca
o tym, iz Swiadczenie ustug zblizonych do ustug rozwojowych przez nietypowe dla branzy
podmioty, np. influencerdéw i/lub lifestyle’owych youtuberdw, przyczyni sie do zacierania
granic pomiedzy branzg UR a innymi rodzajami dziatalnosci rozwojowej (72% ekspertéw
okreslito czas realizacji tezy jako krétszy niz 3 lata).

e Zkolei najbardziej odroczone w czasie bedzie upowszechnienie zjawisk opisanych dwiema
tezami: tezg stanowigcg, iz postep robotyzacji i wzrost znaczenia sztucznej inteligencji
spowodowuje upowszechnienie sie ustug rozwojowych z udziatem awataréw i symulatoréw
oraz tezg, zgodnie z ktdrg upowszechnienie sie form zdalnych (m.in. masowych otwartych
kurséw online/MOOC, awataréw) uczyni z ustug realizowanych bezposrednio przez
cztowieka (np. trenera, coacha, instruktora) ustugi ekskluzywne (zdaniem odpowiednio 67%
i 65% ekspertdw powyisze zjawiska upowszechnig sie w okresie dtuzszym niz 3 lata).

e Respondentéw wyrdznionych ze wzgledu na typ (przedsiebiorcy, eksperci branzowi,
edukatorzy) najsilniej podzielita ocena tezy méwigcej o tym, ze postep robotyzacji
i wzrost znaczenia sztucznej inteligencji przyczyni sie do upowszechnienia sie ustug
rozwojowych z udziatem awataréw i symulatordéw.

e Przedsiebiorcy dziatajacy w branzy za najbardziej prawdopodobny kierunek rozwoju
branzy uznali zjawisko przedstawione w tezie, zgodnie z ktdrg upowszechnia sie krétkie,
zdalne formy nabywania i rozwoju kompetencji, dobierane indywidualnie z dostepnych
modutéw (szkolenia ,, patchworkowe”).

e Eksperci branzowi specjalizujacy sie w analizie branzy lub dziatajgcy w instytucjach
zrzeszajgcych przedstawicieli branzy UR (w tym cztonkowie Sektorowej Rady ds.
Kompetenc;ji) za niemal pewny kierunek zmian w branzy uznali wzrost znaczenia diagnozy
potrzeb, ewaluacji oraz walidacji efektéw uczenia sie jako skutek profesjonalizacji
branzy ustug rozwojowych, a za bardzo prawdopodobng zmiane w kierunku
zwiekszonego zapotrzebowania na ustugi rozwojowe dopasowane do potrzeb starszych grup
wiekowych. W ich ocenie mato realne wydaje sie upowszechnienie zjawisk zwigzanych
z dalszym rozdrobnieniem branzy i wzrostem udziatu w niej mikro i matych firm oraz
przeksztatceniem sie ustug realizowanych przez trenera, coacha lub instruktora w ustugi
ekskluzywne w wyniku upowszechnienia sie form zdalnych.

* Przedstawiciele uczelni i podmiotéw zajmujacych sie edukacjg pozaformalng kadr
w branzy jako najbardziej prawdopodobng ocenili teze stanowigcy, iz profesjonalizacja
branzy ustug UR przyniesie wzrost znaczenia diagnozy potrzeb, ewaluacji oraz walidacji
efektéw uczenia sie, a podali w watpliwos¢ mozliwos¢ wypierania z rynku firm

Swiadczacych gtéwnie ustugi stacjonarne.
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Scenariusze rozwoju branzy

Ocena prawdopodobnych kierunkéw rozwoju branzy przez ekspertéw — uczestnikéw badania
delfickiego pozwolita okresli¢ czynniki wptywajace na dalszy rozwdj branzy UR. Eksperci,
wypowiadajac sie na temat przysztosci branzy, oceniali site wptywu poszczegdlnych czynnikéw

oddziatujacych na branze oraz przewidywany czas ich urzeczywistnienia (tabela 18).

Tabela 18. Ocena przez ekspertéow uczestniczgcych w badaniu delfickim sity wptywu

i nieprzewidywalnosci czynnikéw determinujgcych przysztos¢ branzy UR

Czynnik wptywajacy na przysztosé branzy UR Sita wptywu* Nieprzewidywalnos$¢**
Wzrost znaczenia diagnozy potrzeb, ewaluacji oraz walidacji efektéw 7,9 32%
uczenia sie
Wozrost zapotrzebowania na ustugi rozwojowe dopasowane do potrzeb 7,6 65%

starszych grup wiekowych

Upowszechnienie sie ustug rozwojowych wynikajacych z potrzeby 7,6 47%
tworczego wykorzystania czasu wolnego

Upowszechnienie sie krétkich, zdalnych form nabywania i rozwoju 7,4 20%
kompetencji

Wozrost zapotrzebowania na waskie, wysokospecjalistyczne ustugi 7,2 67%
rozwojowe

Powszechnosé stosowania metod rozwoju wykorzystujacych 6,5 46%

doswiadczenie uzytkownika i stymulujgcych jego motywacje

Ekskluzywnos$¢ ustug realizowanych bezposrednio przez cztowieka 6,4 97%

Upowszechnienie sie ustug rozwojowych z udziatem awataréw 6,2 93%
i symulatoréow

Wypieranie z rynku firm swiadczgcych gtéwnie ustugi stacjonarne 5,8 52%

Zacieranie granic pomiedzy branzg ustug rozwojowych a innymi 5,2 33%
rodzajami dziatalnosci rozwojowej (np. w wyniku dziatan influenceréw)

Rozdrobnienie branzy i wzrost udziatu w niej firm mikro i matych 5,2 77%

* Sita wptywu byta mierzona jako $rednia z ocen zgodnosci ekspertdw z danym twierdzeniem opisujgcym
zjawisko moggce wptywac na przysztosé branzy ustug rozwojowych. Kazde z twierdzen eksperci oceniali w skali
1-10, gdzie 1 oznaczat ,catkowicie nie zgadzam sie”, a 10 — , catkowicie zgadzam sie”.

** Stopien nieprzewidywalnosci zostat okreslony jako odsetek ekspertdw 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 ustugi rozwojowe — | edycja 2021: wyniki badania delphi
i badan jakosciowych.



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Wyniki przeprowadzonej analizy zostaty zwizualizowane przy wykorzystaniu matrycy sity

wptywu i nieprzewidywalnosci (schemat 2).

Schemat 2. Macierz sity wptywu i nieprzewidywalnosci poszczegdlnych czynnikéw

wptywajgcych na przysztos¢ branzy ustug rozwojowych

Nieprzewidywalnos$¢ Eksluzywnoéc uslug

realizowanych bezposrednio
przez cztowieka

Upowszechnienie sie ustug

- N rozwojowych z udziatem awataréw
> 60% Rozdrobnienie branzy

i wzrost udziatu w niej

firm mikro i matych wysokospecjalistyczne ustugi rozwojowe

Wzrost zapotrzebowania na ustugi rozwojowe

|
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wynikajacych z potrzeby twérczego wykorzystania
Powszechno$¢ stosowania metod rozwoju czasu wolnego
<60% wykorzystujacych doswiadczenie uzytkownika

Wzrost znaczenia diagnozy potrzeb,
ewaluacji oraz walidacji efektéw uczenia sie

Zacieranie granic pomiedzy sektorem ustug
rozwojowych a innymi rodzajami dziatalnosci
rozwojowej (np. w wyniku dziatar influenceréw)

Upowszechnienie sig krdtkich,
zdalnych form nabywania i rozwoju
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W celu nakreslenia scenariuszy rozwoju branzy zidentyfikowano dwa zestawy czynnikéw

generycznych (przyczynowych), za pomocg ktérych opisano (w formie tez) zjawiska w branzy,

ktére w najwyzszym stopniu spetniajg warunki duzej sity wptywu i duzej nieprzewidywalnosci.

Sg to:

(1) profesjonalizacja procesu $wiadczenia ustugi — ustugi o zweryfikowanej jakosci (uprzednio
zdiagnozowane, poddane ewaluacji, walidacji, certyfikacji) vs. ustugi o niezweryfikowanej
jakosci (niediagnozowane, nieewaluowane, niewalidowane, niecertyfikowane),

(2) zastosowanie nowoczesnych rozwigzan technologicznych w procesie Swiadczenia ustugi

— powszechne zastosowanie vs. brak zastosowania.

W wyniku zderzenia obu powyzszych zestawow czynnikdw wytaniajg sie cztery potencjalne

scenariusze rozwoju branzy ustug rozwojowych w Polsce (schemat 3).
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Schemat 3. Potencjalne scenariusze rozwoju branzy ustug rozwojowych w Polsce

Wysoki poziom profesjonalizacji procesu $wiadczenia ustugi

Luksusowy butik z ustugami Laboratorium ustug

Scenariusz IV

IE A\ 4 IH
w procesie $wiadczenia ustugi

Powszechne zastosowanie nowoczesnych rozwigzan technologicznych

Faktoria ustug Dyskont z ustugami

Niski poziom profesjonalizacji procesu $wiadczenia ustugi

Niskie zastosowanie nowoczesnych rozwigzan technologicznych
w procesie Swiadczenia ustugi

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il ustugi rozwojowe — | edycja 2021: wyniki badania delphi
i badan jakosciowych.

Scenariusz I: Laboratorium ustug

(WYSOKI poziom profesjonalizacji procesu swiadczenia ustugi oraz POWSZECHNE

zastosowanie nowoczesnych rozwigzan technologicznych w procesie Swiadczenia ustugi)

Wedtug tego scenariusza branza szeroko korzysta z rozwigzan technologicznych, ktére moga
miec zastosowanie w procesie Swiadczenia ustug rozwojowych. Wsparciem dla tego trendu
jest postepujagca globalizacja, cyfryzacja i upowszechnianie sie pracy zdalnej. Przyczyniajg
sie one do zniesienia ograniczen geograficznych i utatwiajg dotarcie do nawet bardzo wasko
zdefiniowanych grup docelowych. Dzieki zastosowaniu nowoczesnych technologii, metod
i form pracy ustugi sg dostarczane w réznym czasie i miejscu i uwzgledniajg réznorodnos¢

preferencji uczacych sie.
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W powszechnym uzyciu sg rozwigzania z zakresu sztucznej inteligencji wykorzystujace
awatary i symulatory wirtualnej i rozszerzonej rzeczywistosci. Branza UR zmierza w kierunku,
w ktorym indywidualny, bezposredni kontakt z cztowiekiem nie jest oczywistg czescia
Swiadczonej ustugi. Zdalna formuta $wiadczenia ustug staje sie w branzy podstawowym
modelem. Ustuga swiadczona w bezposrednim kontakcie z trenerem/instruktorem

przeksztatci sie w ustuge premium, za ktéra trzeba bedzie wiecej zaptacic.

Branza UR w Polsce posiada dobry wizerunek, ktory jest ksztattowany przez jej orientacje
na klienta, jego potrzeby i cele rozwojowe oraz na zarzadzanie efektami rozwoju, w tym

walidacje efektédw uczenia sie, potwierdzanie efektéw uczenia sie oraz doskonalenie ustugi.

Na znaczeniu zyskajg w szczegdlnosci stanowiska zwigzane z: programowaniem; tworzeniem
tresci cyfrowych i stosowaniem w tym procesie rozwigzan technologicznych, ktére czerpia

z koncepcji Przemystu 4.0 i wykorzystujg technologie rzeczywistosci rozszerzonej i wirtualnej
oraz sztuczng inteligencje; stanowiska zwigzane z marketingiem i sprzedazg ustug zdalnych;

stanowiska zwigzane z cyberbezpieczenstwem.

Szczegdlnie istotne stang sie: kompetencje cyfrowe umozliwiajgce projektowanie i realizacje
ustugi w formie zdalnej i wykorzystujgcej rozwigzania z obszaru Przemystu 4.0; rowniez
projektowanie sytuacji edukacyjnej na potrzeby uczenia w formie zdalnej; kompetencje

w zakresie diagnozy potrzeb rozwojowych oraz projektowania ustugi rozwojowej o wysokiej
jakosci, ktérej wyznacznikiem bedzie uprzednia diagnoza, ewaluacja, walidacja

lub certyfikacja, a takze kompetencje: spoteczne-interpersonalne i osobiste-intrapersonalne
zapewniajgce lepsze rozumienie mozliwosci i potrzeb odbiorcy ustugi oraz optymalny sposdéb
Swiadczenia ustugi.

Kluczowe warunki dla materializacji scenariusza to: koniecznos¢ poniesienia duzych
naktadéw na opracowanie ustug wykorzystujgcych nowoczesne rozwigzania technologiczne
oraz wyrazne przekierowanie oczekiwan odbiorcéw ustug w kierunku ustug o wysokiej

postrzeganej jakosci.
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Scenariusz Il: Dyskont z ustugami

(NISKI poziom profesjonalizacji procesu swiadczenia ustugi oraz POWSZECHNE zastosowanie

nowoczesnych rozwigzan technologicznych w procesie swiadczenia ustugi)

Zgodnie z tym scenariuszem polskie podmioty swiadczgce ustugi rozwojowe przeszty
transformacje w kierunku powszechnego zastosowania nowoczesnych rozwigzan
technologicznych w procesie $wiadczenia ustugi. Technologia umozliwia bardziej elastyczne
formy komunikacji i przekazywania tresci. Aplikacje i platformy wspierajace uczenie

sg tak projektowane, zeby uzytkownik mogt je dostosowad do swoich potrzeb. Na rynku
upowszechniajg sie rozwigzania oferowane przez firmy, ktére nie sg zorientowane

na zapewnienie odpowiedniej jakosci procesu swiadczenia ustugi, co sprawia, ze nie

przeprowadzajg ich diagnozy i ewaluacji, nie zabiegajg o walidacje ich jakosci i certyfikacje.

Zmiany dotyczg szczegdlnie zadan zawodowych wykorzystujgcych nowoczesne rozwigzania
technologiczne w procesie swiadczenia ustugi, lecz niezwigzane sg z dostarczaniem ustugi
gwarantujgcej wysokg jakos¢. Koniecznosé zaadaptowania do nowej sytuacji edukacyjnej,
wywotanej potrzebami uczenia w formie zdalnej, wzmacnia popyt na kompetencje cyfrowe
oraz kompetencje osobiste zwigzane z radzeniem sobie ze zmianami, niepewnoscig i wiekszg
ztozonoscig dziatania.

Kluczowy warunek dla spetnienia sie scenariusza to wzrost efektywnosci procesu swiadczenia
ustug niedajgcych gwarancji jakosci (nie poddanych diagnozie, ewaluacji, walidacji

i certyfikacji), dzieki zastosowaniu nowoczesnych rozwigzan technologicznych.

Scenariusz lll: Luksusowy butik z ustugami

(WYSOKI poziom profesjonalizacji procesu swiadczenia ustugi oraz NIKLE zastosowanie

nowoczesnych rozwigzan technologicznych w procesie swiadczenia ustugi)

Polska branza UR ewoluuje w kierunku firm , butikowych” oferujgcych wysokospecjalistyczne
ustugi. Podmioty te przywigzujg duzg wage do unikatowosci $wiadczonych ustug, dobierajac
trenerow/instruktoréw sposréd specjalistdw uznanych w swojej waskiej specjalizacji.

Proces Swiadczenia ustugi jest zorientowany na wymagajacego klienta, jego potrzeby i cele
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rozwoju. Podmioty oferujgce ustugi przywigzujg bardzo duzg wage do zarzadzania efektami
rozwoju obejmujgcego walidacje efektéw uczenia sie, potwierdzanie efektéw uczenia sie

oraz ciggte doskonalenie ustugi. W procesie Swiadczenia ustug dominuje forma stacjonarna,
bowiem istnieje przekonanie o tym, ze oferowanie formy bezposredniego kontaktu trenera
i osoby korzystajacej z ustugi wptywa pozytywnie na postrzeganie jakosci ustugi i decyzje

o0 jej wyborze. Ponadto dla oséb przecigzonych pracg zdalng mozliwos¢ skorzystania z ustugi
Swiadczonej stacjonarnie moze nosi¢ znamiona niematerialnego bonusu, jesli otrzymuje go

od swego pracodawcy.

Role zawodowe nie ulegng znaczgcym przeobrazeniom, natomiast istotnie wzrosnie
zapotrzebowanie na kompetencje waskodziedzinowe wymagajace wysokiego poziomu
aktualnej wiedzy, czesto ptyngcej z praktyki rynkowej, najnowszych osiggnie¢ nauki oraz

doswiadczenia.

Kluczowy warunek dla zaistnienia scenariusza to rozwdj rynku w kierunku wyznaczonym
przez poszukiwanie przez podmioty obecne w branzy nisz rynkowych, co bedzie mozliwe
w sytuacji rosngcych oczekiwan odbiorcéw ustug zwigzanych z zapewnieniem ustug

o wysokiej jakosci (diagnozowanych, ewaluowanych, walidowanych, certyfikowanych)

dostarczanych przede wszystkim w bezposrednim kontakcie.

Scenariusz IV: Faktoria ustug

(NISKI poziom profesjonalizacji procesu swiadczenia ustugi oraz NIKLE zastosowanie

nowoczesnych rozwigzan technologicznych w procesie swiadczenia ustugi)

W tym scenariuszu dominujgca role odgrywaja ustugi rozwojowe o niskiej jakosci,
niedostosowane do zréznicowanych potrzeb réznych grup odbiorcéw. Jest to mozliwe dzieki
niskim barierom wejscia do branzy, brakowi standardéw swiadczenia ustug rozwojowych

w wiekszosci obszaréw oraz stabemu wizerunkowi branzy. Podstawowym wyznacznikiem
percepcji ustugi staje sie jej cena, co znaczgco ogranicza dbatos¢ ustugodawcow o jakosc
ustugi. Podmioty branzy UR nie inwestujg w tworzenie ustug wykorzystujgcych nowoczesne
rozwigzania. Forme stacjonarng uwaza sie za najbardziej efektywna kosztowo i najbardziej

odpowiadajgca preferencjom odbiorcow ustug.
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Role zawodowe nie ulegng znaczgcym przeobrazeniom. Niski poziom wykorzystania
nowoczesnych rozwigzan technologicznych w procesie swiadczenia ustugi nie zmieni istotnie
charakteru i sposobu wykonywania zadar zawodowych. Istotnym zmianom nie bedg podlegac

takze kompetencje zwigzane z projektowaniem i dostarczaniem ustugi.

Ten scenariusz ma szanse sie zmaterializowaé, o ile nie bedg wdrazane nowoczesne
rozwigzania technologiczne, przy jednoczesnym braku bodzcéw do profesjonalizacji procesu

Swiadczenia ustug.

Podsumowanie

Dla branzy UR w Polsce najkorzystniejszy bytby rozwdéj zgodny ze scenariuszem

| (Laboratorium ustug), a w dalszej kolejnosci ze scenariuszem Il (Luksusowy butik z ustugami)
i scenariuszem Il (Dyskont z ustugami). Zdecydowanie najgorsze perspektywy przed

branzg UR w Polsce rysuja sie, gdyby miata ona podazy¢ Sciezka dalszego rozwoju zgodng
ze scenariuszem |V (Faktoria ustug). Ten ostatni scenariusz bedzie prowadzit do deprecjacji
wizerunku branzy, a w perspektywie catej gospodarki nie bedzie sprzyjat jej pozgdanemu
przeobrazeniu w gospodarke opartg na wiedzy, w ktdrej istotng role petni jakos¢ kapitatu

ludzkiego.

Przysztos¢ stanowisk w branzy UR

W opinii ekspertéw konsekwencjg zjawisk i zmian zachodzacych w branzy, powigzanych z tym
zjawiskami trendéw (ekonomicznych, spoteczno-kulturowych, technologicznych), bedzie
pojawienie sie w branzy nowych stanowisk, w tym przenikanie do branzy stanowisk z innych

sektorow (np. z sektora IT czy z sektora zdrowia).

Zjawiska i zmiany w branzy (opisane w badaniu delphi réznymi tezami), bedace konsekwencja

odziatywania trendéw ekonomicznych i technologicznych, takich jak:

a) postep robotyzacji, wpisujgcy sie w nurt koncepcji Przemystu 4.0 (ang. Industry 4.0);

b) orientacja na innowacyjno$¢ i gospodarke opartg na wiedzy, rozumiana jako realizacja
(na poziomie kraju) strategicznych celéw stuzgcych zmianie struktury gospodarki na rzecz
uczynienia jej bardziej innowacyjng, efektywnie wykorzystujgca kapitat rzeczowy i ludzki;

c) upowszechnienie srodkéw komunikacji zdalnej;
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powodujg, ze do branzy UR mogg przenikng¢ wskazane ponizej stanowiska typowe dla

innych branz, w tym pojawi¢ sie w niej nowe role zawodowe, moze rowniez jeszcze bardziej

wzrosngc znaczenie rél zawodowych juz wystepujgcych i waznych w branzy:

* zwigzane ze wzbudzaniem popytu na ustugi rozwojowe, stymulowaniem potrzeb
i zainteresowania réznymi formami rozwoju oraz z doradztwem w zakresie
(re)konstruowania indywidualnego procesu uczenia sie i samej ustugi rozwojowej,
doradztwem w zakresie wyboru — adekwatnych do potrzeb i preferencji — modutéw
uczenia sie z wielu dostepnych i mozliwych wariacji, w szczegélnosci dotyczy to ustug
realizowanych w srodowisku cyfrowym;

— np. takie jak: doradca rozwojowy (zapewniajacy wsparcie w ustaleniu indywidualnej
Sciezki rozwoju/uczenia sie), specjalista dobierajacy/wyszukujgcy — adekwatne
do potrzeb — ustugi rozwojowe online (np. szkolen);

* zwigzane z projektowaniem, animowaniem réznorodnych ustug i proceséw rozwojowych,
w tym w formach online (opracowaniem koncepcji, doborem tresci, metod i technik), oraz
wzbudzaniem i utrzymywaniem w dtuzszym czasie (w ramach tych ustug) zaangazowania
i motywacji do rozwoju, jak réwniez ze wsparciem 0sob, ktére swiadczg ustugi rozwojowe,
w skutecznym dostarczaniu tychze ustug;

— np. takie jak: animator ustugi rozwojowej, osoba pilotujgca kursy online, projektant
ustug rozwojowych, w tym w formie online, projektant budowania zaangazowania

w procesach rozwojowych online, rezyser zdalnych ustug rozwojowych, e-edukator,
facylitator spotkan online, ewaluator specjalizujgcy sie w kursach online, trener
rozwoju innych treneréw w obszarze prowadzenia ustug rozwojowych online;

* zwigzane z zarzgdzaniem infrastrukturg edukacyjng niezbedng do swiadczenia ustug
rozwojowych w srodowisku cyfrowym (na ktérg sktadaja sie platformy, aplikacje, narzedzia
cyfrowe etc.), tj. z budowg, udoskonalaniem, utrzymaniem sieci i narzedzi cyfrowych oraz
zapewnieniem ich oczekiwanej funkcjonalnosci;

— np. takie jak: administrator sieci komputerowych, zarzadca platform szkoleniowych,
menedzer zdalnych ustug/projektéw rozwojowych, specjalista ds. technologii
cyfrowych, cyfrowy asystent trenera, specjalista ds. doskonalenia warsztatu
w zakresie form zdalnych;

* zwigzane z programowaniem, tworzeniem tresci cyfrowych i stosowaniem w tym
procesie rozwigzan technologicznych, ktére czerpig z koncepcji Przemystu 4.0,
m.in. wykorzystujgcych: potencjat dziatan w chmurze, technologie rzeczywistosci
rozszerzonej/AR (ang. Augmented Reality) i wirtualnej/VR (ang. Virtual Reality), nowe

technologie kognitywne, takie jak maszynowe uczenie (ang. Machine Learning),
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technologie wspierajgce procesy uczenia sie zwtaszcza w obszarach wzglednie tatwo
replikowanych (rdwniez w zakresie obstugi klienta i marketingu ustug): sztuczna
inteligencja (ang. Artificial Intelligence), Boty, Chatboty i Voiceboty;

— np. takie jak: specjalista ds. sztucznej inteligencji, specjalista ds. programowania
zdalnych ustug rozwojowych (np. szkolen), w tym w zakresie rozwigzan VR, AR,
specjalista ds. obstugi symulatora/gogli/ oprogramowania VR, operator robotdw,
awatarow itp., specjalista IT zajmujacy sie tworzeniem tresci wizualnych w ustugach
rozwojowych, specjalista ds. tworzenia platformy szkoleniowej/e-learningowej;

zwigzane z marketingiem i sprzedazg ustug zdalnych, w tym w szczegdlnosci
z marketingiem, promocja, pozycjonowaniem, sprzedazg ustug w sieci;

— np. takie jak: broker/sprzedawca zdalnych ustug rozwojowych;
zwigzane z cyberbezpieczenstwem, zapewnieniem ochrony danych i informacji cyfrowych,
w tym komfortu cyfrowego odbiorcom ustug rozwojowych; réwniez ochrony wtasnosci
intelektualnej w zakresie informacji i danych udostepnianych drogg cyfrowg oraz dbatoscig

o przestrzeganie prawnych i etycznych zasad korzystania z technologii i danych cyfrowych;

— np. takie jak: specjalista ds. bezpieczenstwa tresci, danych i informacji cyfrowych,
przetwarzanych w srodowisku cyfrowym;

* zwigzane z projektowaniem ustug rozwojowych uwzgledniajgcych rozwigzania
wykorzystujgce technologie informacyjno-komunikacyjne (TIK) oraz z automatyzacjg
ustug rozwojowych (projektowaniem i konfiguracjg ustugi w dedykowanych systemach,
usprawnianiem istniejgcych rozwigzan w celu ograniczenia kosztéw, zwiekszenia
efektywnosci operacyjnej i w konsekwencji zastgpienia aktywnosci wykonywanych przez
pracownikow systemem cyfrowym);

— np. takie jak: automatyk ksztatcenia, koordynator procesu projektowania zdalnych
ustug rozwojowych.

Natomiast ze wzgledu na zjawiska i zmiany wystepujgce w branzy, bedgce w szczegdlnosci

konsekwencja odziatywania:

a) trendow spotecznych i kulturowych zwigzanych z pojawieniem sie nowych koncepcji
i form wspierania rozwoju, réwniez nowego srodowiska uczenia sie (ang. Personal
Learning Environment), oraz ze zmiang paradygmatu edukacyjnego, w ramach ktérego
jednostka sie uczy, a nie jest nauczana;

b) trendéw ekonomicznych zwigzanych z wydtuzaniem sie cyklu Zycia, starzeniem sie

spoteczenstwa i spadajgcym udziatem w rynku pracy oséb aktywnych zawodowo;
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w branzy ustug rozwojowych z wysokim prawdopodobienstwem pojawig sie nastepujace role

zawodowe:

* zwigzane z projektowaniem i realizacjg ustug rozwojowych dla oséb w starszym wieku
pozostajacych w specyficznej sytuacji spotecznej, zawodowej, zdrowotnej;

— np. takie jak: trener/edukator osdb starszych wiekiem, metodyk proceséw
rozwojowych dla oséb starszych wiekiem, specjalista UX odpowiedzialny za tworzenie
funkcjonalnosci takich jak np. aplikacje web pod katem oséb starszych, moderator
zdalnych ustug rozwojowych (np. szkolen), z ktérych rowniez korzystajg osoby starsze;

* zwigzane z doradztwem w zakresie (re)konstruowania indywidualnego procesu uczenia sie
i samej ustugi rozwojowej, tj. doradztwem w zakresie wyboru — adekwatnych do potrzeb
i preferencji — ustug rozwojowych;

— np. takie jak: doradca osoby starszej w zakresie osiggania celéw rozwoju
prowadzgcych do zmiany jej funkcjonowania w réznych obszarach, np. doradca
edukacyjny, kondycyjny-funkcjonalny, ds. zdrowia, zywienia (coach zywieniowy/Food
Coach), konsjerz (Consierge) w zakresie rozwoju 0séb starszych;

* zwigzane z doradztwem i wsparciem rowniez osoby starszej wiekiem w funkcjonowaniu
(poruszaniu sie) w srodowisku cyfrowym, w tym w swiadomym korzystaniu z narzedzi
i informacji cyfrowych oraz ustug rozwojowych w formach zdalnych;

— np. takie jak: konsjerz (Consierge) IT, asystent IT dla 0oséb starszych, cyfrowy lider,
cyfrowy coach, konsultant IT;

* zwigzane z realizacjg ustugi rozwojowej i doradztwem w zakresie (re)konstruowania
indywidualnego procesu uczenia sie i samej ustugi rozwojowej z uwzglednieniem czasu
wolnego odbiorcy tej ustugi;

— np. takie jak: trener/coach/doradca personalny, w zakresie rozwoju w réznych
obszarach zycia w tym godzenia réznych sfer funkcjonowania, animator czasu
wolnego;

* zwigzane z projektowaniem i realizacjg ustug rozwojowych uwzgledniajacych rozwigzania
stymulujace zaangazowanie uczestnika i w tym celu wykorzystujgce technologie
informacyjno-komunikacyjne (TIK);

— np. takie jak: prowadzacy gre/Game Coach, projektant gier
edukacyjnych/szkoleniowych, specjalista zajmujgcy sie tworzeniem tresci wizualnych
w ustugach rozwojowych;

* zwigzane z realizacjg interdyscyplinarnych ustug rozwojowych wymagajgcych

wykorzystania wiedzy i zastosowania rozwigzan pochodzacych z innych dziedzin i branz;
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— np. takie jak: konektor — integrujacy réznorodne tematy, formy w ramach nowych
ustug w kazdej mozliwej dziedzinie rozwoju, lektor podcastu, scenarzysta produkcji
internetowych;

® zwigzane z analizg danych i informacji pochodzacych z réznych zrédet, analizg i oceng
rozwigzan technologicznych stosowanych w ustugach rozwojowych;

— np. takie jak: analityk (danych, technologii), specjalista ds. przeciwdziatania
cyberprzemocy;

® zwigzane z realizacjg w ramach ustug rozwojowych (sub)proceséw zwigzanych
z badaniem potrzeb, diagnoza potencjatu, ewaluacjg, walidacja, przetwarzaniem danych
gromadzonych w ramach tych (sub)proceséw oraz z projektowaniem ustug rozwojowych

wykorzystujgcych wyniki ww. (sub)proceséw;

— np. takie jak: ewaluator, analityk procesdw rozwojowych, diagnosta potrzeb rozwojowych.

Z kolei ze wzgledu na zjawiska i zmiany wystepujgce w branzy, bedace przede wszystkim

konsekwencjg odziatywania trenddw, takich jak:

a) wazrost popytu na hiperspecjalizacje, tj. koniecznos¢ coraz wiekszej profesjonalizacji
zawodowej osigganej poprzez specjalizacje w waskiej dziedzinie,

b) wzrost popytu na interdyscyplinarnos¢, tj. zdolnos¢ do wspotpracy z podmiotami

reprezentujacymi odmienne dziedziny/rodzaje dziatalnosci;

W branzy ustug rozwojowych pojawig sie nastepujgce stanowiska:
e waskospecjalistyczne, wymagajgce zaawansowane]j wiedzy, umiejetnosci i doswiadczenia

w waskiej dziedzinie, ktérej dotyczy ustuga rozwojowa;

— np. takie jak: branzowy edukator swiadczacy wysokospecjalistyczne ustugi rozwojowe

dotyczgce specyficznego problemu/odnoszace sie do jakiejs waskiej dziedziny;
® zwigzane z programowaniem, tworzeniem tresci cyfrowych i stosowaniem w tym
procesie rozwigzan technologicznych, ktdre czerpig z koncepcji Przemystu 4.0, m.in.
wykorzystujgcych: nowe technologie kognitywne, takie jak maszynowe uczenie
(ang. machine learning), technologie wspierajgce procesy uczenia sie: sztuczna
inteligencja (ang. Artificial Intelligence);
— np. takie jak: ekspert do spraw sztucznej inteligencji/Al, trener ds. aplikacji, maszyny,
urzadzenia, operator specjalistycznych systemdéw, symulatoréw, urzadzen;
® zwigzane z analizg danych i informacji pochodzacych z réznych Zrédet, analizg, oceng
rozwigzan technologicznych stosowanych w ustugach rozwojowych;
— np. takie jak: analityk technologii, analityk Big Data.
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Zmiany w zakresie kompetencji jako efekt zmian w branzy

W zwigzku z przewidywaniami ekspertéow co do réznych, hipotetycznych kierunkéw rozwoju
branzy UR mozliwy jest wzrost znaczenia wybranych kompetencji i pojawienie sie w branzy

nowych kompetencji, niektére z kompetencji mogg zas$ straci¢ na znaczeniu.

Wsréd kompetencji identyfikowanych przez ekspertéw — jako wynik zjawisk i zmian

zachodzacych w branzy — mozna wyrdznic¢ nastepujgce kategorie kompetencji:

a) kompetencje wzrostowe?®?, o rosngcym znaczeniu niezaleznie od kierunku rozwoju
branzy; w tej grupie znajduja sie rowniez nowe kompetencje,

b) kompetencje tracace na znaczeniu®? niezaleznie od kierunku rozwoju branzy.

A. Kompetencje wzrostowe, w tym nowe, w branzy UR to zdaniem ekspertow przede
wszystkim kompetencje:
e cyfrowe, m.in. obejmujgce umiejetnosé korzystania z technologii cyfrowych, informacji
i danych, komunikowanie sie i wspoétprace zdalng, zdalne zarzadzanie procesem rozwoju
i pracy (np. z grupg), znajomos$¢ oprogramowania i sieci, umiejetnos$¢ korzystania
z mediow (w tym do celdw promocji i sprzedazy), digitalizacje informacji i danych,
tworzenie tresci cyfrowych —w tym programowanie, bezpieczenstwo i komfort cyfrowy
— pozwalajgce na projektowanie i realizacje ustugi w formie zdalnej/e-learning;
¢ spoteczne-interpersonalne, w szczegdlnosci obejmujgce budowanie i podtrzymywanie
relacji, komunikowanie sie (w tym empatie, przyjmowanie perspektywy innych), wspétprace,
negocjowanie; inicjatywnosc (zdolno$¢ do wprowadzania pomystéw w zycie), zarzadzanie
réznorodnoscig i zmiang, radzenie sobie ze zmianami, niepewnoscig i ztozonoscig oraz
z konfliktami, a takze zwiezte przekazywanie i prezentowanie tresci, w tym wystgpienia publiczne;
e osobiste-intrapersonalne, w szczegdlnosci obejmujgce adaptacyjnos¢ do zmian,
innowacyjnos¢, poszukiwanie nowosci, kreatywnos¢, elastycznos¢, terminowosé,
wielozadaniowos$¢, organizacje wtasnego czasu pracy (zarzgdzanie sobg w czasie)
i priorytetyzacje zadan, samodyscypline, radzenie sobie ze stresem i trudnosciami,

radzenie sobie z wypaleniem zawodowym, przyjmowanie informacji zwrotnych,

%1 Kompetencje wzrostowe to takie kompetencje, ktérych znaczenie w branzy rosnie i ktére pojawiajg sie w wiekszosci
tez (sformutowanych na potrzeby badania delphi) opisujacych zmiany w branzy jako konsekwencje tych zmian.

92 Kompetencje tracace na znaczeniu to takie kompetencje, ktérych znaczenie zmniejsza sie niezaleznie

od kierunku rozwoju branzy (tj. ktére pojawiajg sie jako spadkowe w réznych tezach opisujgcych hipotetyczne
kierunki zmian w branzy jako konsekwencje tych zmian).
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ustawiczne uczenie sie (obejmujace refleksje nad sobg, wykorzystywanie indywidualnych
mocnych stron, uwaznosé), sledzenie trenddéw, myslenie przyczynowo-skutkowe,
umiejetnos$¢ wyciggania wnioskow;

* w zakresie projektowania ustugi rozwojowej (w tym réwniez w formach zdalnych)
— przede wszystkim projektowania krotkich, modutowych form rozwojowych
dostosowanych do potrzeb odbiorcéw, rozwigzan i narzedzi wykorzystujgcych mechanizm
grywalizacji/gamifikacji, form zapewniajgcych (twdrcze) wykorzystanie czasu wolnego,
doboru tresci i metod pracy adekwatnych do potrzeb (rowniez oséb starszych);

e w zakresie diagnozy potrzeb rozwojowych, obejmujgce w szczegdlnosci pozyskiwanie,
analize i synteze danych pochodzacych z réznych zrédet (w tym analize rynku
i konkurencji), tworzenie narzedzi diagnostycznych, formutowanie wnioskédw na podstawie
danych, a takze identyfikowanie wskaznikow ilosciowych i jakosciowych zapewniajacy

pomiar osiggania celéw rozwoju.

Mozliwosci nabycia i rozwoju wyzej wymienionych kategorii kompetencji eksperci przede
wszystkim upatrujg w edukacji pozaformalnej oraz — rzadziej — w nieformalnym uczeniu

sie (jedyny kierunek zmiany w branzy, w ktérym eksperci widzg przewage nieformalnego
uczenia sie nad edukacjg pozaformalng, dotyczy zacierania sie granic pomiedzy branzg ustug

rozwojowych a innymi rodzajami dziatalnosci rozwojowe;j®3).

Kompetencje cyfrowe i osobiste-intrapersonalne to jednoczesnie kompetencje o rosngcym
znaczeniu ze wzgledu na dwa najbardziej prawdopodobne zdaniem ekspertow (zatem
najlepiej opisujgce przysztosc) kierunki rozwoju braniy, tj. zwigzane: (1) z profesjonalizacja
branzy ustug rozwojowych, ktéra spowoduje wzrost znaczenia diagnozy potrzeb, ewaluacji
oraz walidacji efektéw uczenia sie w procesie dostarczania ustugi rozwojowej; (2)

ze wzrostem zapotrzebowania na ustugi rozwojowe dopasowane do potrzeb starszych

grup wiekowych w konsekwencji starzenia sie spoteczeristwa, wydtuzania sie aktywnosci
zawodowej oraz wzrostu swiadomosci i checi zachowania dobrostanu fizycznego,

intelektualnego i spotecznego.

B. Kompetencje tracgce na znaczeniu w branzy UR to zdaniem ekspertow przede wszystkim

specyficzna wigzka wiedzy i umiejetnosci zaliczanych do kategorii kompetencji spotecznych, tj.:

% 7godnie z tezg zaprezentowang uczestnikom badania delphi: ,,J1 — Swiadczenie ustug zblizonych do ustug
rozwojowych przez nietypowe dla branzy podmioty, np. Influenceréw i/lub Lifestyle’owych Youtuberéw, przyczyni
sie do zacierania granic pomiedzy branzg ustug rozwojowych a innymi rodzajami dziatalnosci rozwojowe;j”.
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e kompetencje w zakresie komunikowania sie ustnego i pisemnego oraz
zwigzane z empatig i przyjmowaniem perspektywy innych;

e kompetencje metodyczne (w zakresie metodyki uczenia oséb dorostych)
i zarzagdzania grupg uczaca sieg, tj. zwigzane z rozumieniem procesu grupowego
i pozytkowaniem dynamiki rozwoju grupy na rzecz oséb uczgcych sie;

e kompetencje zwigzane z prowadzeniem ustug rozwojowych w formach
nieuwzgledniajgcych interakcji, uczenia poprzez dziatanie (np. wytgcznie

w formie wyktadu).

Identyfikowanie wyzej wymienionych elementéw wiedzy i umiejetnosci jako
tracacych na znaczeniu wigze sie przede wszystkim z rosngcym udziatem w branzy
zdalnych form uczenia sie, realizowanych poprzez kontakty i komunikacje
zaposredniczong przez Internet i urzadzenia cyfrowe (ekran, interfejs,

komunikatory).

Kompetencje przysztosci na tle wynikow bilansu kompetencji

Poréwnanie kompetencji wzrostowych, w tym nowych, ktére pojawia

sie w branzy UR (zidentyfikowanych przez ekspertow w badaniu delphi),

oraz kompetencji relatywnie wazniejszych dla pracodawcéw (niedoboru

i zrwnowazonych), ktérych znaczenie wzrosnie w perspektywie najblizszych

3 lat (rozpoznanych w bilansie kompetencji dla kazdego kluczowego stanowiska)

pokazuje, ze:

e wsrdod kompetencji relatywnie wazniejszych dla pracodawcéw
(zréwnowazonych i niedoboru), wskazywanych czesciej niz pozostate
kompetencje jako te, ktérych znaczenie wzrosnie w branzy w ciggu najblizszych
3 lat znajdujg sie identyfikowane w badaniu delphi:

— wazrostowe kompetencje osobiste-intrapersonalne oraz kompetencje
spoteczne-interpersonalne: dotyczy to wszystkich kluczowych rdl
zawodowych w branzy;

— wzrostowe kompetencje cyfrowe: przede wszystkim dotyczy
to rél wymagajacych realizacji zadan zawodowych (badZ w ocenie

pracodawcéw mozliwych do realizacji) w srodowisku cyfrowym, tj. roli
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7. Scenariusze rozwoju branzy ustug rozwojowych

metodyka/scenarzysty ds. e-learningu, developera tresci e-learning; ale rowniez
coacha, lektora, specjalisty ds. sprzedazy i marketingu;

wzrostowe kompetencje zwigzane z projektowaniem ustugi rozwojowej: dotyczy
to wszystkich kluczowych rdl zawodowych w branzy;

wzrostowe kompetencje zwigzane z badaniem, ewaluacja potrzeb rozwojowych:

dotyczy to niemalze wszystkich rél w branzy (z wytgczeniem roli coacha).



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

120

8. Rekomendacje w obszarze kompetencji
| rozwoju kapitatu ludzkiego

Nr Whiosek z badania Rekomendacja Adresat
1. | Pracodawcy branzy UR wydaja sie by¢ swiadomi Istotne jest wsparcie przedsiebiorstw branzy UR Sektorowa Rada
rosngcego znaczenia technologii, obejmujgcych w co najmniej w dwdch obszarach: ds. Kompetencji
technologie informacyjno-komunikacyjne (TIK) « W poszukiwaniu/identyfikowaniu pdl dla w branzy UR
w dalszym funkcjonowaniu i rozwoju swoich wprowadzania zmian w procesie dostarczania ustugi
przedsiebiorstw, jak réwniez znaczenia kompetencji rozwojowej, Organizacje
w zakresie stosowania TIK w ustugach rozwojowych. « w dostepie do rozwigzan i innowacji, ktére warto zrzeszajace
Sygnalizujg to poprzez: i mozna inkorporowac do procesu dostarczenia podmioty
a) znaczenie jakie przypisujg obecnie i w przysztosci ustugi rozwojowej (przede wszystkim chodzi i pracownikéw
kompetencjom cyfrowym, 0 rozwigzania wykorzystujace ewoluujgce branzy
b) deklaracje co do decyzji/strategii inwestycyjnych technologie informacyjno-komunikacyjne).
w perspektywie Sredniookresowej (najblizszych 3 lat). | W tym celu nalezy zidentyfikowaé obecne w branzy, Pracodawcy
WSrdd najwazniejszych zmian, ktére planuja na rynku krajowym i miedzynarodowym, przypadki
pracodawcy branzy UR, znajduje sie ulepszenie juz dobrych praktyk dostarczania ustug rozwojowych
posiadanych produktdw i/lub ustug lub opracowanie wykorzystujacych innowacje technologiczne
nowych (wprowadzenie innowacji w zakresie (w szczegdlnosci TIK). Zapewnitoby to firmom z branzy
produktéw/ustug zadeklarowato odpowiednio 43% punkt odniesienia wzgledem tego, jakie rozwigzania
i 36% badanych). Mimo iz w ostatnich 12 miesigcach i innowacje technologiczne (dostepne na rynku) moga
przygotowanie i wdrozenie innowacji zadeklarowato by¢ z sukcesem (i poszanowaniem praw wtasnosci
tylko 11% podmiotéw w branzy, to jednak w grupie intelektualnej) wprowadzone w jej ramach.
tej dominowaty przedsiebiorstwa, ktére opracowaty W identyfikacji takich przyktadéw mogtoby
innowacje (nowy produkt/ustuge), np. szkolenia pomdc dedykowane badanie, ktérego produktem
w formie online (az 84%). bytby (upowszechniony w branzy) katalog
Moze to Swiadczy¢ o potencjale do wdrazania dobrych praktyk zawierajacy studia przypadkéow
innowacji, ale tez o zapotrzebowaniu przedsiebiorstw | konkretnych firm (np. postrzeganych w branzy jako
branzy UR na innowacje i koniecznosci podazania wysokoinnowacyjne), prezentujacy role innowacji
Sciezka zaktadajacg rozwdj kompetencji i zaplecza i rozwigzan technologicznych w podnoszeniu jakosci
technologicznego dla swiadczenia ustug rozwojowych | Swiadczonych ustug rozwojowych, budowaniu
i dopiero na tej bazie ulepszania (bgdz tworzenia przewag konkurencyjnych, zwiekszaniu adaptacyjnosci
nowej) oferty edukacyjnej. przedsiebiorstw do zachodzacych zmian.
Konieczne jest zatem zwiekszanie swiadomosci Upowszechniane przyktady powinny by¢ Zzrédtem
w branzy, w jaki sposéb rozwijajgce sie technologie, inspiracji dla mozliwie szerokiego grona réznego rodzaju
w tym TIK, moga pomagac w procesie dostarczania przedsiebiorstw zaliczanych do branzy UR. Podobnie,
ustug rozwojowych, w szczegdlnosci: przywotywane w opisach przypadkéw rozwigzania,
« w tworzeniu innowacji edukacyjnej/rozwojowej, powinny by¢ wzglednie tatwo adaptowalne w firmach
tj. ulepszaniu i/lub opracowaniu nowych produktéw | mniej dojrzatych innowacyjnie, a korzysci z innowacji,
i ustug rozwojowych; korzysci z TiK mozliwe do osiggniecia w warunkach,
« W skutecznym stosowaniu TIK w celu wspomagania w ktorych dziatajg te przedsiebiorstwa.
rozwoju,
« W prowadzeniu w Srodowisku cyfrowym
(w sieci) akcji i dziatar o charakterze informacyjno-
marketingowo-sprzedazowym.
2. | Ponad potowa pracodawcdw ocenia, ze kompetencje | Istotne jest upowszechnienie wsrdd pracodawcow Sektorowa Rada

ich pracownikéw sg zadowalajgce i nie ma potrzeby
ich doskonalenia (58%).

Czesciej oceniajg kompetencje swoich pracownikow
jako zadowalajgce ci pracodawcy, ktérzy oferuja
pracownikom mozliwosci rozwoju w miejscu pracy,
prawdopodobnie wierzac, ze dziatanie to jest
wystarczajace, by zapewni¢ oczekiwany — ze wzgledu
na realizacje ustug — poziom i rodzaj kompetencji

i pracownikow z branzy UR wiedzy o rozpoznanych

w toku badania: gtéwnych subprocesach biznesowych
zachodzacych w branzy, zadaniach zawodowych

i stanowiskach kluczowych ze wzgledu na realizacje
tych proceséw, a w szczegdlnosci o kompetencjach
niezbednych do realizacji tych zadan.

Istotne bytoby réwniez zaprezentowanie rél
zawodowych i kompetencji przysztosci, ktére pojawia

ds. Kompetenciji
w branzy UR
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Nr Whiosek z badania Rekomendacja Adresat
(w sytuacji niedoboru kompetencji, pracodawcy sie w branzy w wyniku odziatywania trendéw
odwotujg sie gtéwnie do szkolenia pracownikéw jako i zmian w niej zachodzacych, wraz z nakresleniem Organizacje
gtéwnej strategii dziatania (59%)). Sciezek rozwoju (obejmujgcych mozliwosci nabycia zrzeszajgce
38% badanych w ogdle nie ocenia kompetencji i doskonalenia pozgdanych kompetencji). podmioty
swoich pracownikéw, duzy udziat w tej grupie Wachlarz form upowszechniania wynikéw badania czy i pracownikow
stanowig pracodawcy, ktérzy nie monitorujg tez szerzej — wiedzy o kompetencjach kluczowych dla branzy
potrzeb kompetencyjnych swoich pracownikéw i nie branzy jest szeroki, wsrdd nich powinno sie znalezé
poddaja ich ocenie, jednoczes$nie oceniajac je jako opracowanie materiatéw informacyjno-edukacyjnych PARP
w petni zadowalajace, tj. takie, ktére nie wymagaja bedacych praktycznym przewodnikiem po procesach,
doskonalenia (64%). zadaniach zawodowych i kompetencjach. Materiat ten
Powyzsze moze sie wigzac z niedostatkami wiedzy stanowitby punkt odniesienia wzgledem tego, jakie
i mniejsza swiadomoscig, w jakich obszarach mozna kompetencje sg niezbedne w procesie dostarczania
i nalezy rozwija¢ kompetencje pracownikow, jakie one | ustug rozwojowych wysokiej jakosci, jakie nalezy
powinny by¢, do jakiego stanu dazy¢, w doskonalenie | rozwija¢ u pracownikéw w firmie. Bytby inspiracjg
jakich kompetencji pracownikéw bezwzglednie (réwniez dla firm biernych w zakresie rozwoju kadry)
nalezy i warto inwestowac, by dostarczac ustugi i mogtby zachecic przedsiebiorstwa do inwestowania
rozwojowe na poziomie i w zakresach oczekiwanych w doskonalenie kompetencji swoich pracownikéw
przez odbiorcéw oraz by sprosta¢ wyzwaniom, przed w wybranych obszarach. Zainteresowanie rozwojem
ktérymi stoi branza. zawodowym, inwestycja w kompetencje nie powinny
by¢ wytgcznie motywowane potrzebami pracownika czy
tez by¢ tylko jego odpowiedzialnoscig. Srodowisko pracy
(w tym wymagania pracodawcy) powinno by¢ waznym
zrédtem animowania procesu doskonalenia kompetencji
kadr branzy UR.
3. | Przewidywane zmiany w zakresie sposobu Istotne jest przygotowanie dla kadr branzy UR Uczelnie
dostarczania ustug rozwojowych (realizacja ustug zréznicowanej oferty ksztatcenia (kurséw, szkolen iinne podmioty
w formie zdalnej) powodujg, ze pracownikom branzy 0 réznym poziomie zaawansowania, dostosowanej edukacji

UR niezbedne s3 szeroko rozumiane kompetencje
cyfrowe, przede wszystkim:

a) wiedza nt. specyfiki uczenia sie 0séb dorostych

w Srodowisku cyfrowym;

b) znajomos¢ technologii informacyjno-
-komunikacyjnych, metod, technik i narzedzi
e-learningowych (obejmujacych rézne typy ¢wiczen

i mechanizmy angazujgce odbiorcédw) oraz umiejetnos¢
ich stosowania w projektowaniu, programowaniu

i realizacji zdalnych ustug rozwojowych;

c) wieksza swiadomos¢ rél i odpowiedzialnosci

za proces i efekty uczenia sie w Srodowisku cyfrowym
— zaréwno osoby dostarczajacej ustuge, jak i osoby
uczacej sie;

d) wiedza nt. mozliwych form organizacyjnych procesu
ksztatcenia na odlegtos¢.

Kompetencje cyfrowe, niezbedne dla realizacji procesu
dostarczenia ustugi rozwojowej w formie zdalnej
(niezaleznie od rodzaju prowadzonej dziatalnosci
rozwojowej), to kompetencje wskazywane przez
pracodawcdw czesciej niz pozostate jako te, ktérych
znaczenie wzrosnie w branzy w perspektywie najblizszych
3 lat. W przypadku rél zawodowych: metodyk/scenarzysta
ds. e-learningu oraz developer tresci e-learning

sg to kompetencje trudne do pozyskania na rynku pracy.
W przypadku wielu kluczowych rél zawodowych

w branzy kompetencje cyfrowe zostaty rozpoznanie
jako kompetencje niedoboru; dotyczy to roli coacha
indywidualnego, lektora, metodyka/scenarzysty ds.
e-learningu, developera tresci e-learning, specjalisty ds.
sprzedazy i marketingu.

Analiza oferty edukacyjnej dla pracownikéw branzy
pokazata, ze zagadnienia prowadzace do nabycia
kompetencji cyfrowych sg w programach doskonalenia kadr
tej branzy traktowane marginalnie lub wrecz pomijane.

do réznego poziomu potrzeb na stanowiskach

w poszczegolnych podklasach branzy):

1) nakierowanej na rozwdéj kompetencji cyfrowych

i ustawiczne doskonalenie tych kompetencji (sa one
niezbedne pracownikom branzy UR nie tylko do celéw
pracy, ale réwniez do samorozwoju);

2) dotyczacej projektowania programdw i scenariuszy
ustugi rozwojowej e-learning, w szczegdlnosci
uwzgledniajace: projektowanie user experience design,
wybdr modelu ksztatcenia e-learning (synchroniczny,
asynchroniczny) oraz typu ksztatcenia (videolearning,
scorm, podcast, screencasty etc.), projektowanie
interaktywnych tresci e-learning, w tym elementéw
interaktywnych, oraz ustawiczne doskonalenie tych
kompetencji;

3) nakierowanej na rozwdj kompetencji w zakresie
developingu ustug e-learning, umozlwiajgcych
samodzielnie programowanie zdalnych form uczenia
(np. kurséw e-learning) oraz ustawiczne doskonalenie
tych kompetencji.

oferujace ustugi
rozwojowe dla
kadr branzy
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paradygmatu uczenia sie, coraz lepszego rozumienia

istoty ustugi rozwojowej (dzieki ktérej interesariusze

ustugi uczg sie, a nie sg uczeni) oraz upowszechniania
sie w branzy zasad kluczowych dla dziatalnosci
sektora (w szczegdlnosci uznania, ze rozwdéj zachodzi

w Srodowisku wspomagajgcym uczenie sie, ktéremu

stuzy proces dopasowany w zakresie tresci, form,

metod, technik, narzedzi rozwoju) — ciggle konieczne
jest upowszechnianie opartej na dowodach

wiedzy o tym, jak ucza sie dorosli oraz jak

zaprojektowac i wdrozy¢ ustuge rozwojowg, w ktérej

jednostka/grupa/organizacja bedzie w centrum
procesu i bedzie chciata sie uczy¢ (osiggac cele
rozwoju stuzace zmianie). | tak:

« w przypadku roli zawodowe] coacha indywidulanego
kompetencjami trudnymi do pozyskania s3:
znajomosci dynamiki procesu przechodzenia przez
zmiane, w tym oporu przed zmiang; oraz znajomosci
zagadnien z dziedziny behawioryzmu, by méc
zaproponowac specjalistyczne wsparcie spoza
obszaru coachingu;

« w przypadku roli zawodowej instruktora nauki jazdy
wystepuja trudnosci w pozyskaniu pracownikow
posiadajgcych umiejetnos¢ demonstrowania
uczestnikom kursu poprawne wykonywanie
czynnosci zwigzanych z przygotowaniem do jazdy,
kierowaniem i eksploatacjg pojazdu;

1) Dokonanie przeglagdu najnowszych wynikéw

prac badawczych (prowadzonych w Polsce

i na Swiecie) w obszarze uczenia sie osob dorostych,
w tym dotyczacych preferencji i styldw uczenia sie,
metodyki uczenia oséb dorostych oraz skutecznych
sposobdw wspierania rozwoju 0sdb uczacych sie.
Upowszechnienie tych informacji w branzy, wraz

ze wskazaniem polskich i zagranicznych uczelni,
instytutow naukowych, ktére prowadzg dziatalnos¢
badawczg w obszarach tozsamych z rodzajami
dziatalnosci zaliczanymi do branzy UR.

2) Dokonanie przegladu innowacji edukacyjnych

w branzy (w szczegdlnosci w zakresie uczenia sie 0s6b
dorostych) oraz opracowanie podrecznika dobrych
praktyk na temat wtgczania innowacji edukacyjnej
do proceséw rozwojowych.
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Nr Whiosek z badania Rekomendacja Adresat
4. | Pozagdanym (w ocenie ekspertow) i najbardziej Istotne jest silniejsze ukierunkowanie procesow Uczelnie
prawdopodobnym kierunkiem rozwoju branzy uczenia sie edukatoréw na osigganie zestawu efektéw i inne podmioty
jest ten zwigzany z profesjonalizacjg branzy ksztatcenia/uczenia sie w zakresie prowadzenia badan, edukacji
ustug rozwojowych, co spowoduje, ze w procesie w tym diagnozy potrzeb, ewaluacji oraz przeprowadzania | oferujgce ustugi
dostarczania ustugi rozwojowej wzrosnie znaczenie walidacji ustug rozwojowych, w szczegdlnosci poprzez: rozwojowe dla
diagnozy potrzeb, ewaluacji oraz walidacji efektow a) uwzglednianie w realizowanych przez uczelnie i inne | kadr branzy
uczenia sie. podmioty edukacyjne programach rozwojowych dla
W przypadku zdecydowanej wiekszosci kluczowych edukatorow (np. treneréw, coachdéw) — w stopniu
rél zawodowych (z wytgczeniem dwadch rdl: instruktor | wyraznie wiekszym niz miato to miejsce dotychczas
nauki jazdy i developer tresci e-learningowych — zagadnien zwigzanych z:
ze wzgledu na $rodowisko pracy i charakter « badaniem i analiza potrzeb rozwojowych,
realizowanych zadan zawodowych) kompetencje « diagnozg potencjatu rozwojowego odbiorcéw ustugi,
w zakresie diagnozy potrzeb sg wskazywane przez « ewaluacjg programow rozwojowych,
pracodawcow czesciej niz pozostate kompetencje « walidacjg rozumiang jako sprawdzanie, czy odbiorca
jako te, ktérych znaczenie wzrosnie w branzy w ciggu wsparcia zrealizowat cele rozwoju i osiggnat efekty
najblizszych 3 lat. uczenia sie zdefiniowane na etapie projektowania
W przypadku takich kluczowych rél zawodowych ustugi rozwojowej,
jak: trener, metodyk/scenarzysta ds. e-learningu, « etyka prowadzenia badan, ewaluacji i walidacji ustug
koordynator ds. ustugi rozwojowej, wyzej wymienione rozwojowych;
kompetencje sg rowniez kompetencjami niedoboru. b) stworzenie edukatorom dziatajgcym w branzy mozliwosci
Jedna z przyczyn niedostatecznego rozpowszechnienia | specjalizacji w obszarze badan, ewaluacji, walidacji efektéw
w branzy praktyki badania potrzeb rozwojowych, uczenia sie w celu przygotowania do realizacji badan,
ewaluacji programéw rozwoju czy tez walidacji ewaluacji, walidacji — w tym do ich koordynowania oraz
efektéw uczenia sie jest zbyt niska Swiadomos¢ funkcji | wspdtpracy z podwykonawcami.
tych subproceséw oraz jakosci ich realizacji, co moze Stworzenie sciezki nabywania i potwierdzania
przektadac sie na obnizenie uzytecznosci ustugi kompetencji niezbednych do prowadzenia badan,
rozwojowej. ewaluacji, walidacji mogtoby przyczynié sie do:
Whptywa na to wiele czynnikow, wsrdd ktdrych « wyodrebnienia w branzy nowych rél: edukatora-
kluczowym jest potencjat kompetencyjny podmiotéow -badacza/ewaluatora/ doradcy walidacyjnego
Swiadczacych ustugi rozwojowe. ich profesjonalizacji, takze poprzez mozliwosci
potwierdzenia kwalifikacji rynkowych w ZSK,
« wzrostu popularnosci, a nastepnie ugruntowania pozycji
tych subproceséw w Swiadczeniu ustug rozwojowych.
5. | Mimo rosnacej w branzy Swiadomosci zmiany Istotne jest: Sektorowa Rada

ds. Kompetencji
w branzy UR

Organizacje
zrzeszajace
podmioty

i pracownikéw
branzy
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Nr Whiosek z badania Rekomendacja Adresat

« w przypadku developera tresci e-learning
kompetencjami trudnymi do pozyskania s3 te
zwigzane z projektowaniem interfejsu uzytkownika
oraz znajomoscig zasad i metod wykorzystania TIK
w celu wspomagania rozwoju;

« w przypadku specjalisty ds. sprzedazy
kompetencjami trudnymi do pozyskania s3 te
zwigzane z informowaniem klienta o celu, przebiegu
i o potencjalnych efektach przeprowadzenia ustugi
rozwojowe;j.
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