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Informacje o projekcie

Nazwa projektu

Branzowy Bilans Kapitatu Ludzkiego I
Branza ustug rozwojowych — Il edycja*

@0 Cel badania

Zwiekszenie wiedzy na temat obecnego
I przysztego zapotrzebowania na kompetencje
w branzy ustug rozwojowych

@ Terminy realizacji

Il edycja badan:

styczen 2022 r.— czerwiec 2023 r,,
w tym badania ilosciowe:
styczen — luty 2023 r.

* | edycja badania realizowana byta w okresie listopad 2020 r. — listopad 2021 r.




Informacje o branzy

Branza UR obejmuje:
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edukacje artystyczna pozostate pozaszkolne

formy edukacji

edukacje z zakresu
jazdy i pilotazu

Branza ustug rozwojowych to:

ponad 89 tys. zarejestrowanych  silnie rozdrobniony sektor,
podmiotow z dominacja jednoosobowych
dziatalnosci gospodarczych

Zrédto: Podmioty gospodarki narodowej zarejestrowane w rejestrze REGON,
deklarujace prowadzenie dziatalnosci, wedtug wojewdédztw oraz PKD 2007, 2022.




Kluczowe stanowiska w branzy ustug
rozwojowych

trener metodyk ds. e-learningu

coach indywidualny developer tresci e-learning

instruktor nauki jazdy

instruktor specjalista ds. sprzedazy
I marketingu




Na branze silnie oddziatuja trendy
spoteczno-kulturowe oraz technologiczno-
ekonomiczne

starzenie sie spoteczenstwa i spadajacy udziat

W rynku pracy oséb aktywnych zawodowo

2 Wyzwania zwigzane z pozyskaniem wiedzy

O uwarunkowaniach uczenia sie seniorow oraz

Z przygotowaniem oferty i modelu ustug dla tej grupy

pojawienie sie nowego paradygmatu i sSrodowiska
uczenia sie (ang. Personal Learning Environment)

2 Wzrost znaczenia zadan i kompetencji zwigzanych
z diagnozg potrzeb odbiorcow, wigczaniem innowac]i
edukacyjnych do ustug rozwojowych, prowadzeniem
ewaluacji, walidacji efektow uczenia sie

postepujaca hiperspecjalizacja oraz wzrost popytu
na interdyscyplinarnosc i hiperspecjalizacje »
Wzrost rangi ustawicznego uczenia sie w branzy oraz
posiadania kompetencji wysokospecjalistycznych
wynikajgcych z tgczenia zaawansowanej wiedzy

I umiejetnosci pochodzacych z roznych obszarow

upowszechnienie srodkéw komunikacji zdalnej
2 wzrost znaczenia kompetencji cyfrowych

postep robotyzacji i automatyzacji # rosnaca
rola kompetencji, dzieki ktorym ,edukator”
zna i rozumie dziatanie nowych rozwigzan
technologicznych i potrafi je trafnie stosowac




Konsekwencje wptywu trenddéw na branze

W branzy konieczna jest zmiana modelu
biznesowego, ktory uwzgledniat bedzie:

rozwoj wysoko specjalistycznej
I spersonalizowanej oferty UR

zastosowanie nowych technologii
W procesie realizacji UR

W poniesienie naktadow inwestycyjnych na
— rozwoj kompetencji kadry i na innowacje

adekwatne reagowanie na obserwowane tendencje
I Kierunki zmian decydujace o przewagach
konkurencyjnych przedsiebiorstw branzy UR




Branza wobec trenddéw i wyzwan

Wielu pracodawcow nie dostrzega wptywu trendow
na dziatalnos¢ swojego przedsiebiorstwa

Odsetek pracodawcdéw dostrzegajacych wptyw
poszczegdlnych trendéw na funkcjonowanie firm

G 1%

upowszechnienie zdalnych form uczenia sie i realizacji ustug

N 54%

upowszechnienie nowych koncepcji i form wspierania rozwoju, rowniez nowego
srodowiska uczenia sie

D 52

wzrost znaczenia ewaluacji, walidacji efektow uczenia sie i certyfikacji ustug
rozwojowych

G 6%

rozszerzenie oferty edukacyjnej dla seniorow oraz dostosowania metod
ksztatcenia do tej grupy klientow

G <4%

postep hiperspecjalizacji

G 2%

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

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il UR (pracodawcy N=800) - Il edycja
badania 2023




Planowane inwestycje w umiejetnosci
pracownikéw w zwigzku z oddziatywaniem
trendow na branze:

6 2 0/ pracodawcow planuje w najblizszych 3 latach
(0]

inwestycje w umiejetnosci pracownikéw
W minimum jednym z obszarow zwigzanych
ze spodziewanymi zmianami w branzy

Najwiecej pracodawcow planuje inwestowac w zdalne
formy uczenia sig, najmniej w umiejetnosci specjalistyczne
oraz zwigzane z cyfryzacja i digitalizacja:

4 5 % upowszechnienie zdalnych form uczenia sie i realizacji ustug

f| 1 (y wzrost znaczenia ewaluacji, walidacji efektow uczenia sie

i certyfikacji ustugi rozwojowe)j

f| l O/ upowszechnienie nowych koncepcji i form wspierania rozwoju,
(0] rowniez nowego srodowiska uczenia sie

3 9 O/ rozszerzenie oferty edukacyjnej dla senioréw oraz dostosowania
(0] metod ksztatcenia do tej grupy klientow

wykorzystanie cyfryzacji lub digitalizacji w Swiadczeniu ustug

2 8% rozwojowych (np. sztucznej inteligencji, uczenia Mmaszynowego,
technologii VR i AR)

2 6% postep hiperspecjalizacji

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

Mimo, ze potowa firm nie jest dobrze przygotowana na
wykorzystanie potencjatu cyfryzacji i digitalizacji, niewiele
firm zamierza inwestowac w kompetencje w tym zakresie.



Wyzwania w branzy UR

Wptyw réznych wydarzen w Polsce i na Swiecie na dziatalnosc¢
przedsiebiorstw z branzy UR w 2022 r. w opinii pracodawcow™

pandemia COVID9 QU 2%
nflec: G 7%
kryzys energetyczny (D 5%
wojna w Ukrainie (G NNENEGgGEGEG 2 6%
przerwane lub ograniczone faricuchy dostaw (S D 4 0%

*duzy lub Sredni wptyw

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il UR (pracodawcy N=800) - Il edycja
badania 2023

Strategiczne obszary dla rozwoju firmy
W najblizszych 3 latach w opinii pracodawcoéw

» podwyzszenie sredniej marzy sprzedazy (22%)

» stworzenie lub wprowadzenie nowych innowacyjnych
ustug/produktéw/procesdéw/metod pracy (17%)

» zainwestowanie lub zwiekszenie naktadow inwestycyjnych
w nowe technologie, nowoczesne oprogramowanie (11%)

» zainwestowanie lub zwiekszenie naktadow inwestycyjnych
W rozwoj umiejetnosci pracownikow (szkolenia, studia
podyplomowe, ksztatcenie w miejscu pracy) (8%)

» zmodyfikowanie modelu biznesowego dziatania firmy (5%)

» zaangazowanie firmy lub zwiekszenie zaangazowania
firmy we wspotprace ze szkotami badz uczelniami w celu
wyksztatcenia | zdobycia przysztych pracownikow (3%)

» zatrudnienie pracownikow z zagranicy (2%)

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il UR (pracodawcy N=800) - Il edycja
badania 2023.
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Inwestycje w innowacje nie sg priorytetem
dla przedsiebiorstw z branzy

-
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—
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63%

firm zrealizowato w ciggu 12 miesiecy
poprzedzajgcych badanie innowacje — najczescie]
polegata ona na wprowadzeniu nowego lub
ulepszonego produktu badz ustugi (41%). Pozostate
firmy nie zdecydowaty sie na taka dziatalnosc
najczesciej ze wzgledu na ograniczone zasoby
finansowe (42%), ktore stanowia gtéwna bariere

w zakresie realizacji dziatan innowacyjnych.

Dziatalnos¢ innowacyjna przedsiebiorstw
branzy ma charakter imitacyjny/odtwodrczy,
polegajacy na kopiowaniu rozwigzan
dostepnych na rynku oraz kompilacyjny.

17%

firm w sektorze planuje inwestowac w dziatalnosc¢
innowacyjna w ciggu nastepnych 3 lat.



n

Dwa tempa inwestycji w howe rozwigzania
w zakresie dostarczania ustug rozwojowych

Obecnie branza w pierwszej kolejnosci wykorzystuje
prostsze rozwigzania zorientowane przede
wszystkim na zdalne realizowanie ustug:

e-learning (wzrost w zakresie wykorzystania
Z 34% do 38% w porownaniu z rokiem 2021),

blended learning (27% brak zmian w zakresie
wykorzystania w poréwnaniu z rokiem 2021),

— videolearning (duzy wzrost w zakresie wykorzystania
D Z213% do 27% w porownaniu z rokiem 2021).

-0—
=)

Wraz z zastosowaniem prostszych rozwigzan, rosnie
takze wykorzystanie tych bardziej zaawansowanych:

technologie VR/ AR (wzrost z 8% do 14%) czy
sztuczna inteligencja (wzrost z 2% do 15%).

Zastosowanie tych technologii nie jest jednak
powszechne ze wzgledu na wysokie koszty.

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




Scenariusze rozwoju branzy

Wysoki poziom/powszechno$é hiperpersonalizacji
i profesjonalizacji procesu dostarczania ustugi

rozwojowej
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Scenariusze rozwoju branzy M 2 ¢

Scenariusz I: Sztuka
nowoczesnego rozwoju

Dynamiczny rozwoj branzy UR w oparciu o duzg powszechnosc
hiperpersonalizacji i profesjonalizacji procesu dostarczania

UR. Przejawia sie w dostarczaniu ustug w maksymalnym
stopniu dopasowanych do odmiennych potrzeb

i styléw uczenia sie réznych grup odbiorcy poprzez

diaghoze, ewaluacje, walidacje oraz modutowosc¢.

Wzrost powszechnosci stosowania metod rozwoju bazujacych
Nna projektowaniu pozytywnych doswiadczen odbiorcy,
modutowosci i hybrydowosci ustug. Przejawia sie to w realizacji
ustug w formach mieszanych z zastosowaniem UXD i innych
bezwzglednie trafnie dobranych technologii, metod i technik
wspomagania rozwoju. Dokonuje sie zmiana statusu
robotyzacji i automatyzacji w ustugach rozwojowych.

Scenariusz Il: Wielobranzowy market ustugowy

Rozwdj branzy UR w obszarze stosowania metod rozwoju
bazujacych na projektowaniu pozytywnych doswiadczen
odbiorcy, modutowosci i hybrydowosci ustug, przy niskiej
powszechnosci hiperpersonalizacji i profesjonalizacji
procesu dostarczania ustugi rozwojowe).

W branzy powszechne jest projektowanie UR o modutowym
charakterze i ich dostarczanie w modelu hybrydowym (zdalnie
i/lub stacjonarnie). Zauwazany jest potencjat robotyzacji

I automatyzacji ustug rozwojowych.
Przewaga konkurencyjnga sg nizsze koszty
standaryzowanych i multiplikowanych UR.

Kluczowe kompetencje — cyfrowe,
Zwigzane z projektowaniem ustug
modutowych, ktére mozna multiplikowac.
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[ X N ] =
Scenariusz lll: Modelarnia rozwoju
e
Podmioty dziatajgce w branzy buduja N
swoje przewagi konkurencyjne B
poprzez dostarczanie
hiperspersonalizowanych, 11

wysokospecjalistycznych ustug
rozwojowych w odpowiedzi na (niejednokrotnie unikalne)
potrzeby rozwojowe coraz bardziej wymagajacych klientow.

Budowanie przewagi konkurencyjnej poprzez wysoka jakosc¢
ustug rozwojowych i ich ,szyty na miare” charakter.

Kluczowe kompetencje — w zakresie diagnozy potrzeb,
projektowania sytuacji edukacyjnej z uwzglednieniem
unikalnych potrzeb odbiorcy, ewaluacji, walidacji ustugi.

Scenariusz IV: Eduhurtownia

Branza dostarcza UR o niskiej

jakosci. Oferta czesto nie odpowiada ‘.
na specyficzne potrzeby roznych -I?Il -
grup odbiorcow i nie uwzglednia '

ich mozliwosci i preferencji zwigzanych z uczeniem sie.

Przewagi konkurencyjne budowane sg na podstawie ceny za
ustuge rozwojowa (bez wzgledu na jej forme: zdalng/stacjonarna),
CO ZNaczgco ogranicza mozliwosci zapewniania jakosci UR.

Przedsiebiorcy branzy UR nie inwestujg w doskonalenie
kompetencji pracownikow. Z branzy odptywaja pracownicy
o wyzszych kompetencjach ze wzgledu na brak mozliwosci
rozwoju, brak narzedzi pozwalajacych zapewniac jakosc
ustug, ograniczenia dla realizacji ustug unikalnych.
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Bilans kompetencji

Bilans kompetencji — zestawienie ocen kluczowych
kompetencji na poszczegolnych stanowiskach w branzy UR
Z perspektywy pracodawcow i pracownikow, w celu lepszego
zbilansowania rynku pracy w zakresie podazy pracownikow
o odpowiednich kompetencjach oraz zapotrzebowania

Nna nich ze strony pracodawcow. Pracodawcy w badaniu
ilosciowym odniesli sie do kompetencji pod katem:

waznosci kompetencji,

trudnosci znalezienia osoby, ktéra posiada okreslong
kompetencje potrzebng do pracy na danym stanowisku,

prognozy zmiany znaczenia tej kompetencji
W ciggu najblizszych 3 lat,

kompetencji, ktorych znaczenie juz teraz szybko
rosnie lub bedzie rosto najszybciej, tzw. hot skills.

Pracownicy oceniali natomiast wtasny
poziom kompetencji przypisanych

do zajmowanego przez nich
stanowiska oraz chec ich rozwoju.

Najwiece] kompetencji
trudno dostepnych
zidentyfikowano w przypadku
trenerdéw i developeréw
tresci e-learning.




Na dwdch stanowiskach dominuja kompetencje wzrostowe

w perspektywie kolejnych 3 lat: lektor | developer tresci
e-learning. Developer tresci e-learning posiada nie tylko najwiecej
kompetencji o charakterze wzrostowym w perspektywie 3 lat, ale

tez najwiecej sposrod wszystkich stanowisk kompetencji hot skills.

Uniwersalnymi kompetencjami hot skills byty
kompetencje technologiczne o zroznicowanym
zakresie zaleznie od stanowiska, np.:

»

»

»

»

»

umiejetnosc aktywnego poszukiwania i wprowadzania do
swojej praktyki nowych rozwigzan technologicznych,

znajomosc zasad dziatania narzedzi cyfrowych i programow
informatycznych wspierajacych proces uczenia sie,

znajomosc zasad i sposobow wykorzystania Technologii
Informacyjno-Komunikacyjnych w celu wspomagania rozwoju,

umiejetnosc projektowania scenariusza ustug rozwojowych,
w tym: cwiczen do osadzenia na platformie e-learningowej,

znajomosc dziatania nowych technologii, np.
sztucznej inteligencji, technologii VR / AR.

Kompetencje te planujg rozwijac jedynie coachowie,
developerzy tresci e-learning i instruktorzy nauki jazdy.

16
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Szczegdtowy bilans kompetencji

Trener

Pracodawcy:
Kompetencje najwyzej cenione: kompetencje
analityczne, elastycznosc i proaktywnosc, umiejetnosci
zwigzane z ewaluacja i walidacja efektow, co jest
zwigzane z trendem profesjonalizacji sektora.

Kompetencje trudno dostepne: umiejetnosci zwigzane

z trendami oddziatujgcymi na branze (cyfryzacja, digitalizacja,
profesjonalizacja), mianowicie: proaktywne wychodzenie naprzeciw
oczekiwaniom i potrzebom odbiorcy, umiejetnosc aktywnego
poszukiwania i wprowadzania do swojej praktyki nowych rozwigzan
technologicznych, umiejetnosc przeprowadzania walidacji,
umiejetnosc uczenia sie, oduczania i ponownego uczenia sie.

Hot skills: umiejetnosc przeprowadzania walidacji efektow
uczenia sie oraz umiejetnosc konstruowania jasnych, precyzyjnych
komunikatow, udzielania informacji zwrotnych, dawania
wskazowek rozwojowych, dostosowywania przekazu do odbiorcy.

Kompetencje wzrostowe w perspektywie kolejnych 3 lat:
zarowno spoteczne, jak i umiegjetnosci zwigzane z ewaluacja
I walidacja, oraz kompetencje technologiczne i sprzedazowe.

Pracownicy:
ocenili najwyzej: myslenie krytyczne, elastyczne
prowadzenie procesu rozwoju, motywowania i wspierania
odbiorcy, myslenie analityczne, wspotodpowiedzialnosc
za prowadzenie dziatan rozwojowych.

ocenili najnizej: znajomosc¢ dziatania nowych technologii,

np. sztucznej inteligencji, technologii VR/ AR, znajomosé
technik i narzedzi promocji i/lub sprzedazy ustug, umiejetnosé
uczenia sie, oduczania i ponownego uczenia sie, umiejetnosc
negocjowania oraz kontraktowania ofert ustug rozwojowych.
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Coach indywidualny e '

Pracodawecy:
Kompetencje najwyzej cenione: znajomosc
nurtow, metod, modeli, technik i narzedzi
pracy, znajomosc zachowan, bedacych wskazaniem do
zaproponowania specjalistycznego wsparcia spoza obszaru
coachingu, a takze definicji coachingu, standardow
etycznych i standardow kompetencyjnych oraz umiejetnosci
zwigzane z ewaluacja i doskonaleniem ustugi.

Kompetencja trudno dostepna — umiejetnosc
rozwijania swiadomosci klienta, inspirowania
go do rozpoznania swojego potencjatu.

Hot skills: umiejetnosc¢ rozwijania Swiadomosci klienta,
ale takze zwigzana z rozwojem technologicznym —
szczegolnie umiejetnosc poszukiwania i wprowadzania
tych rozwigzan do praktyki, jak rowniez umiejetnosci
zwigzane z efektywnoscia realizowanego coachingu.

Kompetencje wzrostowe w perspektywie 3 lat: zwigzane

Z proaktywnoscia w procesie coachingu, technologiczne, a takze
umiejetnosci zwigzane z ewaluacja i walidacja efektow uczenia

sie oraz szybkim adaptowaniem sie do zmian, w tym umiejetnosc
Sledzenia trendow, wykazywanie kreatywnosci, analityczne myslenie.

Pracownicy:
ocenili najwyzej: umiejetnosc¢ okreslania celow i oczekiwanych
efektow coachingu oraz dobierania wskaznikow ich osiggniecia,
proaktywnosc¢, demonstrowanie postawy wsparcia i akceptacji,
okazywanie szacunku wobec klienta, znajomosc celow
| zastosowania ewaluacji oraz metod ich realizacji, wspotprace
Z 0sobami zaangazowanymi w proces coachingu, bycie
wspotodpowiedzialnym za prowadzenie dziatan rozwojowych.

ocenili najnizej: znajomosc dziatania nowych technologii, np.
sztucznej inteligencji, technologii VR/ AR, znajomosé procesdw
ofertowania, negocjowania i zawierania umaow, znajomaosc
technik i narzedzi promocji i/ lub sprzedazy ustug, korzystanie

z superwizji, by doskonali¢ swoje umiejetnosci i poszerzac wiedze.
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Instruktor nauki jazdy

Pracodawcy:

Kompetencje najwyzej cenione: znajomosc
przepisow zwigzanych z realizacja kursow

I przepiséow ruchu drogowego, znajomosc budowy i dziatania
pojazdu czy umiejetnosc oceny zagrozenia dla zdrowia

| zyCia oraz podejmowania dziatan zapobiegawczych.

Nie zidentyfikowano kompetencji, ktére
trudno pozyskac na rynku pracy.

Hot skills: znajomosc¢ przepisdow dotyczacych kursow
doksztatcajgcych, kompetencje z zakresu udzielania pierwszej
pomocy, znajomosc podstaw obstugi | uzytkowania samochodow
z napedem elektrycznym oraz umiejetnosc aktywnego
poszukiwania | wprowadzania do swojej praktyki nowych
rozwigzan technologicznych. Sg to jednoczesnie kompetencje,
ktérych znaczenie wzrosnie w ciggu najblizszych 3 Iat.

Kompetencje wzrostowe w perspektywie 3 lat: umiejetnosci
zwigzane ze Sledzeniem trendow, szybkiej adaptacji do
zmian, aktywnego poszukiwania i wprowadzania do swojej
praktyki nowych rozwigzan technologicznych, umiegjetnosc
uczenia sie, oduczania i ponownego uczenia sie.

Pracownicy:
ocenili najwyzej: znajomosc¢ technik kierowania pojazdem,
umiejetnosc realizowania zatozenia programu kursu
okreslonego aktualnymi przepisami, przygotowywania
pojazdu do uzytkowania podczas szkolenia i/lub
egzaminu, bycie spostrzegawczym, opanowanym
w sytuacjach nagtych/ niestandardowych, posiadanie refleksu,
umiejetnosc przygotowywania dokumentacji kursu.

ocenili najnizej: znajomosc¢ dziatania nowych technologii, np.
sztucznej inteligencji, technologii VR/ AR, kierowanie sie zasadami
zgodnymi z etyka zawodowa i przepisami obowigzujacymi w branzy,
umiejetnosc uczenia sie, oduczania i ponownego uczenia sie.
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Instruktor c

Pracodawcy:
Kompetencje najwyzej cenione: zwigzane
Z organizacjg pracy i wspotpracy, umiejetnosc
wyznaczania i ustanawiania z uczestnikami szczegotowych
celow uczenia sig, znajomosc terminologii zwigzanej z dziedzing,
ktorej dotyczy kurs/ zajecia/ trening, a takze umiejetnosci
zZwigzane z ewaluacja i weryfikacja jakosci ustugi rozwojowe].

Kompetencje trudno dostepne: umiejetnosc aktywnego
poszukiwania i wprowadzania do swojej praktyki nowych rozwigzan
technologicznych oraz umiejetnosc uczenia sie, oduczania

I ponownego uczenia sie. Sa to jednoczesnie kompetencje hot
skills o wzrostowym charakterze w perspektywie kolejnych 3 lat.

Hot skills: konstruowanie precyzyjnych komunikatow i instrukcji,
umiejetnosc udzielania uczacym sie informacji zwrotnych, wskazowek
oraz znajomosc celow | zastosowan ewaluacji oraz metod jej realizacji.

Kompetencje wzrostowe w perspektywie 3 lat: umiejetnosci
sprzedazowe, zwigzane z wdrazaniem technologii, a takze
Sledzenia trendow i szukania informacji o nowych, ulepszonych
metodach i narzedziach pracy, umiejetnosc uczenia

sie, oduczania i ponownego uczenia sie.

Pracownicy:
ocenili najwyzej: znajomosc metod instruktazu i technik
wykonywania cwiczen, znajomosc specyfiki procesu treningowego,
ocenianie | korygowanie wiasnej postawy oraz relacji z uczestnikami
kursu/ zaje¢ / treningu, przejmowanie odpowiedzialnosci
za skutki podejmowanych przez siebie dziatan oraz za
powierzony sprzet, przyjmowanie wspotodpowiedzialnosci za
prowadzenie dziatan rozwojowych i ich efekty.

ocenili najnizej: znajomosc dziatania nowych technologii, np.
sztucznej inteligencji, technologii VR/ AR, umiejetnos¢ prezentowania,
negocjowania i/lub kontraktowania warunkow sprzedazy ustug,
znajomos¢ technik i narzedzi promocji i/lub sprzedazy ustug,
umiejetnosc uczenia sie, oduczania i ponownego uczenia sie.
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Lektor [ =)

- ]

Pracodawcy: A X

Kompetencje najwyzej cenione: znajomosc

jezyka obcego stanowigcego przedmiot nauczania

na poziomie C1, C2, umigjetnosc¢ dostosowywania metodyKi

i techniki prowadzenia kurséw/ zaje¢ do uczestnikéw oraz do

formy kursow/ zajec, a takze, znajomosé metod i technik uczenia,

w tym w formie zdalnej oraz autorskich metod uczenia.

Nie zidentyfikowano kompetencji trudno
dostepnych na rynku pracy.

Hot skills: umiejetnosci cyfrowe, technologiczne (znajomosc
zasad dziatania narzedzi cyfrowych i programow informatycznych
wspierajacych proces uczenia sie), a takze umiegjetnosc

Sledzenia trendow i poszukiwania informacji na temat

nowych, ulepszonych metod, technik i narzedzi pracy. Sa to
jednoczesnie kompetencje wzrostowe w perspektywie 3 lat.

Kompetencje wzrostowe w perspektywie 3 lat: zarowno
kompetencje specyficzne dla roli zawodowej, jak umiejetnosc
realizowania kursow zgodnie z zatozeniami programu, ale takze
umiejetnosci z zakresu badania potrzeb klienta, przeprowadzania
ewaluacji ustug i formutowania rekomendacji do ich
doskonalenia, kompetencje spoteczne oraz wiedza branzowa.

Kompetencje zagrozone niedoborem: zwigzane ze znajomoscia
dziatania nowych technologii, narzedzi cyfrowych i programow
informatycznych wspierajacych proces uczenia sie oraz
umiejetnosc uczenia sie, oduczania i ponownego uczenia sie.

Pracownicy:
ocenili najwyzej: znajomosc jezyka obcego stanowigcego
przedmiot kursu/ zaje¢ w mowie i piémie, na poziomie C1, C2,
kierowanie sie zasadami etyki zawodowej, znajomos¢c metod
rozpoznawania potrzeb uzytkownikow w zakresie nauki jezyka
obcego, umiegjetnosc budowania pozytywnego wizerunku
pracodawcy | wikasnego, umiejetnosc wykazywania kreatywnosci.

ocenili najnizej: znajomosc dziatania nowych technologii, np.
sztucznej inteligencji, technologii VR/ AR, znajomos¢ zasad dziatania
narzedzi cyfrowych i programow informatycznych wspierajacych
proces uczenia sie, umiejetnosc uczenia sie, oduczania i ponownego
uczenia sie, umiejetnosc sledzenia trenddw i poszukiwania informacji
Nna temat nowych, ulepszonych metod, technik i narzedzi pracy.
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Metodyk ds. e-learningu

Pracodawcy:
Kompetencje najwyzej cenione: wykazywanie
sie kreatywnoscig, umigjetnosci wspotpracy
i komunikowania sie z innymi oraz technologiczne/ cyfrowe
(szczegodlnie znajomosc podstawowych funkcjonalnosci
oprogramowania i innych narzedzi dedykowanych do
tworzenia ustugi e-learningu) oraz kompetencje zwigzane
ze znajomoscig norm, procedur (zwtaszcza — przestrzeganie
przepisow prawa autorskiego i zasad etyki zawodowe)j).

Kompetencja trudno dostepna na rynku pracy
—znajomosc dziatania nowych technologii, np.
sztucznej inteligencji, technologii VR/ AR.

Hot skills: umiejetnosc projektowania scenariusza ustug
rozwojowych, sledzenie trendow oraz znajomosc zasad
I sposobow wykorzystania TIK w celu wspomagania rozwoju.

Pracownicy:
ocenili najwyzej: umiegjetnosc identyfikacji potrzeb rozwojowych
I oczekiwan odbiorcow ustugi e-learningu, szybkie adaptowanie
sie do zmian, umigjetnosc projektowania koncepcji procesu
e-learningu, wspotpracowanie i komunikowanie sie z osobami
zaangazowanymi w proces dostarczenia ustug rozwojowych,
umiejetnosc sledzenia trendow i szukania informacji nt.
nowych, ulepszonych metod, technik, narzedzi pracy.

ocenili najnizej: znajomosc podstawowych zasad projektowania
user experience design (UX), umiejetnosc uczenia sie, oduczania
I ponownego uczenia sie, dziatania nowych technologii,

np. sztucznej inteligencji, technologii VR/ AR, umiejetnosc
podchodzenia z otwartosciag do nowych rozwigzan, metod

I narzedzi wsparcia rozwoju oraz ich popularyzacji.
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Developer tresci e-learning

Pracodawcy:

Kompetencje najwyzej cenione: z zakresu
postugiwania sie jezykiem obcym w celu zdobycia
nowej wiedzy i informacji, a takze kompetencje technologiczne

I spoteczne (umiejetnosc wykazywania kreatywnosci). Niektore
kompetencje technologiczne oceniane jako kluczowe stanowig
takze hot skills, w tym: umiejetnosc programowania fabuty,
elementow grywalizacji, dialogow oraz postugiwania sie aplikacjami
do obrobki grafik, wideo i audio (na poziomie zaawansowanym).

Kompetencje trudno dostepne: przestrzeganie prawa
autorskiego, szybka adaptacja do zmian oraz umiejetnosc
uczenia sie, oduczania i ponownego uczenia sie
(znaczenie te] kompetencji dynamicznie rosnie).

Zdecydowana wiekszos¢ kompetencji to kompetencje
wzrostowe w perspektywie 3 lat, co wskazuje, ze
developer tresci e-learning to stanowisko przysztosci.

Kompetencja zagrozona niedoborem: umiejetnosc uczenia
sie, oduczania i ponownego uczenia sie; jest ona jednoczesnie
kompetencja hot skills, o obecnie trudnej dostepnosci.

Pracownicy:

ocenili najwyzej: znajomosc podstawowych zasad dziatania
platform e-learningowych, webinarowych i do spotkan online lub
komercyjnych, szybkie adaptowanie sie do zmian, przestrzeganie
przepisOw prawa autorskiego, umiejetnosc programowania
ekranow oraz interakcji w narzedziu do tworzenia szkolen
e-learningowych, umiejetnosc podchodzenia z otwartoscig do
nowych rozwigzan, programaow i narzedzi programowania.

ocenili najnizej: umiejetnosc biegtego postugiwania sie
narzedziami do tworzenia tresci, programami authoringowymi,
aplikacjami do obrobki grafik, wideo i audio (na poziomie
Zaawansowanym), myslenie analityczne, znajomosc
psychologicznych i spotecznych uwarunkowan procesu uczenia sie.
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Koordynator ds. organizacji ustugi UR

Pracodawcy:
Kompetencje najwyzej cenione: spoteczne (bycie
zmotywowanym i nieustepliwym w sytuacjach
trudnych/ awaryjnych — przejmowanie inicjatywy w dziataniu
zgodnie z przyjetymi procedurami), a takze umiejetnosci
w obszarze ewaluacji, weryfikacji efektow oraz znajomosc na
poziomie podstawowym zakresu zagadnien stanowigcych
przedmiot realizowanych UR — stanowi ona jednoczesnie jedyna
kompetencje o dynamicznie rosngcym znaczeniu — hot skill.

Nie zidentyfikowano kompetencji trudno
dostepnych na rynku pracy.

Kompetencje wzrostowe w perspektywie 3 lat: znajomosc
oczekiwan, potrzeb i otoczenia zewnetrznego odbiorcy UR,
umiejetnosci planowania i koordynowania pracy wiasnej oraz
zespotu z uwzglednieniem harmonogramu i budzetu UR,

szybkie adaptowanie sie do zmian, umiejetnosc planowania
organizacji ustug rozwojowych pod katem logistycznym zarowno
realizowanych w srodowisku cyfrowym jak i stacjonarnym,
wykazywanie kreatywnosci czy umiejetnosc przeprowadzania
ewaluacji ustug i formutowania rekomendacji do jej doskonalenia.

Pracownicy:

ocenili najwyzej: znajomosc celow i zastosowania ewaluacji oraz
metod jej realizacji, dbanie o utrzymanie wysokiej jakosc¢ ustug

I 0 zadowolenie wszystkich odbiorcow, przestrzeganie praw
dotyczacych poufnosci danych, praw autorskich oraz licencji.

ocenili najnizej: znajomosc sposobow digitalizacji i projektowania
tresci utatwiajacych odbidr przekazu, umiejetnosc uczenia sie,
oduczania | ponownego uczenia sie, znajomosc oczekiwan,
potrzeb i otoczenia zewnetrznego odbiorcy ustug rozwojowych.




Specjalista ds. sprzedazy i marketingu

Pracodawcy:
Kompetencje najwyzej cenione: zwigzane
z zarzadzaniem UR, tj. umiejetnosc aktualizowania
I wykorzystywania danych gromadzonych w bazach klientow,
a takze znajomosc specyfiki oferowanych ustug rozwojowych
czy umiejetnosc prowadzenia dziatan w social mediach
zgodnie z zasadami budowania profesjonalnego wizerunku.

Nie zidentyfikowano kompetencji trudno
dostepnych na rynku pracy.

Hot skills: umiejetnosc diagnozowania potrzeb rozwojowych

I odzwierciedlania ich w argumentacji handlowej oraz ofercie
kierowanej do klienta, umiejetnosc aktywnego stuchania,
konstruowania jasnych, precyzyjnych i perswazyjnych
komunikatow opartych o realne potrzeby klientow

Z uzyciem jezyka korzysci i celow, znajomosc dziatania nowych
technologii, np. sztucznej inteligencji, technologii VR/ AR.

Kompetencje wzrostowe w perspektywie 3 lat: wszystkie
kompetencje hot skills, znajomosc trenddw marketingowych
oraz zasad prowadzenia dziatan promocyjnych w mediach
tradycyjnych i internetowych, umiejetnosc diagnozowania
potrzeb rozwojowych i odzwierciedlania ich w argumentacji
handlowej, umiegjetnosc wspottworzenia ofert ustug na podstawie
wynikow diagnozy potrzeb, tworzenia tresci edukacyjnych

I reklamowych oraz prowadzenia dziatan promocyjnych na
stronie internetowej, szybkie adaptowanie sie do zmian.

Pracownicy:
ocenili najwyzej: umiejetnosc przekazywania klientom informacji
0 nowosciach w ofercie stosujac adekwatne narzedzia komunikacji,
kierowanie sie zasadami etyki zawodowej i poszanowaniem
konkurencji, znajomosc specyfiki oferowanych ustug
rozwojowych, bycie otwartym na zmiane sposobu dziatania.

ocenili najnizej: znajomosc¢ dziatania nowych technologii,
np. sztucznej inteligencji, technologii VR/ AR, umiejetnosc
uczenia sie, oduczania i ponownego uczenia sig, znajomosc
sposobow digitalizacji i projektowania tresci utatwiajacych
odbior przekazu, znajomosc: poznawczych, emocjonalnych
I spotecznych uwarunkowan uczenia sie osob dorostych.
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Zatrudnienie w branzy

l 6 O/ pracodawcow deklarowato, ze w okresie 12
0]

miesiecy poprzedzajacych badanie poszukiwano
w ich firmie pracownikéw na kluczowe stanowiska

Najczesciej poszukiwani pracownicy:

ﬁ %) lektor (39%)

instruktor (26%)

S3 to rowniez stanowiska, na ktore pracodawcom
byto najtrudniej pozyskac pracownikow w okresie
ostatnich 12 miesiecy (odpowiednio 34% i 23%).

Wzrosto zapotrzebowanie na developerow tresci
e-learning (z 3% do 10%). Wskazywac to moze na rosnace
znaczenie tej roli zawodowej w procesie realizacji

UR z wykorzystaniem narzedzi komunikacji zdalnej,
sztucznej inteligencji i technologii immersyjnych.

Przyczyny trudnosci rekrutacyjnych:

» Mmate zainteresowanie oferta pracy (54%),

» Kkandydaci, ktorzy sie zgtosili nie
spetniali oczekiwan (31%),

» kandydatom, ktorzy spetniali oczekiwania, nie
odpowiadaty warunki zatrudnienia (24%).
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Prognhozowane zmiany w zatrudnieniu

19% pracodawcow planuje w kolejnych 12 miesigcach zatrudnianie
Na przynajmniej jedno z kluczowych stanowisk, a 25% przewiduje
wzrost zatrudnienia na kluczowych stanowiskach w horyzoncie
3-letnim.

Zmiany zatrudnienia na kluczowych stanowiskach
W ciggu najblizszych 12 miesiecy i 3 lat

trener I 3% 8%
coach indywidualny I 1% 9%
instruktor nauki jazdy I 1% MN%
instruktor I 2% 8%
lektor | L 21%
metodyk ds. e-learningu 0% 3%
developer tresci e-learning I 1% 9%
koordynatpr ds. . I 1% 9%
organizacji ustugi UR
;peqahsﬁa ds. sprzedazy I 1% 7%
I marketingu

D

Planowana rekrutacja Przewidywany

W perspektywie wzrost zatrudnienia

12 miesiecy W perspektywie 3 lat
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il UR (pracodawcy N=800) - Il edycja

badania 2023
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W procesach rekrutacyjnych dominuje
strategia sita i relatywnie niska gotowosc do
inwestycji w kompetencje pracownikow

W branzy UR w procesach rekrutacyjnych przewaza strategia
sita (79%) — pomiedzy rokiem 2021 a 2023 zaobserwowano
wzrost odsetka pracodawcow oczekujgcych od kandydatow
do pracy petnego przygotowania —z 38% do 51%.

W przypadku pojawienia sie zapotrzebowania na konkretne, nowe
umiejetnosci w firmie, pracodawcy z branzy UR przede wszystkim:

wykorzystuja potencjat wiasnych
pracownikow, oferujac im doszkolenie
(48% wobec 59% w 2021 r.),

zatrudniaja, a nastepnie szkolag nowych
pracownikéw (19% wobec 12% w 2021 r)),

reorganizuja firme, aby lepiej wykorzystac
Istniejgce umiejetnosci pracownikow
(21% wobec 12% w 2021 r.).

Udziat firm nie podejmujacych zadnych dziatan w sytuacji
niedoboru kompetencji wzrést z 8% do 19%.
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Ocena umiejetnosci pracownikow

Mniej niz potowa pracodawcow ocenia umiejetnosci pracownikow
(41%). Mimo to zdecydowana wiekszosc pracodawcow deklaruje,
ze kompetencje ich pracownikow sg zadawalajace (96%).

Sposoby oceny umiejetnosci pracownikéw w 2022 r.

D 59

rozmowa z przetozonym/przetozonymi

G 2%

ocena realizacji postawionych sobie celow

G 259

ocena opisowa

G 0%

kwestionariusz oceny

G 147

ocena 360 stopni

Gl 1z

testy pracownicze
1%
trudno powiedziec

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il UR (pracownicy oceniani w firmie
pod katem posiadanych umiejetnosci 2023 N=425) - || edycja badania 2023.




Pracodawcy nie planuja inwestowac
w rozwoj kompetencji pracownikow
W perspektywie najblizszych miesiecy

Jedynie 21% pracodawcow planuje inwestowac w rozwaoj
umiejetnosci kadry w nastepnych 12 miesigcach, pomimo
oddziatywania na branze wielu trendow rozwojowych.

60% pracodawcow uznato kompetencje swojej kadry
za zadowalajace i niewymagajgce szkolenia.

Badani pracownicy nie planuja rozwoju
umiejetnosci w ciggu nastepnych miesiecy

78% pracownikow na kluczowych stanowiskach deklaruje,
iz nie potrzebuje dodatkowych dziatan rozwojowych,
aby dobrze radzi¢ sobie ze swoimi obowigzkami.

80% pracownikow na kluczowych stanowiskach
wskazuje, ze w pracy zazwyczaj wykonuje zadania
odpowiadajgce poziomowi swoich umiejetnosci.

31% pracownikow na kluczowych stanowiskach planuje rozwijac
swoje kompetencje w perspektywie kolejnych 12 miesiecy od
badania. Do dalszego rozwoju pracownikow skitania przede
wszystkim podniesienie umiegjetnosci potrzebnych w pracy i chec
rozwijania wtasnych umiejetnosci (odpowiednio 51% i 49%).
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