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Szanowni Panstwo,

oddajemy w Panstwa rece raport z wynikami drugiej edycji Branzowego Bilansu Kapitatu
Ludzkiego Il dla branzy nowoczesnych ustug biznesowych. Badania te, prowadzone

we wspotpracy z Sektorowa Rada ds. Kompetencji Nowoczesne Ustugi Biznesowe, majg

na celu zwiekszenie wiedzy na temat stanu i kierunkdw rozwoju kadr w branzy i zwigzanego
z nim zapotrzebowania na kompetencje, a takze okreslenie determinujgcych go wyzwan,

majgcych swe zrédto w zmianach spotecznych, gospodarczych i technologicznych.

Raport obejmuje wyniki badan ilosciowych prowadzonych wsérdéd pracodawcéw branzy
nowoczesnych ustug biznesowych oraz pracownikéw zatrudnionych na kluczowych
stanowiskach w firmach z tej branzy. Jednym z gtéwnych celéw badania byto opracowanie
bilansu kompetencji, czyli ocena kluczowych kompetencji na poszczegdlnych stanowiskach

z perspektywy pracodawcow i pracownikéw. Zestawienie tych ocen powinno pomaéc

w okresleniu podazy pracownikéw o odpowiednich kompetencjach, zapotrzebowania na nich
ze strony pracodawcéw oraz sformutowac rekomendacje, ktérych adresatem sg instytucje

ksztatcenia, podmioty rynku pracy oraz sami pracodawcy.

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

na przygotowanie scenariuszy rozwoju branzy.

Wierzymy, ze prezentowane wyniki okazg sie interesujgce oraz uzyteczne dla oséb
zarzadzajacych firmami, obecnych oraz przysztych pracownikéw branzy nowoczesnych ustug
biznesowych, jak rdwniez wszystkich oséb zainteresowanych tematyka kompetencji w tej

branzy.

Jednoczesnie serdecznie dziekujemy przedstawicielom Sektorowej Rady ds. Kompetencji
Nowoczesne Ustugi Biznesowe za wsparcie podczas catego procesu badawczego, a takze
wszystkim przedstawicielom firm z branzy oraz ekspertom, ktérzy zgodzili sie wzig¢ udziat

w Branzowym Bilansie Kapitatu Ludzkiego .

Zespot badawczy
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Trendy i czynniki oddziatujgce na branze nowoczesnych ustug biznesowych

Branza nadal pozostaje pod silnym wptywem trendéw biznesowych i technologicznych,

ktére zidentyfikowano w | edycji badania. Wsrdd nich kluczowe sg nastepujace trendy:

biznesowe:

e wazrost znaczenia procesow zwigzanych z ustugami kontaktowymi, wymagajacych
czestych interakgcji z klientami, elastycznego, nierutynowego podejscia do klienta —
co oznacza personalizowanie nowoczesnych ustug biznesowych;

e tworzenie ztozonych, modutowych rozwigzan dla klientéw oznaczajgce poszerzanie
dotychczasowej oferty ustug biznesowych, réwniez poprzez wspétprace z klientem
w zakresie tworzenia ustug odpowiadajgcych jego potrzebom;

e wzrost udziatu w branzy proceséw/ustug realizowanych zdalnie (co obejmuje
e-commerce), oznacza wzrost skali zadan przenoszonych i realizowanych w srodowisku

cyfrowym, réwniez upowszechnianie sie w branzy hybrydowego modelu pracy;

technologiczne:
e stosowanie rozwigzan taczacych obszar informatyzacji z obszarem komunikacji

i systemow tacznosci takich jak rozwigzania chmurowe, czy Internet Rzeczy

(ang. Internet of Things) zwigzany z wykorzystaniem urzadzen monitorujgcych aktywnosc

i zasoby (np. Asset Trackery), co przektada sie na oszczednos¢ kosztdw i optymalizacje
wykorzystania posiadanych zasobdw — oznacza koniecznos$¢ adaptacji proceséw/ustug
do rozwigzan chmurowych, potrzebe statego rozwoju rozwigzan informatycznych
(w tym platform i portali do obstugi klientéw, do komunikacji wewnatrz firm
i z partnerami biznesowymi);

e wykorzystanie technologii tancuchéw blokéw (blockchain) oraz systemoéw
predykcyjnych takich jak np. systemy Business Intelligence, cyfrowe blizniaki
(ang. Digital Twin) zapewniajgcych: (a) mozliwos¢ monitorowania i kontroli tancucha

wartosci, (b) mozliwos¢ testowania, weryfikowania i oceny skutecznosci planowanych

rozwigzan w stworzonych cyfrowych modelach dzieki rozwojowi narzedzi i infrastruktury
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obliczeniowej opartej na hurtowniach danych i wykorzystujgcej duze ilosci danych z wielu
zrédet (ang. Big Data);

zrobotyzowana automatyzacja proceséw biznesowych (ang. Robotic Process
Automation) — rosngce wykorzystanie szeregu nowych technologii kognitywnych,

takich jak maszynowe uczenie (ang. Machine Learning), technologii wspierajacych

obstuge klientdow i marketing — sztuczna inteligencja (ang. Artificial Intelligence/Al).

Poza trendami rozpoznano czynniki silnie oddziatujace na rynek pracy w branzy, wsréd

ktorych kluczowe s3a: sytuacja polityczna w Ukrainie, zmienno$¢ w zakresie legislacji,

czynniki spoteczne (w szczegdlnosci niekorzystne zmiany demograficzne i zwigzana z nimi

niska podaz kadr dla branzy) oraz inflacja, pandemia COVID-19, kryzys energetyczny,

ktdre pracodawcy uznali za zjawiska w najwiekszym stopniu wptywajgce na dziatalnos¢

przedsiebiorstw z branzy NUB w roku 2022 (ponad 85% wskazan w kazdym przypadku).

Wojna w Ukrainie oraz przerwane tancuchy dostaw czesciej dotykaty podmioty prowadzace

dziatalnos¢ firm centralnych.

Pracodawcy majg Swiadomos¢ zmian zachodzgcych w branzy i sg na nie przygotowani

Pracodawcy z branzy s3 w swojej ocenie ogdlnie przygotowani (Srednio 97% wskazan
pozytywnych w kazdym aspekcie) na nadejscie w ciggu najblizszych 3 lat zmian,

ktore beda miaty istotny wptyw na dziatalnosc ich przedsiebiorstw, w tym tworzenie
dedykowanych rozwigzan dla klientdw, stosowanie rozwigzan taczacych réine obszary
(informatyzacji, komunikacji i systemow facznosci), wzrost znaczenia proceséw
realizowanych zdalnie, wykorzystywanie systemoéw predykcyjnych i Big Data

czy zrobotyzowanie automatyzacji proceséw biznesowych. Wysoki stopien ogdlnego
przygotowania firm nie jest jednak réwnoznaczny z analogicznym stopniem
przygotowania ich pracownikéw pod wzgledem umiejetnosci (Srednia wskazan
pozytywnych w kazdym aspekcie wynosi 78%). Ponad potowa podmiotow, ktdre obecnie
nie sg przygotowane do zmian, rozwaza podjecie dziatan w tym zakresie. Pracodawcy
nie planujg jednak w perspektywie najblizszych 3 lat inwestycji w umiejetnosci
pracownikéw zwigzanych z powyiszymi czynnikami.

Analogicznie jak w | edycji, pracodawcy dostrzegaja w perspektywie najblizszych 3 lat
wzrost zapotrzebowania na umiejetnosci zwigzane przede wszystkim z informatyzacja,
ale takze analizg danych, optymalizacjg proceséw, uczeniem maszynowym

oraz automatyzacjg i robotyzacjg. Wysokie zapotrzebowanie czesciej wskazuja
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przedsiebiorstwa Srednie i duze, posiadajgce szerszg skale dziatania niz podmioty

mniejsze.

Inwestycje w innowacje nie s3 priorytetem dla przedsiebiorstw z branzy

e Wiekszos¢ przedsiebiorcow z branzy NUB w czasie 12 miesiecy poprzedzajacych
badanie nie inwestowata w nowe lub ulepszone procesy w swoich firmach (60%).
Jesli podejmowali takie dziatania, to najczesciej w zakresie promocji, produktu/ustugi,
metody organizacji pracy lub sprzedazy, rzadziej w kontekscie usprawnienia proceséow
biznesowych.

e Wsrad planowanych zmian w czasie najblizszych 3 lat pracodawcy najczesciej
deklarujg podwyiszenie sredniej marzy sprzedazy (42%). Planujg rowniez inwestycje
w innowacyjnos¢ (29%) lub nowe technologie/nowoczesne oprogramowanie (27%),
a takze naktady na rozwdj umiejetnosci pracownikow (26%). Nieco rzadziej wskazywano
na automatyzacje/robotyzacje proceséw (17%), prace B+R (17%) czy zatrudnianie

pracownikéw z zagranicy (14%).

Firmy innowacyjne (nieliczne w branzy) inwestujg w przysztosé

* Przedsiebiorcy, ktérzy w ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych badanie wprowadezili
w swoich firmach jakgkolwiek innowacje, ktadg wiekszy nacisk na zagadnienia zwigzane
z kompetencjami pracownikéw — ich weryfikacje/ocenianie, zarzgdzanie deficytami czy
inwestowanie w rozwdj. Czesciej deklarujg rowniez plany w tym zakresie w przeciggu
najblizszego roku. Wynika to prawdopodobnie z faktu, iz s bardziej Swiadomi
czynnikow wptywajacych na branze oraz sity ich oddziatywania, co potwierdzajg
wyniki przeprowadzonych badan. Nie odnotowano jednak istotnych réznic w zakresie
oceny stopnia przygotowania do nachodzgcych zmian pomiedzy innowacyjnymi
a nieinnowacyjnymi firmami.

* Przedstawiciele firm innowacyjnych znacznie czesciej deklarowali w najblizszej przysztosci
rozwaj swoich przedsiebiorstw pod wzgledem: zautomatyzowania lub zrobotyzowania
wybranych proceséw, zwiekszenia naktadéw na innowacyjnos¢ lub nowe technologie

czy rozpoczecia lub zintensyfikowania prac B+R.
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Niepewnosc i zawirowania gospodarcze w 2022 roku nie sprzyjaty zwiekszaniu rekrutacji

w branzy

Zdecydowana wiekszo$¢ pracodawcow z branzy w ciggu 12 miesiecy poprzedzajacych
badanie nie poszukiwata pracownikéw (90%) i jednoczesnie przewiduje utrzymanie
biezacego poziomu zatrudnienia w ciggu nastepnych 12 miesiecy (80%).

Wynik dotyczacy utrzymania biezgcego zatrudnienia jest zblizony do odnotowanego

w roku 2021 (I edycja).

Najwiekszy odsetek firm w ciggu 12 miesiecy poprzedzajacych badanie poszukiwato
specjalistow ds. ksiegowosci i rachunkowosci (37%) oraz specjalistow ds. kadr i ptac (32%).
Oba stanowiska zostaty réwniez uznane za najtrudniejsze w pozyskaniu. Na kolejnych
pozycjach, pod wzgledem rekrutacji, znalazty sie takie stanowiska jak specjalista

ds. klienta (14%), specjalista ds. kontrolingu/audytu (7%), analityk danych (5%) oraz
specjalista ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji (5%).

Niespetnianie oczekiwan przez kandydatow to najwieksza trudnos¢

w procesach rekrutacyjnych prowadzonych — w roku poprzedzajacym badanie —
przez pracodawcow (59%). Najczesciej kwestia ta dotyczyta braku odpowiednich

kwalifikacji/kompetencji/umiejetnosci lub odpowiedniego doswiadczenia.

O zatrudnieniu nieco czesciej decyduje poziom wyksztatcenia niz doswiadczenie

Zdecydowana wiekszo$¢ pracodawcow wymaga od kandydatow do pracy

na kluczowych dla branzy stanowiskach wyksztatcenia wyiszego (75%) oraz
doswiadczenia na podobnym stanowisku (71%). Bez wzgledu na stanowisko, okres
wymaganego doswiadczenia wynosit okoto 2 lata. Pod wzgledem tego wymagania
wyroznia sie specjalista ds. kontrolingu/audytu — az 80% pracodawcow oczekuje
doswiadczenia na tym stanowisku i jednocze$nie oczekiwana jego dtugosc jest najwyzsza
(wynosi 2,7 lat). Wyksztatcenie wyzsze jest najczesciej wymagane od kandydatow

na stanowiskach specjalisty ds. optymalizacji proceséw i specjalisty ds. automatyzacji
procesow/robotyzacji (95% i 88% wskazan).



Prognozy dotyczgce zatrudnienia w branzy s3 nieco bardziej optymistyczne

niz w 2021 roku, ale nadal ostrozne

Zdecydowana wiekszos$¢ pracodawcow nie ma planéw w zakresie zatrudniania
pracownikow na kluczowych stanowiskach w ciggu najblizszych 12 miesiecy (ponad 80%
w odniesieniu do kazdego stanowiska). Ci, ktérzy deklarujg taki zamiar (10%), planujg
zatrudniac¢ przede wszystkim specjalistow ds. ksiegowosci i rachunkowosci, specjalistéw
ds. klienta, a takze specjalistow ds. kadr i ptac. Zauwazy¢ nalezy, ze sg to stanowiska raczej
uniwersalne, wystepujace w przedsiebiorstwach bez wzgledu na rodzaj prowadzonej
dziatalnosci czy ich wielkos¢.

Pracodawcy nie przewidujg rowniez istotnych zmian w poziomie zatrudnienia
pracownikow na kluczowych stanowiskach w ciggu najblizszych 3 lat. Prognozy sg mniej
ostrozne niz w 2021 r., jednakze w dalszym ciggu zachowawcze. Przyczyng moze by¢
wptyw zjawisk z 2022 r. na dziatalno$¢ przedsiebiorstw (inflacja, kryzys energetyczny,
pandemia). Pracodawcy czesciej niz w 2021 r. deklarowali zamiar zwiekszenia
zatrudnienia na stanowiskach takich jak badacz, specjalista ds. automatyzacji
procesOw/robotyzacji, specjalista ds. optymalizacji proceséw i specjalista ds. zarzgdzania
zmiang. Zauwazyc¢ nalezy, ze niemal wszystkie stanowiska sg pochodng wytonionych
trenddéw technologicznych oddziatujgcych na branze (m.in. stosowanie rozwigzan
taczacych rézne obszary, wykorzystanie Big Data, robotyzacja/automatyzacja procesow).
14% firm z branzy planuje w ciggu najblizszych 3 lat zatrudnianie cudzoziemcéw.
Zdecydowana wiekszo$¢ zatrudnionych obecnie cudzoziemcéw pochodzi z Ukrainy.
Ponad 40% pracodawcéw zatrudnia cudzoziemcédw od okoto 3 lat i dtuzej, natomiast

24% od roku lub krécej. Wedtug wiekszosci przedsiebiorcéw (62%) liczba zatrudnionych

w firmie cudzoziemcdw nie zmienita sie w stosunku do 2021 roku.

Pracodawcy sg zadowoleni z kompetencji swoich pracownikéw, chociaz relatywnie niewielu

systematycznie ocenia ich umiejetnosci

Zaledwie w 3 na 5 przedsiebiorstw z branzy umiejetnosci pracownikéw podlegajg ocenie
— czesciej systematycznej niz sporadycznej. Pomimo niskiego odsetka przeprowadzanych

ocen (dla poréwnania, w badaniu pracodawcéw w ramach Bilansu Kapitatu Ludzkiego
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z 2021 r. odsetek ten wyniost az 80%*) pracodawcy czesciej niz w | edycji badania
deklarowali zadowolenie z umiejetnosci pracownikéw i wskazywali, iz nie wymagaja

oni dodatkowych szkolen (70% vs 48%). Zaledwie 28% dostrzegato potrzebe rozwoju
pracownikéw, przy czym zdecydowana wiekszo$¢ z nich uznata, ze umiejetnosci wymagaja
rozwoju tylko w niektdrych obszarach. Zestawienie obu wynikéw moze swiadczy¢

o nieco znieksztatconym obrazie pracodawcéw, wynikajacym z braku petnej wiedzy

na temat deficytow i potrzeb szkoleniowych. Przektada sie to na niewielkie plany
inwestycyjne w zakresie rozwoju kompetencji pracownikéw w ciggu najblizszych

12 miesiecy.

2 na 3 pracodawcéw w ciggu 12 miesiecy poprzedzajacych badanie rozwijato
umiejetnosci swoich pracownikéw. Najczesciej wykorzystywang forma byt instruktaz,

a zatem rozwdj umiejetnosci niezbednych do wykonywania zadan zawodowych. Wyniki
z li Il edycji badania pokazuja, ze umiejetnosci czesciej rozwijane sg w miejscu pracy niz
poza nim.

Biorgc pod uwage oferte szkoleniowg poza miejscem pracy, pracodawcy dofinansowywali
gtéwnie samoksztatcenie pracownikéw, np. poprzez zakup dla nich ksigzek, prenumerate
czasopism, zakup oprogramowania lub dostepu do internetowych baz danych (23%) oraz

umozliwiali pracownikom udziat w konferencjach lub seminariach (20%).

Sktonnos¢ pracownikdw w branzy do rozwoju jest ograniczona

71% badanych pracownikéw zatrudnionych na kluczowych dla branzy stanowiskach
wskazato, ze nie potrzebuje zadnych szkolen, aby dobrze radzi¢ sobie ze swoimi
obowigzkami, a 80% uznato, ze zazwyczaj wykonuje zadania zgodne z poziomem swoich
umiejetnosci. Brak oceny kompetencji i identyfikacji potencjatu pracownikéw moze
w tej sytuacji ograniczac ich sktonnos$¢ do rozwoju.

Z deklaracji pracownikéw wynika, ze zaledwie 44% z nich uczestniczyto w co najmnie;j
jednej formie rozwoju w miejscu pracy, przy czym uzyskane wyniki potwierdzaja
popularnos¢ instruktazu (dziatania zmierzajgcego do osiggniecia umiejetnosci
niezbednych do wykonywania zadan zawodowych). Jednoczesnie (jak wskazano
wczesniej) 4 na 10 nie miato przeprowadzonej zadnej oceny swoich kompetencji przez
przetozonego.

1

https://www.parp.gov.pl/storage/publications/pdf/13-BKL-Raport-z-badania-pracodawcow-28-11.pdf

[dostep 27.04.2023 r.].
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Badacz oraz specjalista ds. ksiegowosci i rachunkowosci to stanowiska, na ktérych
najrzadziej rozwija sie umiejetnosci zawodowe. Najwiekszy odsetek pracownikow
uczestniczyt chociaz w jednej formie rozwoju na stanowisku specjalisty

ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji.

Wzgledem 2021 r. spadt odsetek pracownikow deklarujgcych samodzielne uczenie sie
(58% vs 71%), co po czesci moze wynikaé z powrotu po pandemicznej rzeczywistosci

do biur. Najczesciej w tym zakresie wykorzystywano filmy i materiaty dostepne

w internecie.

W poréwnaniu z rokiem 2021 zmniejszyt sie odsetek pracownikéw deklarujacych chec
dalszego rozwoju umiejetnosci (30% vs 40%), przy czym w dalszym ciggu najwiekszym
motywatorem jest podniesienie umiejetnosci potrzebnych w pracy. Wynik jest zbiezny
z opiniami pracodawcoéw, jedynie jedna czwarta planuje poszerza¢ kompetencje

zawodowe swoich pracownikow.

Pracownicy sg zadowoleni z obecnej pracy, w zwigzku z czym nie planujg zmian

Pracownicy zatrudnieni na kluczowych stanowiskach sg zadowoleni z wykonywanej
obecnie pracy. Najlepiej pod tym wzgledem ocenili relacje ze wspdtpracownikami (94%),
a najnizej mozliwos¢ awansu (75%).

Az 96% pracownikow zadeklarowato cheé pozostania w aktualnym miejscu pracy przez
kolejne 12 miesiecy. Odsetek ten niemal nie ulegt zmianie od poprzedniej edycji badania
(98%). O checi pozostania w obecnym miejscu pracy decydujg przede wszystkim poczucie
bezpieczenstwa, wykorzystywanie posiadanej wiedzy i umiejetnosci (po 92%), robienie
w pracy tego, co sie lubi, poczucie sensu wykonywanej pracy czy poczucie wspotpracy

z kompetentnymi osobami (po 91%).

Za najbardziej rozwojowe stanowiska wsrdd kluczowych uznaé nalezy specjaliste

ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji oraz specjaliste ds. optymalizacji

procesow. Specjalisci ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji najczesciej deklarowali
wykorzystywanie w pracy wiasnej wiedzy i umiejetnosci (100%) oraz potrzebe
doksztatcania sie (84%), dzieki czemu ciggle uczga sie nowych rzeczy (90%).

Specjalisci ds. optymalizacji proceséw réwniez w wysokim stopniu wykorzystujg w pracy
wiedze i umiejetnosci (100%), przy czym czesto majg takze mozliwos¢ realizacji wiasnych

pomystow (87%).
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Pomimo niewielkiej wspdétpracy firm z branzy z instytucjami edukacyjnymi zaréwno

pracodawcy, jak i pracownicy wysoko oceniajg kompetencje uzyskiwane na etapie nauki

Wspétpraca przedsiebiorstw z branzy z instytucjami edukacyjnymi nie jest zjawiskiem

powszechnym. Jesli wystepuje, to najczesciej prowadzona jest ze szkotg lub uczelnia (6%).

Zdaniem wigkszosci pracodawcéw absolwenci opuszczajacy szkoty/uczelnie posiadajg
wystarczajgce umiejetnosci potrzebne do pracy na kluczowych stanowiskach.
Wyjatkiem w tym zakresie jest stanowisko badacza — tylko 44% pracodawcéw
zatrudniajgcych badaczy uznato, ze absolwenci opuszczajgcy placowki edukacyjne
posiadajg wystarczajgce umiejetnosci do pracy na tym stanowisku (w przypadku
pozostatych stanowisk odsetek wskazan wahat sie od 57% dla specjalisty

ds. kontrolingu/audytu do 79% w przypadku analityka danych).

Podobnie jak w | edycji badania, zdecydowana wiekszos¢ pracownikéw zatrudnionych
na kluczowych stanowiskach pozytywne ocenita swoje przygotowanie do pracy.

Az 84% pracownikéw w obecnej edycji badania i 87% w | edycji wskazato, ze ukoriczona
przez nich szkota/uczelnia dobrze przygotowata ich do pracy na obecnym stanowisku.
Pracownicy sg zdania, ze szkoty i uczelnie przygotowujgce do pracy w branzy NUB
powinny ksztatci¢ przede wszystkim w zakresie umiejetnosci specjalistycznych
(niezbednych do wykonywania zadan zawodowych). Istotne sg réowniez podstawowe
umiejetnosci zwigzane z wykonywaniem zawodu, kreatywnos¢ i umiejetnosé
rozwigzywania problemow oraz obstuga programéw komputerowych wykorzystywanych

w branzy.

Specjalista ds. automatyzacji procesow/robotyzacji to stanowisko najbardziej przysztosciowe

i jednoczesnie o najwiekszej liczbie kompetencji deficytowych

Umiejetnosci specyficzne dla stanowisk oraz wiedza branzowa to jednoczesnie
kompetencje, ktore najczesciej wskazywane byty jako te, ktérych znaczenie obecnie
szybko rosnie (hot skills?), a takze wzrastac bedzie w perspektywie najblizszych 3 lat.
Pracodawcy czesciej niz inne uznawali je takze za trudno dostepne?.

Najwieksza liczba hot skills dotyczy umiejetnosci charakterystycznych dla poszczegélnych

stanowisk (np. tworzenie raportéw i analiz kadrowo-ptacowych w przypadku specjalisty

Hot skills — kompetencje, ktérych znaczenie juz teraz szybko rosnie lub wkrétce wzrosdnie.
Kompetencje trudno dostepne to kompetencje, ktére w opinii przynajmniej 50% pracodawcoéw trudno jest

pozyskac na rynku.
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ds. kadr i pfac), jednakze istotng grupe stanowi rowniez wiedza branzowa istotna

do wykonywania zadan zawodowych. Dla wszystkich stanowisk dynamiczne wzrosty
odnotowujg réwniez kompetencje jezykowe (w tym przede wszystkim komunikowanie
W sposOb jasny i precyzyjny oraz postugiwanie sie jezykiem obcym — nie tylko angielskim,
ale réwniez tym obowigzujgcym na rynku klienta), cyfrowe (gtdwnie umiejetnosc
krytycznego, odpowiedzialnego, efektywnego korzystania z technologii cyfrowych

do celéw uczenia sie i pracy), miekkie (w tym przypadku wspélnym mianownikiem dla
branzy jest zachowanie spokoju w sytuacjach trudnych, nagtych, niestandardowych)

i zwigzane z pracg z innymi (w tym przede wszystkim klientami i wspotpracownikami).
Najwiecej kompetencji hot skills odnotowano w profilu specjalisty ds. automatyzacji
proceséw/robotyzacji. Kompetencje zyskujgce na znaczeniu stanowig niemal potowe
wszystkich przypisanych do stanowiska. Zauwazy¢ nalezy, iz obecnie kompetencje te

sg réowniez trudno dostepne, zatem z duzym prawdopodobienstwem problem bedzie sie
szybko nasilat.

Stanowiskami, dla ktérych pracodawcy wskazuja najwiecej kompetencji trudno
dostepnych (niemal wszystkie zawarte w profilu), s3: specjalista ds. automatyzacji
proceséw/robotyzacji, specjalista ds. kontrolingu/audytu oraz badacz. Relatywnie
tatwiej dostepne sg kompetencje specjalisty ds. ksiegowosci i rachunkowosci.

WSsréd kompetencji trudno dostepnych dominuja te definiujgce stanowisko pracy

i zwigzane z wiedzg branzowa. Istotne okazujg sie réwniez kompetencje zwigzane z praca
z innymi (klientami, wspétpracownikami i dziataniem zespotowym) oraz organizacjg

(w tym przede wszystkim wykazywanie proaktywnosci i zaangazowania w poszukiwaniu
zrédet wiedzy i samorozwoiju).

W branzy wystepujg kompetencje juz teraz trudno dostepne, ktorych znaczenie bedzie
jeszcze rosto w perspektywie najblizszych 3 lat. Zjawisko dotyczy gtéwnie specjalisty

ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji, w zwigzku z czym prawdopodobienstwo jego
wystgpienia jest w tym przypadku najwieksze.

Najczesciej wystepujacymi kompetencjami trudno dostepnymi o rosnagcym

znaczeniu sg kompetencje definiujgce stanowisko, czyli umiejetnosci specyficzne

dla poszczegdlnych rél zawodowych. Odnotowano je réwniez wsréd kompetencji
zwigzanych z pracg z innymi (w tym przede wszystkim komunikacja z klientem

i wspotpracownikami/uzytkownikami oraz praca zespotowa), wiedzy branzowej
(zwigzanej zaréwno z teorig, jak i wykorzystaniem jej w praktyce, np. znajomosé
metodologii czy specyfiki funkcjonowania poszczegdlnych rozwigzan), kompetencji

miekkich (gtéwnie zachowanie spokoju w sytuacjach trudnych, nagtych,
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niestandardowych, ale takze umiejetnos¢ identyfikowania i rozwigzywania probleméw
oraz myslenie analityczne i krytyczne). Sposrod kompetencji jezykowych trudno
dostepne bedg przede wszystkim kompetencje zwigzane z postugiwaniem sie jezykiem
obcym (nie tylko angielskim, ale réwniez obowigzujgcym na rynku klienta), a sposréd
cyfrowych — umiejetnosci krytycznego, odpowiedzialnego, efektywnego korzystania
z technologii, ale takze kompetencje zwigzane z oprogramowaniem specyficznym dla
danej roli zawodowe;.

* Pracodawcy prognozujg, ze niemal wszystkie kompetencje w profilach specjalisty
ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji oraz specjalisty ds. optymalizacji beda
zyskiwaty na znaczeniu w perspektywie najblizszych 3 lat, w zwigzku z czym stanowiska

te nalezy uznac za najbardziej rozwojowe i przysztosciowe.
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Informacje o badaniu

Badanie, ktérego wyniki przedstawiono w niniejszym raporcie, zrealizowane zostato
na potrzeby Il edycji Branzowego Bilansu Kapitatu Ludzkiego Il — branza nowoczesnych
ustug biznesowych®. Nadrzednym celem badania byto zwiekszenie wiedzy o potrzebach
kompetencyjnych w branzy poprzez dwa cele szczegétowe:
e okreslenie stanu i kierunkéw rozwoju kadr w branzy nowoczesnych ustug biznesowych
i zwigzanego z nim zapotrzebowania na kompetencje,
e okreslenie krotko- i Sredniookresowych wyzwan, przed jakimi stoi branza nowoczesnych
ustug biznesowych w wymiarze kompetencyjnym w zwigzku ze zmianami spotecznymi,

gospodarczymi i technologicznymi.

W ramach badania ilo§ciowego przeprowadzono:

e 806 wywiadow z osobami zarzgdzajgcymi firmami z branzy (dyrektorzy, prezesi,
wiasciciele, dyrektorzy i kierownicy HR),

e 842 wywiady z pracownikami na kluczowych stanowiskach.

W ramach badania jako$ciowego zaproszono do wspétpracy 67 ekspertow, w tym analitykow

i przedstawicieli branzy, edukacji, a takze pracodawcéw.

4 Badania w | edycji projektu BBKL Il NUB realizowano w 2021 r. W tym samym roku opublikowano raport
z wynikami, ktéry jest dostepny na stronie internetowej PARP: www.parp.gov.pl.


http://www.parp.gov.pl
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Grafika 1. Badania zrealizowane w ramach Il edycji badania BBKL 1| NUB
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB — Il edycja 2023.

Badanie ilosciowe pracodawcéw przeprowadzono na ogélnopolskiej reprezentatywnej prébie
przedsiebiorstw z branzy NUB z wytgczeniem osdb samozatrudnionych (tj. jednoosobowych
dziatalnosci, niezatrudniajgcych pracownikow).
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Rozdziat 1. Branza nowoczesnych
ustug biznesowych w Polsce

W badaniu BBKL Il w branzy NUB przyjeto podejscie, zgodnie z ktédrym branze tworzg firmy
o konkretnych kodach dla grup PKD®:
e dziatalno$¢ rachunkowo-ksiegowa, doradztwo podatkowe (PKD M 69.2) —
w raporcie jako dziatalno$é rachunkowo-ksiegowa;
e dziatalnosc¢ firm centralnych (head offices), doradztwo zwigzane z zarzgdzaniem
(PKD M 70, w tym: 70.10, 70.21, 70.22) — w raporcie jako dziatalnos¢ firm centralnych;
e badanie rynku i opinii publicznej (PKD M 73.2) — w raporcie jako badanie rynku;
e pozostata dziatalnos$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna, gdzie indziej
niesklasyfikowana (PKD M 74.9) — w raporcie jako pozostata dziatalno$¢ profesjonalna;
e dziatalnos$¢ centrow telefonicznych (PKD N 82.2) — w raporcie jako dziatalnos$¢ centrow

telefonicznych.

Szacunki opracowane na podstawie liczby podmiotéw zarejestrowanych w REGON

W powigzaniu z danymi ZUS® dotyczgcymi podmiotdw ptacacych sktadki, czyli firm aktywnych,
wskazujg, ze w branzy NUB w 2022 r. funkcjonowaty 37 873 podmioty’ (tabela 1), z czego
udziat duzych przedsiebiorstw (z zatrudnieniem powyzej 50 pracownikéw) stanowit jedynie
1,7% wszystkich podmiotéw (z czego podmiotdéw z zatrudnieniem powyzej 250 pracownikow
byto tylko 167, czyli 0,4%).

W poréwnaniu do roku 2021 odnotowano wzrost liczby podmiotéw o 10%.
Najwieksza réznica widoczna jest w przypadku mikro i matych przedsiebiorstw, przy czym
w ciggu roku ich liczba zwiekszyta sie 0 3 412 podmiotéw (10%). Odnotowano tez wzrost

liczby podmiotéw zatrudniajgcych powyzej 50 pracownikéw — przybyto 20 takich podmiotow

> Centra ustug IT oraz o$rodki badawczo-rozwojowe (R&D) zostaty wytgczone z analiz, natomiast pozostate
podmioty (BPO oraz SSC) odpowiadajace przyjetym kodom PKD zostaty wtgczone do badania. Zastosowane

w badaniu BBKL Il podejscie do definicji branzy sprawia, ze do sektora NUB zalicza sie szersza grupa podmiotow
i 0 nieco innej charakterystyce dziatalnosci niz wynikatoby to z definicji literaturowe;j.

¢ Umozliwito to opracowanie szacunkéw dotyczacych liczby podmiotéw bez udziatu jednoosobowych
dziatalnosci.

7 QOpracowanie wtasne na podstawie potgczonych baz danych z REGON i z ZUS; dane dla grup PKD.
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(3,1% wzgledem roku poprzedniego). Analizujgc zmiany pod wzgledem grupy PKD, zauwazy¢

nalezy, ze wzrost liczby podmiotéw jest charakterystyczny dla wszystkich grup: dziatalnosci

firm centralnych (+1760), dziatalnos$ci rachunkowo-ksiegowej (+878), pozostatej dziatalnosci

profesjonalnej (+746), badan rynku (+39) i dziatalnosci centréw telefonicznych (+10).

Tabela 1. Wielkos¢ zatrudnienia w podmiotach branzy NUB

grupa PKD 1-9 10-49 | 50-249 250+ suma
dziatalnos¢ rachunkowo-ksiegowa, doradztwo podatkowe 17 283 1815 162 58 19 318
(PKD 69.2)
dziatalnos¢ firm centralnych (head offices), doradztwo
zwigzane z zarzgdzaniem (PKD 70.10, 70.21, 70.22) 11384 1194 254 86 12918
badanie rynku i opinii publicznej (PKD 73.2) 768 104 12 2 886
pozostata dziatalnos$¢ profesjonalna, naukowa
i techniczna, gdzie indziej niesklasyfikowana (PKD 74.9) 4042 273 30 0 4345
dziatalnos¢ centréw telefonicznych (PKD 82.2) 231 122 32 21 406
ogétem 33708 3508 490 167 37873

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

ptacacych sktadki za rok 2022; dla grup PKD; z wytgczeniem oséb samozatrudnionych.

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

ja tworzacych, zaklasyfikowanych do dziatéw PKD 69, 70, 73, 74 i 82, w 2021 r., pracowato

373,2 tys. 0s6b®. W poréwnaniu z rokiem poprzednim liczba pracujgcych w branzy wzrosta

0 35,2 tys. 0séb (10%).

8  Opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, Pracujacy w gospodarce narodowej w 2021 r.,

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

na branze NUB.
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Rozdziat 2. Przysztosc branzy

2.1. Kluczowe trendy i czynniki oddziatujace
na branze

W ramach Il edycji badan jakosciowych potwierdzono silny wptyw na branie trzech

trendow technologicznych oraz trzech trendéw biznesowych (rozpoznanych jako wazne
w | edycji)® (grafiki 2—8). Okreslono zmiany i wyzwania, jakie te trendy mogg wywotywag,
jesli chodzi o dziatalnos¢ przedsiebiorstw (tj. procesy i zadania, kompetencje i stanowiska

potrzebne do ich realizacji).

Grafika 2. Trendy technologiczne i biznesowe oddziatujace na branze

AENDY TECHNOLOGICZNE \ /TRENDY BIZNESOWE \

1. Wzrost znaczenia procesow
zwigzanych z ustugami
kontaktowymi wymagajacych

1. Stosowanie rozwigzan
taczacych obszar

informatyzacji, z obszarem ] . A .
komunikacji i systemow | czestych interakcji z klientami, ® D |
tacznosci. ; elastycznego, nierutynowego Q o
| * podejscia do klienta. i
2. Wykorzystanie technologii — 2
tafcuchéw blokéw . 2. Tworzenie przez ustugodawcéw
(blockchain) oraz systeméw X 5 dzi:fﬁajacych branzy NUB
predykeyjnych. ztozonych, modularnych -

rozwigzan dla ich klientéw.
3. Zrobotyzowana ) )
automatyzacja procesow 3. Rosnace znaczenie udziatu

Kbiznesowych. / Qroceséw realizowanych zdalnie. /

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badania jako$ciowe — I edycja 2021 i Il edycja 2023.

9 W Il edycji badania nie zidentyfikowano nowych, nieobserwowanych wczesniej (tj. w ramach | edycji
badania) trendow.
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Trendy technologiczne oddziatujgce na branze i zmiany (w zakresie zadan, kompetencji,

stanowisk), jakie wywotujg

Grafika 3. Zmiany w zakresie gtéwnych zadan i kompetencji*® w odniesieniu do trendu stosowania

rozwigzan fgczacych obszar informatyzacji z obszarem komunikacji i systeméw facznosci

Stosowanie rozwigzan faczacych obszar informatyzacji z obszarem komunikacji i systemow
tacznosci, takich jak rozwigzania chmurowe czy Internet Rzeczy (ang. Internet of Things),

co obejmuje rozwdj internetowych platform handlowych i ustugowych i stosowanie urzadzen
monitorujgcych aktywnosé i zasoby (np. Asset Trackery), oraz wynika z dgzenia do optymalizacji

i zwiekszania efektywnosci realizowanych proceséw i posiadanych zasobow.

Tworzenie nowych rozwigzan i ich systematyczne
ulepszanie w interdyscyplinarnych zespotach sprawia,
ze rosnie znaczenie:

Jako nowe zadania respondenci wskazuja:

*  Wspdtprace z branzg IT w celu tworzenia nowych
rozwigzan, w szczegolnosci
w zakresie automatyzacji proceséw, stosowania * kompetenciji spotecznych i osobistych:
wielokanatowej obstugi klienta. w zakresie skutecznej komunikacji i wspétpracy,
radzenia sobie ze zmianami, krytycznego

* Adaptacje/przeniesienie procesow . . e
i analitycznego myslenia,

do rozwigzan opartych na chmurze IT.
* kompetencji konwergentnych/
interdyscyplinarnych, co oznacza tagczenie wiedzy
i umiejetnosci pochodzacych z réznych obszaréw
(np. zaawansowanych kompetencji cyfrowych z
kompetencjami w zakresie ksiegowosci
czy obstugi klienta),

* Przygotowanie i realizacje szkolen dla kadry dot.
postugiwania sie (rozwijanymi) rozwigzaniami
chmurowymi stosowanymi
w przedsiebiorstwach.

e Systematyczny rozwdéj platform i portali do

obstugi klientéw, wewnetrznej i zewnetrznej . . L
komunikacji (z partnerami biznesowymi) * ustawicznego aktualizowania wiedzy na temat

dostepu online do ustug do tej pory produktéw oferowanych przez przedsiebiorstwo,

realizowanych wytacznie stacjonarnie. *  wielojezycznosci (znajomosci jezykow obcych
 Zabezpieczenie systemdw i danych (w stopniu na poziomie native oraz jezykw ciagle mato
\_ wiekszym anizeli miafo to miejsce do tej pory). ) popularnycflw P'olsce, np. chiriskiego),
» kompetencji zwigzanych
4 ) z cyberbezpieczeristwem (hot skills).

Nie zidentyfikowano nowych stanowisk
w branzy. Zwiekszy sie zapotrzebowanie na

pracownikéw na stanowiskach zwiazanych Nie zidentyfikowano nowych kompetenciji przysztosci.

z ochronga danych i cyberbezpieczenstwem.
\ C] y Y p y k )

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badania jakosciowe — I edycja 2021 i Il edycja 2023.

10 Zmiany w zakresie kompetencji uwzgledniaja: kompetencje przysztosci — nowe kompetencje, ktére obecnie

nie wystepujg w branzy, ale bedg wystepowad w przysztosci i bedg istotne dla branzy szczegdlnie w diugiej
perspektywie; kompetencje o rosngcym znaczeniu, w tym hot skills — kompetencje, ktérych znaczenie juz

teraz szybko rosnie lub wkrétce wzrosnie; wkrétce oznacza krétka perspektywe — do 3 lat. Powodem wzrostu
znaczenia kompetenc;ji jest oddziatywanie réznych czynnikéw rozwojowych. Hot skills bazujg na kompetencjach
ujetych w profilach lub na nowych kompetencjach.
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Grafika 4. Zmiany w zakresie gtéwnych zadan i kompetencji w odniesieniu do trendu

wykorzystywania technologii tanicuchéw blokéw

Wykorzystanie technologii tancuchow blokéw (blockchain)* oraz systemow predykcyjnych,
? takich jak np. systemy Business Intelligence, cyfrowe blizniaki (ang. Digital Twin) zapewniajacych:
(a) mozliwos¢ monitorowania i kontroli fanicucha wartosci (sledzenie przebiegu réznych etapow tego
taricucha, np. w celu walidacji dostaw produktéw, weryfikacji ptatnosci czy zwiekszeniu ich
bezpieczenstwa), oraz (b) mozliwos¢ testowania, weryfikowania i oceny skutecznosci planowanych
rozwigzan w stworzonych ich cyfrowych modelach, dzieki rozwojowi narzedzi i infrastruktury

obliczeniowej opartej na hurtowniach danych i wykorzystujgcej duze ilosci danych, ktére pochodza
z réznych zrodet (ang. Big Data).

Powyzsze sprzyja optymalizacji proceséw, prowadzi do wzrostu ich efektywnosci, umozliwia
podejmowanie decyzji na podstawie biezgcych danych (w czasie rzeczywistym) oraz projektowanie
nowych produktéw, ustug i adekwatnych modeli biznesowych. Trend ma wiekszg site oddziatywania na
duze przedsiebiorstwa z branzy.

(Jako nowe zadania respondenci wskazuja: ) Kompetencje i/lub kwalifikacje o rosnagcym znaczeniu
* Staty rozwdj systemdw predykcyjnych to:
i fafcuchéw blokéw oraz zwiekszanie * umiejetnosc analizy i zarzadzania Big Data
funkcjonalnosci takich rozwigzan. (co obejmuje gromadzenie, porzagdkowanie,
*  Poszukiwanie mozliwosci ich coraz szerszego przetwarzanie, interpretacje danych i — na tej
zastosowania i integrowania z wigzkami proceséw podstawie — prognozowanie), perspektywa
\_realizowanych w przedsigbiorstwach. y zapotrzebowania na te kompetencje przekracza
okres 3 lat; w blizszej perspektywie bedzie rosto
(Nowe stanowiska w branzy i/lub o rosnacym ) znaczenie rozumienia czym s Big Data i jakie majg
znaczeniu: podkreslano mozliwos¢ pojawienia sie zastosowanie w zwiekszaniu efektywnosci
nowego stanowiska: specjalisty/lidera procesow biznesowych,
technologicznego, ktdry bedzie inicjowat procesy * kompetencje spoteczne: zwigzane z adaptacja do
projektowania/wdrazania nowych rozwigzan, zmian.
i rozpoznawat mozliwosci trafnego zastosowania
systeméw predykeyjnych i Big Data Nie zidentyfikowano nowych kompetencji przysztosci.
\w przedsiebiorstwie. YIS )

*tancuchy blokéw (blockchain) — struktura danych w postaci tanicucha blokéw, ktére zostajg potgczone w celu
utworzenia zbioru rekordéw, zwanego rejestrem gtdwnym, z kryptografig bedgcg kluczowym sktadnikiem
catego procesu. Zastosowania technologii blockchain w taricuchu wartosci moze polega¢ na ich wykorzystaniu
w zintegrowanym systemie monitorowania i kontroli tancucha, pozwalajagcym na sledzenie realizacji

réznych etapow tego taricucha, np. walidacji dostaw produktow, weryfikacji ptatnosci czy zwiekszeniu ich
bezpieczenstwa. Technologia ta nie ma zadeklarowanego mechanizmu przechowywania — zamiast tego posiada
zestaw protokotéw regulujacych sposdb powiekszania faricucha danych. Zrédto: Bartkiewicz W., Czerwonka P,
Pamuta A. (2020). Wspdfczesne narzedzia cyfryzacji organizacji, t6dz: Wydawnictwo Uniwersytetu todzkiego.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badania jako$ciowe — I edycja 2021 i Il edycja 2023.
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Grafika 5. Zmiany w zakresie gtéwnych zadan i kompetencji w odniesieniu do trendu

%

zrobotyzowanej automatyzacji proceséw biznesowych

Z robotyzowana automatyzacja proceséw biznesowych (ang. Robotic Process Automation)
rosngce wykorzystanie szeregu nowych technologii kognitywnych, takich jak maszynowe uczenie
(ang. Machine Learning), technologii wspierajgcych obstuge klientéw i marketingu — boty, chatboty

i voiceboty, sztuczna inteligencja (ang. Artificial Intelligence/Al), co zmniejsza ryzyko pojawiania sie
btedu cztowieka w realizowanych procesach, zwieksza efektywnosc¢ pracy, ale tez minimalizuje koszty

zatrudnienia i szkolenia kadr. Trend jest istotnym aspektem nie tylko branzowej,

ale réowniez globalnej cyfrowej transformacji. Uwzglednia aspekt rosnacego potencjatu technologii
kognitywnych w tym sztucznej inteligencji/Al i coraz bardziej zaawansowane sposoby wykorzystania takich
technologii w realizacji zadan (,,automatyzacja sztucznej inteligencji” — realizacja proceséw

i/lub dostarczanie ustug opartych wytgcznie o technologie kognitywne, w tym Al).

\.

" Nowe zadania (w tym o rosngcym znaczeniu)
wystepujg w obszarach:

(1) automatyzowanie/robotyzowanie,
optymalizowanie proceséw oraz cyfryzacja
Srodowiska pracy; (2) zapewnienie bezpieczerstwa
systemu i danych; (3) przygotowanie kadr do pracy
w zautomatyzowanym/zrobotyzowanym $rodowisku.

1) Automatyzowanie/robotyzowanie,
optymalizowanie proceséw oraz cyfryzacja
Srodowiska pracy — nowe, zyskujace na znaczeniu
zadania sg zwigzane z:

oceng mozliwosci implementacji technologii
stuzacych automatyzacji/robotyzacji (ocena:
kosztow i zwrotu z inwestycji, barier i szans
zwigzanych z automatyzacjg/robotyzacjg,
oceng bezpieczenstwa uzytkowania rozwigzan
opartych na Al),

systematyczng identyfikacjg zadan, ktére
kwalifikujg sie do sutomatyzacji/robotyzacji
oraz ich opisywaniem i standaryzowaniem,

ustawicznym podnoszeniem funkcjonalnosci
zautomatyzowanego/zrobotyzowanego
systemu (gtebsza automatyzacja, przez

to dalsze optymalizowanie systemu

i proceséw), zapewnianiem stabilnosci
systemu (infrastruktury IT),
rozwojem/ulepszeniem juz istniejgcych
rozwigzan technologicznych (np. opartych
na Al, wykorzystujgcych Machine Learning),
co obejmuje projektowanie skryptéw,
algorytméw wykorzystywanych przez roboty,
ich testowanie, rowniez dziatania polegajgce
na uczeniu/trenowaniu sztucznej inteligencji,
nadzorem, kontrolg, oceng decyzji
podejmowanych przez ,zautonomizowang
sztuczng inteligencje”,

gromadzeniem oraz kontrolg danych
wykorzystywanych do tworzenia algorytmoéw

i do szkolenia botéw. Y,

N

Kompetencje i/lub kwalifikacje o rosngcym
znaczeniu:

spoteczne: niezbedne do realizacji zadan:

(a) ,,odpornych” na automatyzacje/
robotyzacje, (b) wymagajacych bezposrednich
kontaktow i budowania trwatych

relacji z innymi — z klientem; takich jak
komunikatywnosé¢; kompetencje w zakresie
wspotpracy i dotyczgce funkcjonowania

w wielokulturowym srodowisku pracy;
inicjatywosc¢ i zdolnos¢ do wcielania pomystow
w czyn; radzenia sobie ze zmianami,
niepewnoscia i ztozonoscig,

zwigzane z oprogramowaniem: co obejmuje
wiedze nt. dostepnych na rynku nowych
rozwigzan technologicznych oraz ich
funkcjonalnosciach, obstuge takich
rozwigzan, projektowanie i ulepszanie
algorytmodw, tworzenie skryptéw, w oparciu
o ktore dziata robot,

zaawansowane cyfrowe: tj. korzystanie

z technologii informacyjno-komunikacyjnych
do celéw uczenia sie i pracy; znajomosc
oprogramowania i sieci; poslugiwanie sie
specjalistycznymi systemami, programami,
bezpieczne i etyczne korzystanie z informaciji
i danych dostepnych w przestrzeni
internatowej, uzyskiwanie dostepu

do danych cyfrowych; zdalne kominikowanie
sie i wspotdziatanie; jak réwniez proste
programowanie (np. dzieki platformom

low code* i rozwigzaniom no code**),

sg to kompetencje o szybko rosngcym
znaczeniu (hot skills),

w zakresie wielojezyczonosci: postugiwanie
sie jezykiem obcym do celdw uczenia sie

i pracy, nie tylko angielskim (podawane

sg przyktady innych jezykéw obcych,

np. chinskiego, japonskiego), )
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( 2) Zapewnienie bezpieczeristwa systemu \( e zwigzane z oceng mozliwosci implementacji
(infrastruktury IT) i danych — nowe, nowych rozwigzan: Tj. z analizg potencjalu
zyskujgce na znaczeniu zadania s zwigzane drzemigcego w takich rozwigzaniach,
ze zwiekszaniem odpornosci systemu oceng 'wdrazalnosciS, uzytecznosci
na zagrozenia — ochrong systemu, w tym danych rozwigzan technologicznych dostepnych
przed cyberatakami. na rynku oraz identyfikacjg procesow
3) Przygotowanie kadr do pracy i obszaréw dziatalnosci, ktére mozna i warto
w zautomatyzowanym/zrobotyzowanym automatyzowac/zrobotyzowac.
srodowisku — nowe, zyskujace na znaczeniu Kompetencje i/lub kwalifikacje o rosnacym
zadania sg zwigzane z: Znaczeniu:

e przygotowaniem kadry do petnienia nowych e zwigzane z oceng funkcjonowania
rél zawodowych, np. trenera Al/edukatora oraz ochrong systeméw i danych:
inteligentnych botdw, z monitorowaniem, kontrolg poprawnosci
*  przygotowaniem kadry do obstugi nowych dziatania algorytmow, systemu,
systeméw i wdrozonych w firmie rozwiazan z zapewnianiem bezpieczenstwa danych
technologicznych oraz stosowania i systemow, s3 to kompetencje o szybko
procedur i przepiséw dotyczacych zasad rosnacym znaczeniu (hot skills),
bezpieczeristwa i ochrony danych, e interdyscyplinarne tj. taczace wiedze
e podejmowaniem dziatari nakierowanych i umiejetnosci pochodzace z réznych
na wzrost $wiadomosci pracownikéw branzy obszaréw: co bedzie sprzyjac lepszemu
NUB nt. nowych mozliwosci i zadan, jakie rozumieniu procesow biznesowych
niesie automatyzacja/robotyzacja. realizowanych w branzy.
Zauwaza sie potrzebe podejmowania dziatan Nie spada istotnos¢ wysokospecjalistycznych
zwiekszajacych swiadomos¢ klientéw/odbiorcéw kompetencji i/lub kwalifikacji dziedzinowych.
ustug nt. specyfiki kontaktu z chatbotem, botem L. ) .
inteligentnym, voicebotem, polegajacych Nie zlder’\tyflkowano nowych kompetencji
na przygotowaniu odbiorcy do korzystania przysziosci.
\_ ze zrobotyzowanych ustug. J L )

7

Nowe stanowiska w branzy i/lub o rosngcym znaczeniu: Wzro$nie powszechnos¢ wystepowania i znaczenie
stanowisk zwigzanych z: — ochrong danych i informacji oraz zrobotyzowanych/zautomatyzowanych systeméw
[np. specjalista ds. bezpieczerstwa cyfrowego (cyber security), specjalista ds. transformacji cyfrowej,
specjalista ds. digitalizacji danych, informaciji]; — optymalizowaniem, automatyzowaniem/robotyzowaniem
systemu (infastruktury) i proceséw [np. programista, specjalista ds. automatyzacji/robotyzacji, specjalista ds.
Machine Learningu, specjalista ds. skryptowania, specjalista ds. optymalizacji systemdw, procesdw, architekt
procesow]. Do nowych stanowisk zalicza sie stanowiska zwigzane z ,trenowaniem” botéw (np. trener Al,

\_ edukator inteligentnych botéw). y

*Respondent miat na mysli ,platformy low-code”, ktére umozliwiajg budowanie aplikacji przez osoby
nieposiadajgce doswiadczenia w zakresie kodowania (tzw. Citizen Developers). Platformy low-code umozliwiajg
tatwe i szybkie tworzenie aplikacji bez udziatu programisty, robi to pracownik nieznajacy jezykdw kodowania
(Citizen Developers to potoczne okreslenie takich oséb). Low-code i Citizen Developers nie zastgpig
tradycyjnego” programowania, ale moga go odciazyé. Zrédto: https://naxiom.com/aktualnosci/co-to-jest-low-
code-2.html?gclid=EAlalQobChMIp7fgjanO-gIVhbrVCh3N4wB2EAAYBCAAEgJ-ufD_BwE [dostep: 3.10.2022].

**No-code oznacza programowanie bez kodu. Sg to narzedzia, ktdre pozwalajg stworzy¢ prototyp
(MVP/Minimum Viable Product) za pomocg metody drag and drop (przeciagnij i upus¢ gotowe bloczki
funkcjonalne kodu). Dzieki temu mozliwe jest stworzenie aplikacji bez udziatu programisty. No-code to réwniez
narzedzia, ktore pozwalajg na automatyzacje procesow w firmie. Dzieki nim np. zautomatyzowane zostanie
generowanie cyklicznych raportéw czy rozliczen. Zrédto: https://www.tenkai.pl/no-code/ [dostep: 21.10.2022]

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il NUB, badania jakosciowe — | edycja 2021 i Il edycja 2023.
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Trendy biznesowe oddziatujgce na branze i zmiany (w zakresie zadan, kompetenc;ji,

stanowisk), jakie wywotujg:

Grafika 6. Zmiany w zakresie gtéwnych zadan i kompetencji w odniesieniu do trendu wzrostu

znaczenia procesOw zwigzanych z ustugami kontaktowymi

Wzrost znaczenia procesow zwigzanych z ustugami kontaktowymi wymagajacych czestych
interakcji z klientami, elastycznego, nierutynowego podejscia do klienta — personalizowanie

ustug biznesowych

Zadania o rosnacym znaczeniu:

*  Woypracowanie réznych modeli wspétpracy

(w zaleznosci od potrzeb klienta).
+ Swiadczenie na rzecz klienta ustug polegajacych
na konsultowaniu - wsparciu w procesie
podejmowania decyzji.

\
(N

Znaczeniu: wzrasta znaczenie stanowisk

J
N\

owe stanowiska w branzy i/lub o rosngcym

zwigzanych z obstugg klienta.

\. J

Spersonalizowane podejscie do klienta bedzie
powodowato wzrost znaczenia:

* kompetencji zwigzanych z otwartoscig na
zmiany i podazaniem za zmianami (rowniez
Sledzeniem zmian np. w zakresie legislacji),

* kompetencji komunikacyjnych: obejmujgcych
nawigzywanie skutecznych kontaktéw
z klientami i wsparcie klienta w procesie
podejmowania decyzji i w rozwigzywaniu
biezacych trudnosci.

Nie zidentyfikowano nowych kompetenciji
@rzysz’fos’ci.

J

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badania jakosciowe — | edycja 2021 i Il edycja 2023.
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Grafika 7. Zmiany w zakresie gtéwnych zadan i kompetencji w odniesieniu do trendu

tworzenia ztozonych, modutowych rozwigzan dla klientéw

Tworzenie ztozonych, modutowych rozwiazan dla klientéw

2 (. D

Modularne, ztozone rozwigzania polegajg na Kompetencje i/lub kwalifikacje o rosnagcym
poszerzeniu zakresu wspétpracy i obstugi danego || znaczeniu:
klienta w zakresie wiecej niz jednej ustugi

s * spoteczne: otwartos¢ na zmiany, kreatywnos¢
(modutu), w zaleznosci od jego potrzeb.

i poszukiwanie rozwigzan, kompetencje zwigzane
z konsultowaniem/wsparciem klienta w procesie
podejmowania decyzji i rozwigzywaniu biezgcych
probleméw (wynikajgce z doswiadczenia

i dysponowania zaawansowang wiedzg w danej
dziedzinie),

« analityczne i cyfrowe niezbedne do obstugi
ztozonych rozwigzan dla klientéw opartych na
technologiach, sg to kompetencje
o szybko rosngcym znaczeniu (hot skills).

Nowym zadaniem moze by¢ obstuga wielu
modutéw, dodanie ustugi biznesowej, ktérej firma
dotychczas nie $wiadczyta, ale takze np. tworzenie
intuicyjnych interfejsow* dla uzytkownika, ktére
wspierajg interakcje i wspétprace z klientem.

\. J

Nowe stanowiska w branzy i/lub o rosngcym

znaczeniu: coraz wieksze bedzie znaczenie
stanowisk hybrydowych —faczacych
kompetencje charakterystyczne dla réznych rél

Nie zidentyfikowano nowych kompetencji

zawodowych, a takze rél zawodowych i/lub kwalifikacji przyszfosci.

zwigzanych z obstuga klienta.

. J

*Interfejs w najogolniejszym znaczeniu to sposéb komunikacji cztowieka z komputerem lub innym urzadzeniem.
Interfejs umozliwia takg komunikacje i najczesciej jest kojarzony z graficzng prezentacjg oprogramowania sterujgcego,
ktére umozliwia uzytkownikowi poruszanie sie po stronie WWW lub innym urzadzeniu. Interfejsy moga wystepowac
miedzy elementami sprzetu, miedzy programami oraz miedzy ludzmi a urzagdzeniami. Wyrdznia sie m.in. interfejsy
graficzne (np. strona WWW), dotykowe (np. tablet), gtosowe (np. Smart TV) i mieszane. Interfejs powinien spetniac
nastepujace standardy: prosta i intuicyjna nawigacja; nierozpraszanie uzytkownika i ograniczenie jego aktywnosci

do okreslonego kontekstu; jasny komunikat, jakie funkcjonalnosci sa dostepne w systemie; odpowiednia gradacja
elementdw, czyli ustalenie, co pokazuje sie uzytkownikowi od razu, a co po wykonaniu okreslonej akcji; tzw. zasada
trzech kliknie¢, czyli umozliwienie jak najszybszego znalezienia poszukiwanej tresci; przewidywalne dziatanie;
konsekwencja w zasadach nawigacji na podstronach; graficzna spdjnos¢ elementéw; kompatybilnos¢ z réznymi
urzadzeniami i systemami. Zrédto: https://chcenawczoraj.pl/software/interfejs-co-to-znaczy [dostep: 26.10.2022].

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il NUB, badania jakosciowe — | edycja 2021 i Il edycja 2023.
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Grafika 8. Zmiany w zakresie gtéwnych zadan i kompetencji w odniesieniu do trendu wzrostu

znaczenia proceséw realizowanych zdalnie

minin

= Wozrost udziatu proceséw realizowanych zdalnie (co uwzglednia e-commerce)

e zadania zwigzane z przenoszeniem wigzek
procesow biznesowych do Srodowiska
cyfrowego i swiadczeniem ustug online
(przed pandemig COVID-19 udziat
w przedsiebiorstwach proceséw
realizowanych zdalnie byt niewielki,
pandemia przyspieszyta te zmiane — to, co
podczas lockdownu byto rozwigzaniem
doraznym weszto do standardu),

e zarzadzanie rozproszonymi zespotami
pracownikéw realizujgcych zadania zdalnie,

* zdalna realizacja proceséw z obszaru HR, np.
takich jak rekrutacja, onboarding*,

motywowanie.
\_ J

znaczeniu: w zwigzku z rozwojem proceséw
realizowanych zdalnie, nowymi stanowiskami

w branzy — przenikajgcymi z branzy
informatycznej — beda role zawodowe, ktére
obstuguja wdrazanie zdalnych rozwigzan

(np. programista), (juz wskazywany) lider
technologiczny, ktéry bedzie monitorowat trendy
technologiczne i rekomendowat implementacje
rozwigzan optymalnych dla firmy, analityk
danych, analityk Big Data. Wzrasta znaczenie

(Nowe stanowiska w branzy i/lub o rosngcym \

\stanowisk zwigzanych z obstugg klienta online. j

Zadania o rosnacym znaczeniu: ' (-

Bedzie rosto znaczenie kompetenc;ji:

Nie zidentyfikowano nowych kompetencji
przysztosci.

\_

\

cyfrowych: korzystanie z technologii
informacyjno-komunikacyjnych do celdw uczenia
sie i pracy; znajomos¢ oprogramowania i sieci;
postugiwanie sie programami, bezpieczne i
etyczne korzystanie z informacji i danych
dostepnych w przestrzeni internetowe;j

(hot skills),

zarzadczych: np. zdalna realizacja proceséw
rekrutacji i selekcji, zarzgdzanie rozproszonymi
zespotami, monitorowanie i kontrola pracy
zdalnej, zdalne motywowanie, zarzadzanie
talentami, planowanie pracy,

w zakresie marketingu internetowego,

spotecznych: zwigzanych z obstugg klienta online,
adekwatnym reagowaniem na problemy
i rozwigzywaniem trudnosci,

osobistych: krytyczne myslenie, cheé

i umiejetnosé testowania i wdrazania nowych
rozwigzan, ustawiczne uczenie sie, proaktywnosé
w poszukiwaniu wiedzy i informacji,
samodyscyplina, samodzielnos¢,

analitycznych: zwigzanych z przetwarzaniem
danych i informacji oraz formutowaniem
whnioskdw.

*Onboarding — proces, ktéry przechodza nowi pracownicy danego przedsiebiorstwa. Ma na celu ich

przygotowanie do realizacji zadan zawodowych, uczenie umiejetnosci, poznanie procedur obowigzujgcych

w przedsiebiorstwie i kultury organizacji.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badania jakosciowe — | edycja 2021 i Il edycja 2023.
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Inflacja, pandemia, kryzys energetyczny jako kluczowe czynniki silnie oddziatujgce

na branze

Poza trendami w badaniu rozpoznano réwniez czynniki wywierajace istotny wptyw

na dziatalno$¢ przedsiebiorstw branzy nowoczesnych ustug biznesowych:

Grafika 9. Czynniki silnie oddziatujgce na branze NUB

4 N/ )

Niestabilna sytuacja ' 7mi legislacii
polityczna w Ukrainie, inflacja miany legistacii

i kryzys energetyczny (jako
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badania jakoéciowe oraz badanie ilosciowe
pracodawcow, n = 806 — Il edycja 2023.

Z badania iloSciowego wynika, ze w ostatnim roku — 2022 — najwiekszy wptyw na dziatalnos¢
przedsiebiorstw z branzy miaty inflacja, pandemia COVID-19 i kryzys energetyczny —
odpowiednio 91%, 88% i 86% pracodawcéw wskazato, ze zjawiska te dotknety ich firm

w réznym stopniu (wykres 1). Wojna w Ukrainie oraz przerwane lub ograniczone tancuchy
dostaw to zjawiska w mniejszym stopniu oddziatujgce na przedsiebiorstwa z branzy
nowoczesnych ustug biznesowych, jednakze czesciej wptyw obu wydarzen dostrzegalny jest

wsroad prowadzgcych dziatalnos¢ firm centralnych (odpowiednio 81% i 70%).

Zauwazy¢ jednoczesnie nalezy, ze dostrzeganie wptywu wydarzen takich jak kryzys
energetyczny, wojna w Ukrainie czy przerwane tancuchy dostaw, rosnie wraz z wielkoscig
przedsiebiorstwa (definiowang liczbg zatrudnionych pracownikéw). Najwieksza roznica
widoczna jest w przypadku przerwanych lub ograniczonych faricuchéw dostaw —
zjawisko oddziatuje na dziatalnos¢ 59% matych przedsiebiorstw (2—9 pracownikéw),

a w przypadku duzych (250 pracownikdéw i wiecej) odsetek ten wynosi 81%.
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Rozbieznosci nie odnotowano natomiast w przypadku inflacji i pandemii COVID-19. Bez
wzgledu na wielko$¢ czy prowadzong dziatalnos¢ oba wydarzenia najsilniej oddziatujg
na przedsiebiorstwa z branzy.

Wykres 1. Wptyw wydarzen w Polsce i na swiecie na dziatalnos$¢ firm w 2022 roku — rozktad
odpowiedzi ogétem

inflacja 41% 36% 14% 9%
pandemia COVID-19 41% 31% 16% 12%
kryzys energetyczny 33% 37% 16% 14% it
wojna w Ukrainie 16% 35% 22% 27%
przerwane lub ograniczone taricuchy dostaw 15% 22% 23% 39% 1%
B w duzym stopniu W nie wptyneto
B w $rednim stopniu nie wiem/trudno powiedzie¢

® w niewielkim stopniu

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie iloéciowe pracodawcdw, n = 806 — Il edycja 2023.

1. Niestabilna sytuacja polityczna w Ukrainie, inflacja i kryzys energetyczny (czynniki
powigzane)

5y Bezposrednio, tak jak w zasadzie wszystkie przedsiebiorstwa w Polsce w tym
CE momencie, branza to odczuwa w swoich rachunkach ze wzgledu na wzrost

wydatkdow na energie. Tutaj to widac wyraZnie. Natomiast posrednio jest tak,
ze w przypadku, gdy branza ustug biznesowych swiadczy te ustugi dla konkretnego
typu przedsiebiorstw na przyktad przemystowych, silniej dotknietych przez te sytuacje
jakg mamy, to posrednio moze to uderzac od strony tej popytowej. To tak samo jest
w przypadku przerwanych taricuchow dostaw.
(TDI, ekspert)

(...) branzZa te sytuacje wykorzystata, mozZe to nie jest najlepsze stowo, wykorzystata
sytuacje wysycenia rynku potencjalnymi pracownikami (jako wynik naptywu uchodZcow
z Ukrainy), zapraszajqc niejako ich do pracy w przedsiebiorstwach w branZy.

(TDI, ekspert)
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Z badania ilosciowego wynika, ze wojna w Ukrainie nie jest czynnikiem w najwiekszym
stopniu oddziatujgcym na branze, jednakze jej wptyw silniej dotyka firmy z podsektora
dziatalnosci firm centralnych, co wynika zapewne z ich rozbudowanych struktur
(oddziatéw rozproszonych w kilku/kilkunastu panstwach). W zakresie wielkosci
przedsiebiorstw nieco czesciej wptyw dziatan wojennych na dziatalno$¢ deklarowaty firmy

duze, zatrudniajgce powyzej 250 osdb (wykres 2).

Wykres 2. Wptyw wojny w Ukrainie na dziatalnos¢ przedsiebiorstw — wyniki ogétem oraz

w podziale na podsektor i wielko$¢ przedsiebiorstwa

ogoétem, n = 806 16% 22% 27%
dziatalno$¢ rachunkowo-ksiegowa, n = 353 25% 33%
dziatalnos¢ firm centralnych, n = 209 43% 16% 19%
badanie rynku, n = 64 38% 13% 3%
pozostata dziatalnos¢ profesjonalna, n = 141 29% 21% 25%

dziatalnos¢ centréw telefonicznych, n =39

250 wiecej prac., n =122 37% 20% 16% 1%
50-249 prac., n = 67 38% 19%
10-49 prac., n =202 31% 24% 19% 2%
2-9 prac., n =415 21% 28%
B w duzym stopniu M nie wptyneto
B w $rednim stopniu nie wiem/trudno powiedzie¢

® w niewielkim stopniu

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie iloéciowe pracodawcdw, n = 806 — Il edycja 2023.

Wojna w Ukrainie powoduje zmiane tarnicuchéw wartosci*!, zmiane uktadu geopolitycznego,

zwiekszenie dynamiki proceséw biznesowych, zachwianie tancuchdéw logistycznych??

1 tanicuch wartosci (ang. value chain) — sekwencja dziatan podejmowanych przez firme, aby opracowad,

wytworzy¢, sprzedac i dostarczy¢ produkt, a nastepnie Swiadczy¢ ustugi posprzedazowe.
12 tancuch logistyczny — sieé logistyczna pomiedzy rynkiem zaopatrzenia i zbytu (w bardziej szczegétowym
ujeciu — pomiedzy producentami, dostawcami, ogniwami handlu, przedsiebiorstwami swiadczgcymi ustugi

logistyczne i ostatecznymi odbiorcami).
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czy wspotpracy, rowniez wzrost kosztéw energii i paliw. Rosnie znaczenie bezpieczeristwa

i ochrony danych, a takze trwatosci taricuchéw dostaw.

Z jednej strony nastgpit odptyw pracownikéw ukrainskich (gtéwnie mezczyzn, ktérzy wrdcili
do kraju, aby braé udziat w dziataniach wojennych), a z drugiej — naptyw na polski rynek pracy
0s6b z Ukrainy (przede wszystkim kobiet). Jak wynika z badania iloSciowego, zatrudnianie
cudzoziemcéw (w tym Ukraincéw) nie jest w branzy NUB zjawiskiem nowym — czterech

na dziesieciu badanych pracodawcéw zatrudniajgcych cudzoziemcédw wskazato, iz praktyke
taka stosuje od ponad 3 lat (41%), nieco mniejszy odsetek zadeklarowat przedziat powyzej
roku do 3 lat (34%). Na zatrudnienie w czasie 12 miesiecy poprzedzajgcych badanie wskazato
24% podmiotéw. Dodatkowo, blisko dwie trzecie pracodawcow (62%) zadeklarowato,

ze w stosunku do roku 2021 liczba zagranicznych pracownikéw w ich firmach nie zmienita sie,

a jedynie w przypadku 36% wzrosta.

Niestabilna sytuacja polityczna rodzi duzg niepewnos¢, co do popytu na ustugi oferowane
przez branze. Moze wzrastac zapotrzebowanie na ustugi dotyczace oséb pochodzacych

z Ukrainy, np. badania rynkowe czy wsparcie klienta. Bedzie to prowadzito do wzrostu
zapotrzebowania na umiejetnosé postugiwania sie jezykiem ukraifskim, np. wsréd

pracownikéw call center.
2. Zmiennos$¢ legislacji

J9 Niewgtpliwie w kazdym zakresie pojawia sie aspekt dotyczqcy regulacji prawnych.

L L Dlatego, ze one absolutnie nie nadqgzajq za tym, co niesie za sobq zycie, jesli chodzi
o rozwigzania technologiczne. To w tym obszarze dotyczgcym ksiegowosci bardzo
mocno widaé, ze ustawodawca w ustawie o rachunkowosci nie nadqgza za zyciem.

(Panel ekspertow)

Mysle, Zze najbardziej pozgdane bytoby ogarniecie sie ustawodawcy. Co znacznie
przyspieszyfoby procesy.
(TDI, przedsiebiorca).

Dynamika zmian w zakresie legislacji powoduje, ze coraz istotniejsze staja sie kompetencje
zwigzane ze znajomoscig przepisow (tj. monitorowaniem zmian i aktualizowaniem wiedzy

dot. nowych aktéw prawnych), umiejetnoscia ich interpretacji. Z drugiej strony duzym
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wyzwaniem dla branzy sg czeste zmiany przepiséw w innych obszarach, m.in. ze wzgledu

na ich niejednoznaczno$¢ lub tez brak wyktadni dotyczacej tresci aktéw prawnych.

Ta dynamika zmian powoduje, ze w opinii badanych regulacje nie nadazajq za praktyka
dziatania przedsiebiorstw i rozwojem technologii uwzglednianych w tej dziatalnosci.
Przyktadem byt dtugotrwaty brak regulacji dotyczacych pracy zdalnej (chociazby ze wzgledu
na brak dookreslenia wzajemnych zobowigzan stron w sytuacji wykonywania przez
pracownika pracy w domu)®. Inne obszary zdaniem ekspertéw niedostatecznie uregulowane
to: bezpieczenstwo danych i systemdéw (np. w kontekscie stosowania rozwigzan opartych

na chmurze IT), autoryzacja/autentykacja zadan, kwestie dotyczgce rezydencji podatkowej
pracownikéw i podatku dochodowego od 0sdb fizycznych, pracujgcych poza miejscem

rejestracji firmy.

Potwierdza to bilans kompetencji stworzony na podstawie wynikéw badan ilosciowych (patrz
Rozdziat 6). W przypadku takich stanowisk jak specjalista ds. ksiegowosci i rachunkowosci,
specjalista ds. kadr i ptac czy specjalista ds. klienta znajomos¢ prawa, norm i procedur

(a takze biezaca ich aktualizacja) to jedna z najbardziej pozgdanych/kluczowych kompetencji.

Czesto wskazywana réwniez jako zyskujgca na znaczeniu w ciggu najblizszych 3 lat.

W zwigzku z wejsciem w zycie europejskiego standardu raportowania zagadnien
zréwnowazonego rozwoju (ESRS), Rozporzadzenia PE i Rady (UE) w spawie ustanowienia
ram utatwiajgcych zrownowazone inwestycje'®, i wymagan, by ujawniac i sprawozdawac
informacje odnoszace sie do ochrony srodowiska, dotyczace tadu korporacyjnego

i dziatalnosci w sferze polityki spotecznej (ESG) rosnie w branzy znaczenie raportowania

niefinansowego, spotecznej odpowiedzialnosci biznesu i zrdwnowazonego rozwoju.

Nowe role w branzy mogga dotyczy¢ wtasnie raportowania niefinansowego (ktérym bedzie
zajmowat sie np. specjalista ds. ksiegowosci czy specjalista ds. kontrolingu posiadajgcy

kompetencje z zakresu ochrony srodowiska).

13 Ustawa z dnia 1 grudnia 2022 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw

(Dz.U. z 2023 r. poz. 240) wprowadzita do Kodeksu pracy prace zdalng. Nowe przepisy regulujgce prace zdalng
weszty w zycie z dniem 7 kwietnia 2023 r., tj. w trakcie realizacji Il edycji badania.

14 Rozporzgdzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2020/852 z dnia 18.06.2020 r. w spawie
ustanowienia ram utatwiajgcych zréwnowazone inwestycje, zmieniajgcego rozporzadzenie (UE) 2019/2088.
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3. Pandemia COVID-19

3 Kiedys my bylismy jako call center dodatkiem, gdzies tam wspieraliSmy te procesy

1

na roznym poziomie, natomiast w momencie kiedy weszta pandemia, to my bylismy
ekspertami w kontakcie z klientem przez telefon.

(TDI przedsiebiorca)

Bedziemy mieli tak zwanych zwyciezcdw tej sytuacji i bedziemy mieli wielkich przegranych
(...). Juz teraz te firmy, ktdre dostrzegty ten potencjat, juz majq 2 lata od momentu
pandemii przewagi nad tymi, ktore teraz dopiero widzg, Ze mogty pewne procesy przeniesc
[do srodowiksa cyfrowego — przypis badacza] i by¢ konkurencyjne wobec tego.

(TDI, przedsiebiorca)

Czes¢ firm na pewno dotknety problemy zwigzane z pandemigq, ale tez byty takie
firmy, ktdre w pandemii bardzo urosty i ta branza, ktorq ja reprezentuje, czyli ten
sektor biznesowy. W wielu wypadkach ta pandemia byta jakims takim ekonomicznym
btogostawieristwem.

(TDI, przedsiebiorca)

Nadal w branzy odczuwalne sg skutki pandemii —w 2022 roku doswiadczyto ich blisko 80%

przedsiebiorstw. Zauwazy¢ nalezy, ze zaréwno podsektor prowadzonej dziatalnosci,

jak i wielkos¢ podmiotow nie réznicuja wynikéw, co oznacza, ze zjawisko to w podobnym

stopniu wptyneto na wszystkie badane firmy z branzy (wykres 3).

32
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Wykres 3. Wptyw pandemii COVID-19 na dziatalno$¢ przedsiebiorstw — wyniki ogétem

oraz w podziale na podsektor i wielko$¢ przedsiebiorstwa

dziatalnos¢ rachunkowo-ksiegowa, n = 353 22% 17% Y%

dziatalnos¢ firm centralnych, n = 209 19% 18% 1% EX4
badanie rynku, n = 64 11%
pozostata dziatalnos¢ profesjonalna, n = 141 12%
dziatalnos¢ centréw telefonicznych, n =39
250 wiecej prac., n =122

50-249 prac., n =67

10-49 prac., n =202 10% EA

2-9 prac., n =415 12%

B w duzym stopniu M nie wptyneto
B w $rednim stopniu nie wiem/trudno powiedziec¢

® w niewielkim stopniu

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie iloéciowe pracodawcéw, n = 806 — Il edycja 2023.

Trwatg konsekwencjg pandemii jest przede wszystkim realizacja zadan w trybie zdalnym

lub hybrydowym oraz wprowadzenie nowych rozwigzan technologicznych podnoszgcych
jakos¢ dziatania w takich formach (np. rozwigzania chmurowe). Pandemia przyspieszyta —
WzNnoszgc na wyzszy poziom — automatyzacje i robotyzacje wigzek proceséw biznesowych
realizowanych w branzy (np. obstuga finansowo-ksiegowa firm, obstuga klienta). Podniosta
znaczenie kompetencji spotecznych zwigzanych ze skutecznym komunikowaniem sie,

ale za posrednictwem Internetu, zdalnym zarzgdzaniem rozproszonymi zespotami, sprzedazg
online i przez telefon, réwniez poszukiwaniem rozwigzan dla pojawiajgcych sie probleméw

(ze wzgledu na koniecznos¢ dziatania w zmiennym otoczeniu).

Wyzwaniem jest utrzymanie dobrostanu psychospotecznego pracownikéw, w dalszym ciggu

réwniez ich bezpieczenstwa zdrowotnego.
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Z badania jakosciowego wynika, ze wptyw pandemii na branze moze by¢ pozytywny —

w zwigzku ze zwiekszeniem udziatu pracy zdalnej niektére firmy z branzy obnizyty koszty,
np. rezygnujac z biur stacjonarnych, zoptymalizowaty, zautomatyzowaty procesy, a przez
to podniosty efektywnos¢. Miedzy innymi firmy badawcze wprowadzity nowe ustugi
realizowane w formule zdalnej lub hybrydowej, a takze zaobserwowaty zwiekszenie

zapotrzebowania na badania dotyczgce sytuacji kryzysowych, takich jak pandemia czy wojna.
4. Niedobor kadr o odpowiednich umiejetnosciach i postawach

99 (..) dochodzi nam ciekawy dodatkowy wqtek — bo kogo tam gtéwnie zatrudniamy?

L L& Gtéwnie mtode osoby, prawda. A te mtode osoby majg zupetnie inny apetyt na prace
niz takie osoby na przyktad jak ja, sSrodowisko ludzi, ktdrzy czujq, Ze muszq wykonac
swoje zadanie najlepiej jak potrafig. A jak nie wiedzq, co zrobic, to zapytajq. Ale taki
mftody cztowiek (...) zrobi, nie zrobi, generalnie przyjdzie, godzina 17 wyjdzie i go nie
ma, a robota jest niezrobiona. (...) Oni majq zupetnie inne inspiracje do pracy, zupetnie
inne motywy, zupetnie inne oczekiwania. W ogdle martwiq sie zupetnie innymi
rzeczami. Zresztq, to bardzo stusznie.

(TDI, ekspert)

Aktualnie przy bardzo niskim bezrobociu, wtasnie rzeczywiscie problem z kadrami, jest
bardzo duzy. (...) takqg akurat mamy sytuacje na rynku pracy, tak wyglgda bezrobocie,
ze tych pracownikow trudno pozyskac.

(Panel ekspertow)

Trendy ewidentnie kierujg nas w strone rozwoju kompetencji miekkich, ktdre bardzo

czesto sq zaniedbywane. Chociaz z jednej strony mowi sie, Ze one sq za bardzo popularne,
Ze sq juz passe. Natomiast chyba wszyscy sie zgodzq, obojetnie jak bedziemy rozumiec
sektor nowoczesnych ustug dla biznesu, Ze te kompetencje miekkie autentycznie to jest cos,
co wprowadza w ruch te kompetencje twarde. Bo oczywiscie bez kompetencji twardych ani
rusz.

(Panel ekspertow)
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W badaniach jakosciowych eksperci wskazywali na nastepujace zjawiska spoteczne

wptywajgce na branze:

e niekorzystane zmiany demograficzne, zwigzane z postepujgcym procesem starzenia sie
spoteczenstw, zmiang struktury ekonomicznych grup wieku, powodujgce spadek podazy
kadr dla branzy;

e postrzeganie pracy w odniesieniu do work-life balance, potrzeby czasu wolnego,
rezyliencji (adaptacji do zmian, uodporniania sie, umiejetnos$ci odzyskiwania utraconych
lub ostabionych sit);

e zmiany postaw wobec pracy (co w szczegdlnosci dotyczy oséb dopiero wchodzacych
na rynek pracy), obejmujgce: nieadekwatne oczekiwania finansowe, labilng motywacje
do pracy i/lub do pozostania dtuzej w jednej firmie;

¢ rynek pracownika, niskie bezrobocie, problemy z pozyskaniem pracownikéw
posiadajacych wymagane kompetencje, duza fluktuacja kadr; odptyw specjalistow
do firm zagranicznych (np. w zwigzku z mozliwoscig $wiadczenia pracy na odlegtosc),
oferujgcych wyzsze wynagrodzenia i lepsze mozliwosci rozwoju kariery;

e wazrastajgce znaczenie kompetencji spotecznych przy jednoczesnym ich wzglednym

deficycie, zwtaszcza wéréd mtodych ludzi wchodzgcych na rynek pracy.

Jak wynika z bilansu stworzonego na podstawie zebranych danych ilosciowych (patrz

rozdziat 6) wybrane kompetencje spoteczne wskazywane byty przez pracodawcow jako
obecnie wazne na poszczegdlnych stanowiskach, trudno dostepne oraz zyskujace na znaczeniu.
Jednakze czesciej w tym zakresie wskazywano na wiedze branzowg oraz kompetencje
charakterystyczne dla stanowiska. Wsrdd obecnie istotnych kompetencji spotecznych
pojawiaty sie przede wszystkim kontrolowanie i planowanie wtasnej pracy, przyjmowanie
odpowiedzialnosci za realizowane zadania i samodzielne podejmowanie decyzji,
komunikowanie sie w sposdb jasny i precyzyjny oraz wykazywanie sie skrupulatnoscia.
Kompetencje te stosunkowo czesto wskazywane byty réwniez jako trudno dostepne oraz
zyskujace na znaczeniu. W kompilacji dwdch wskazanych kategorii pojawiato sie takze

wykazywanie proaktywnosci i zaangazowania w poszukiwaniu zrodet wiedzy i samorozwoju.

Zauwazyc¢ nalezy, ze osoby mtode (24-35 lat) kompetencje spoteczne oceniajg u siebie

na wysokim poziomie. Nie odnotowano kompetencji nisko ocenionych. Jednoczesnie grupa
ta istotnie rzadziej deklaruje rozwdj umiejetnosci zawodowych — w miejscu pracy 65%
badanych w wieku 24-35 lat nie uczestniczyto w zadnej formie (dla poréwnania wynik dla

grupy 36—45 lat wynidst 58%, a dla oséb powyzej 45. roku zycia — 40%).
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Pracodawcy czuj3 sie przygotowani do zmian zachodzgcych w branzy

W badaniu iloSciowym trendy zostaty ocenione przez pracodawcéw pod katem sity
wptywu na ich przedsiebiorstwa. Blisko potowa z nich wskazata, ze co najmniej jeden
sposrdd pieciu proceséw wyodrebnionych w trakcie badania jakosciowego bedzie miat
duzy lub raczej duzy wptyw na dziatalnos¢ ich przedsiebiorstwa w ciggu najblizszych 3 lat.
Uwage zwracajq zblizone rozktady odpowiedzi w przypadku kazdego badanego zjawiska,

co moze oznacza¢, iz wszystkie wystepujg jednoczesnie lub sg ze sobg mocno powigzane
(wykres 4). Niemniej jednak, do zjawisk, ktére w nieco wiekszym stopniu oddziatywac beda
na przedsiebiorstwa z branzy nowoczesnych ustug biznesowych zaliczy¢ nalezy tworzenie
przez ustugodawcéw dedykowanych rozwigzan dla ich klientéw, stosowanie rozwigzan
faczacych obszary informatyzacji, komunikacji i systemow tacznosci (np. maszynowe
uczenie, technologie wspierajgce obstuge klientow i marketing), a takze rosngce znaczenie
udziatu procesdéw realizowanych zdalnie, e-commerce (po 51% wskazan na odpowiedzi:

bardzo duzy lub duzy wptyw).

Warto zaznaczyé, ze istotnie czesciej na raczej duzy lub bardzo duzy wptyw zjawisk

w perspektywie najblizszych 3 lat wskazywaty mate przedsiebiorstwa (zatrudniajgce 10-49
pracownikéw) oraz duze (powyzej 250). Moze by¢ to zwigzane z podatnoscig na procesy
—w przypadku matych firm raczej w kontekscie trudnosci z dostosowaniem sie do zmian,
natomiast wsrdd duzych — jako utatwienie pracy oraz zwiekszenie zdolnosci do uzyskania
w ten sposéb przewag konkurencyjnych. Ponadto zauwaza sie, ze w zwigzku z odpornoscia

dziatalnosci rachunkowo-ksiegowej na robotyzacje, a takze niewielkie zastosowanie Big Data,

podsektor ten rzadziej niz inne wskazywat na bardzo duzy lub duzy wptyw niniejszych zjawisk.
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Wykres 4. Wptyw wybranych zjawisk na dziatalnos$¢ przedsiebiorstw w ciggu najblizszych 3 lat

— rozktad odpowiedzi ogdtem

rozwigzania dedykowane dla klientow 8%
rozwigzania faczace informatyzacje, 125
komunikacje i systemy tagcznosci °

procesy realizowane zdalnie, e-commerce 9%

systemy predykcyjne i Big Data 9%
zrobotyzowana automatyzacja procesow

biznesowych 10%

B bardzo duzy wptyw B raczej maty wptyw

B raczej duzy wptyw B bardzo maty wptyw
nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie iloéciowe pracodawcdw, n = 806 — Il edycja 2023.

Zdecydowana wiekszo$¢ pracodawcdw wskazuje na swoje przygotowanie do nadchodzgcych
zmian (od 97% do 99% pracodawcéw — tabela 2). Warto podkresli¢, ze dobre przygotowanie
w zakresie rozwigzan taczacych informatyzacje, komunikacje i systemy fgcznosci czesciej

wyrazali przedstawiciele firm centralnych (65%).

WSsréd pracodawcow, ktérzy deklarujg przygotowanie do zmian (dobre lub w pewnym
stopniu) 8 na 10 wskazuje réwniez na wysoki poziom przygotowania pod wzgledem
umiejetnosci swoich pracownikdédw — najczesciej w obszarze proceséw realizowanych
zdalnie, e-commerce (83%), a najrzadziej w aspekcie tworzenia rozwigzan dla klientéw oraz
stosowanie rozwigzan tgczacych obszary informatyzacji, komunikacji i systeméw tgcznosci

(po 75% wskazan na przygotowanie pod wzgledem kompetencji pracownikéow).

Nalezy réwniez zaznaczy¢, ze obecny poziom przygotowania kadr branzy NUB pod katem
kompetencji do realizacji proceséw i Swiadczenia ustug opartych na automatyzacji i sztuczne;j
inteligencji uczestniczacy w badaniu delphi eksperci branzowi najczesciej oceniali jako

sredni lub raczej niski — zatem surowiej niz pracodawcy biorgcy udziat w badaniu iloSciowym

(78% pracodawcéw ocenito go jako raczej lub bardzo wysoki).
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Tabela 2. Ocena stopnia przygotowania do zmian — rozktad odpowiedzi ogétem

stopien przygotowania do zmian stopien przygotowania do zmian pracownikow

rozwigzania dedykowane klientom

‘ 23% 50% 25%

rozwigzania tgczace informatyzacje, komunikacje i systemy tacznosci

1% 1%

‘ ‘ 20% 53% 22% 1%
98%

procesy realizowane zdalnie, e-commerce

1% 1%

1%
15% 57% 26%

systemy predykcyjne i Big Data

‘ 19% 52% 24% 1%

zrobotyzowana automatyzacja procesow biznesowych

98%

1% 1%

98%

‘ 17% 56% 22% 1%

B jesteémy w pewnym stopniu lub M bardzo niski stopier przygotowania pracownikow
dobrze przygotowani do tej zmiany I raczej niski stopien przygotowania pracownikéw

M nie jesteSmy w ogdle przygotowani
do tej zmiany

M ani niski, ani wysoki stopien przygotowania pracownikéw
o o M raczej wysoki stopien przygotowania pracownikéw
nie wiem/trudno powiedzie¢ M bardzo wysoki stopien przygotowania pracownikow

nie wiem/trudno powiedzieé

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie iloéciowe pracodawcdw, n = 806 — Il edycja 2023.
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Oznacza to, ze pracodawcy sg Swiadomi nadchodzgcych zmian, a takze podejmujg dziatania
majace na celu dostosowanie sie do nich. Z drugiej strony, nie prowadzgc powszechnie
oceny kompetencji pracownikéw i nie identyfikujgc kluczowych potrzeb rozwojowych

(co wynika z uzyskanych danych), moga nie by¢ do korica Swiadomi wystepujacych

luk i niedopasowan. Niemniej jednak, ponad dwie trzecie tych, ktérzy obecnie nie

sg przygotowani lub sg przygotowani tylko w pewnym stopniu, zamierza podjg¢ dziatania
celem przygotowania przedsiebiorstw do zmian (67%). Brak dziatan deklaruje 14% badanych,
a pozostali nie majg w tym zakresie jeszcze zadnych plandw. Istotnie czesciej plany miaty
przedsiebiorstwa z podsektora badan rynku oraz pozostatej dziatalnosci profesjonalnej,

przy czym rzadziej dotyczyto to duzych przedsiebiorstw (zatrudniajacych powyzej 250
pracownikéw).

W perspektywie najblizszych 3 lat okoto jedna trzecia wszystkich badanych pracodawcéw
planuje inwestycje w umiejetnosci pracownikow, niezaleznie od obszaru (wykres 5).
Zauwazy¢ jednak nalezy, ze odsetek planujacych jest zblizony do tych, ktdrzy nie zamierzaja
podejmowac zadnych dziatan w tym zakresie (po okoto 30% wskazan). Istotnie czesciej zamiar
inwestowania w umiejetnosci pracownikéw (niezaleznie od obszaru) deklarowali pracodawcy
duzych podmiotdw, zatrudniajgcych 250 oséb i wiecej, co zapewne zwigzane jest z szerokim
profilem dziatalnosci tych przedsiebiorstw.

Wykres 5. Planowanie inwestycji w umiejetnosci pracownikéw w wybranych obszarach

w ciggu najblizszych 3 lat — rozktad odpowiedzi ogétem

rozwigzania dedykowane klientom 15%

rozwigzania taczace obszary: informatyzacji,
o . Jg 14%
komunikacji i systemow tacznosci

procesy realizowane zdalnie, e-commerce 14%

systemy predykcyjne i Big Data w firmie 14%
zrobotyzowana automatyzacja procesow

biznesowych 15%

W planujg inwestycje M anitak, aninie  m nie planujg inwestycji nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie iloéciowe pracodawcdw, n = 806 — Il edycja 2023.
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W najblizszych latach wzrosnie w branzy zapotrzebowanie na umiejetnosci horyzontalne

Zarowno w badaniu jakosciowym, jak i ilosciowym, zwrécono uwage na znaczenie
automatyzacji, robotyzacji, informatyzacji ustug w badanym sektorze. Oznacza to,

ze z duzym prawdopodobienstwem w perspektywie kolejnych lat w branzy NUB
wzrosnie zapotrzebowanie na specjalistéw z kompetencjami z zakresu IT, a w przypadku
duzych podmiotéw — rowniez profesjonalnych analitykéw danych, analitykéw Big Data
czy ekspertow ds. sztucznej inteligencji. W przypadku matej skali istnieje umiarkowane
zapotrzebowanie na optymalizacje proceséw i znikome na ich automatyzacje i robotyzacje.

Automatyzacja i robotyzacja proceséw biznesowych przynosi wieksze korzysci

przedsiebiorstwom, ktére majg znaczng skale dziatania, co przektada sie na zapotrzebowanie

na tego typu umiejetnosci. Szczegdétowe dane dotyczgce zmiany zapotrzebowania na nowe
umiejetnosci w przeciggu najblizszych 3 lat zaprezentowano w tabeli 3. Zauwazy¢ nalezy,
ze wzgledem | edycji ogdlny poziom zapotrzebowania na poszczegdlne umiejetnosci

pozostaje na analogicznym poziomie.

Tabela 3. Zapotrzebowanie na umiejetnosci horyzontalne w przeciggu najblizszych 3 lat —
$rednia z ocen pracodawcow™ (skala od 1 — bardzo niski poziom zapotrzebowania

do 10 — bardzo wysoki)

wielkos¢ przedsiebiorstwa — liczba pracownikow
umiejetnosci z zakresu: ogétem i o . | ;ii?:ej
IT 7,3 7,3 7,71 761 7,7
analityki danych (big data) 6,9 6,8 7,41 7,3 7,41
uczenia maszynowego 6,5 6,5 691 711 7,3
automatyzacji i robotyzacji 6,4 6,3 691 701 7,3
optymalizacji proceséw 6,7 6,6 731 6971 7,4

*strzatkami (gdra/d6t) oznaczono wzrost lub spadek wzgledem | edycji badania (uwzgledniono tylko
wzrost/spadek o 0,3 lub wiecej).

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie ilosciowe pracodawcéw, n = 806 — Il edycja
2023.
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Firmy innowacyjne sg bardziej Swiadome nadchodzacych zmian

W ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych badanie tylko 40% badanych firm wprowadzito
jakiekolwiek innowacje/ulepszone procesy. Najczesciej zmiany te dotyczyty nowej

lub ulepszonej metody promocji (21%), produktu/ustugi (20%), metody organizacji pracy
(20%) lub sprzedazy (19%). Nieznacznie rzadziej wskazywano na usprawnienie proceséw

biznesowych w przedsiebiorstwie (15%).

Analiza poréwnawcza firm innowacyjnych® i nieinnowacyjnych wykazata szereg

zalezno$ci. Warto nadmienic, ze przedstawiciele firm innowacyjnych w ciggu 12 miesiecy
poprzedzajgcych badanie czesciej poszukiwali pracownikéw na kluczowych stanowiskach,
jednoczesnie deklarujgc zwiekszenie ich liczby w kolejnym roku (tabela 4). Przedsiebiorcy

ci przewidujg rowniez wiekszy wzrost liczby pracownikéw na poszczegdélnych stanowiskach
w ich firmach w ciggu najblizszych 3 lat (wykres 6).

Tabela 4. Wskaznik rozwoju firm — zestawienie innowacyjnosci z planowanym wzrostem

zatrudnienia na kluczowych stanowiskach

planowany wzrost zatrudnienia na min. 1 kluczowym stanowisku
innowacyjnos¢ w ciggu najblizszych 12 miesiecy
tak nie
firmy innowacyjne 7% 34%
firmy nieinnowacyjne 3% 57%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie iloéciowe pracodawcéw —
firmy innowacyjne, n = 387 vs firmy nieinnowacyjne, n = 419 — Il edycja 2023.

5 Za firmy innowacyjne uznano te przedsiebiorstwa, ktére w ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych badanie

wprowadzity co najmniej 1 innowacje.
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Wykres 6. Deklarowany wzrost zatrudnienia na kluczowych stanowiskach w ciggu najblizszych

3 lat — poréwnanie firm innowacyjnych i nieinnowacyjnych

badacz 24%

spec. ds. klienta

spec. ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji
spec. ds. kadr i ptac

analityk danych

spec. ds. optymalizacji proceséw

spec. ds. ksiegowosci i rachunkowosci

spec. ds. zarzadzania zmiang

spec. ds. kontrolingu/audytu

B firmy innowacyjne M firmy nieinnowacyjne

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie ilosciowe pracodawcéw —
firmy innowacyjne, n = 387 vs firmy nieinnowacyjne, n = 419 — Il edycja 2023.

Réznice dostrzegalne sg rowniez w zakresie postrzegania kompetencji pracownikéw oraz
strategii zarzagdzania nimi. Firmy innowacyjne czesciej prowadza systematyczng ocene
kompetencji (49% vs 37%), co przektada sie na ich znacznie wyiszg Swiadomos¢ w zakresie
ewentualnych deficytow. Przedstawiciele tych przedsiebiorstw deklarowali, iz kompetencje
ich pracownikéw sg zadowalajgce, cho¢ w pewnych obszarach wymagajg rozwoju

(45% vs 13%). W przypadku firm nieinnowacyjnych dostrzegalna jest tendencja odwrotna

— mniejszy nacisk na ocene pracownikéw i brak wiedzy w tym zakresie, przektadajacy sie

na bardziej zakrzywiony obraz rzeczywistosci (wedtug deklaracji 83% z nich kompetencje
pracownikéw nie wymagajq rozwoju — wsréd firm innowacyjnych odsetek ten wynidst 51%).
Wyiszy poziom wiedzy i Swiadomosci w firmach innowacyjnych przektada sie réwniez

na wieksza koncentracje na podnoszenie kompetencji pracownikow, w tym poprzez takie
dziatania jak m.in. kursy e-learningowe (60% vs 19%), coaching/mentoring (34% vs 4%),
instruktaze (61% vs 21%), udziat w konferencjach lub seminariach (40% vs 7%) czy udziat

w wizytach studyjnych (33% vs 2%).
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Co interesujace, firmy innowacyjne wsrdd strategii radzenia sobie z deficytami
kompetencyjnymi czesciej decydujg sie na takie dziatania jak zatrudnianie nowych
pracownikéw, ktérych nastepnie sie szkoli (27% vs 7%) oraz reorganizacja firmy,

celem lepszego wykorzystania istniejgcych umiejetnosci pracownikéw (29% vs 15%).

4 na 10 badanych przedsiebiorcéw z tej grupy planuje w ciggu najblizszych 12 miesiecy
inwestowac w rozwoéj zawodowy pracownikéw. Wsrdd przedsiebiorcow z firm

nieinwestujgcych w innowacje odsetek ten wynidst zaledwie 13%.

Warto zwrdci¢ uwage, iz pracodawcy z firm innowacyjnych znacznie czesciej (niz
przedstawiciele firm nieinnowacyjnych) deklarowali duzy wptyw poszczegdlnych proceséw
na dziaftalno$¢ ich podmiotéw. Uzyskane wyniki w tej grupie sg srednio dwukrotnie

wyzsze (tabela 5). Wynikac to moze przede wszystkim z wiekszej Swiadomosci istotnosci
wyodrebnionych proceséw na dziatalno$¢ branzy i ich nieuchronnego oddziatywania.
Dostrzegajac te procesy byé moze starajg sie je takze wykorzysta¢ do rozwoju

potencjatu firmy. Potwierdzajg to deklaracje dotyczgce rozwazania wprowadzenia

w czasie najblizszych 3 lat w firmach takich zmian jak: zwiekszenie inwestycji w rozwéj
pracownikéw (47% firmy innowacyjne vs 12% firmy nieinnowacyjne), zautomatyzowanie
lub zrobotyzowanie wybranych proceséw (36% vs 5%), zwiekszenie naktadéw

na innowacyjnos¢ (57% vs 11%), rozpoczecie lub zintensyfikowanie prac B+R (38% vs 2%),
zwiekszenie naktaddw inwestycyjnych na nowe technologie/nowoczesne oprogramowanie
(50% vs 11%), wprowadzenie innowacji (46% vs 6%).

Zaznaczyc¢ jednak nalezy, iz nie odnotowano réznic w zakresie oceny stopnia przystosowania
do nadchodzgcych zmian firm innowacyjnych i nieinnowacyjnych, w tym réwniez
kompetencyjnego przygotowania pracownikéw. Jednakze przedsiebiorcy, ktérzy w czasie

12 miesiecy poprzedzajacych badanie wprowadzili w swojej firmie co najmniej jeden nowy
lub ulepszony proces, znacznie czesciej deklarujg, iz planujg inwestycje w umiejetnosci
pracownikow we wszystkich wskazanych obszarach. Wynikac to moze z faktu, iz dostrzegajg
oni réwniez wiekszy poziom zapotrzebowania w ciggu najblizszych 3 lat na kompetencje
horyzontalne u pracownikow.
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Tabela 5. Wptyw™* procesow na dziatalnos¢ przedsiebiorstw w czasie najblizszych 3 lat —

poréwnanie firm innowacyjnych i nieinnowacyjnych

proces firmy innowacyjne firmy nieinnowacyjne
zrobotyzowana automatyzacja proceséw biznesowych 67% 30%
systemy predykcyjne i Big Data 65% 33%
rozwigzania dedykowane klientom 73% 37%
procesy realizowane zdalnie, e-commerce 74% 35%

*w tabeli wskazano sume odpowiedzi bardzo duzy i duzy wptyw

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie ilosciowe pracodawcéw —
firmy innowacyjne, n = 387 vs firmy nieinnowacyjne, n = 419 — Il edycja 2023.

W ciagu najblizszych 3 lat pracodawcy nie planujg znacznego zwiekszenia inwestycji

w innowacje czy rozwoj pracownikéw

Sposrdd zmian rozwazanych do wprowadzenia w przeciggu najblizszych 3 lat pracodawcy
najczes$ciej wskazywali na podwyiszenie sSredniej marzy sprzedazy (42%). Na kolejnych
miejscach, pod wzgledem czestotliwosci wskazan, znalazty sie naktady na innowacyjnos¢
(29%) oraz nowe technologie, nowoczesne oprogramowanie (27%), a dopiero nastepnie
inwestycje w rozwdj umiejetnosci pracownikow (26%) (wykres 7). Zauwazy¢ nalezy,

iz wzgledem | edycji gtéwne plany w zakresie wprowadzanych zmian nie ulegty zmianie,

przy czym obserwuje sie znacznie nizszy odsetek wskazan w ich przypadku. By¢ moze jest

to pochodna trudnosci doswiadczanych przez pracodawcéw ze wzgledu na wydarzenia jakie

miaty miejsce w Polsce i na swiecie w 2022 roku (inflacja, pandemia COVID-19 czy kryzys

energetyczny), przektadajgca sie na bardziej ostrozne plany wzgledem wprowadzanych

zmian. Analizujac wyniki Il edycji badania, w odniesieniu do edycji |, nalezy zwrdécic¢ réwniez

uwage na wzrost odsetka pracodawcoéw planujgcych zatrudnia¢ pracownikéw z zagranicy
(z 2% do 14%). Wzrost zainteresowania pracodawcéw obcokrajowcami moze wynikaé
z mozliwosci pracy zdalnej, upowszechnienie sie w branzy hybrydowego modelu pracy

i zdalnego realizowania procesow rekrutacji. Opierajac sie na wynikach z | edycji badania

zaznaczy¢ nalezy, ze w opinii pracodawcéw deklarujgcych wzrost popytu na cudzoziemcow

posiadajg oni lepszg znajomos¢ jezykow (byé moze bedacych ich ojczystymi jezykami),

wysokie kwalifikacje oraz charakteryzujg sie zaangazowaniem.
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Podwyzszenie $redniej marzy sprzedazy istotnie czesciej niz inni rozwazajg pracodawcy

z dziatalnosci rachunkowo-ksiegowej (47%), natomiast przedsiebiorstwa z podsektora badan
rynku bardziej sktaniajg sie ku zwiekszeniu inwestycji w nowe technologie, nowoczesne
oprogramowanie (51%) oraz wprowadzeniu innowacji w firmie (46%). Jednostki prowadzace
pozostaty dziatalnos$¢ profesjonalng w wiekszym stopniu niz inne podmioty deklaruja
natomiast rozpoczecie lub zintensyfikowanie prace B+R (28%) oraz zautomatyzowanie

lub zrobotyzowanie wybranych procesow w firmie (28%).

Warto nadmienic, ze duze przedsiebiorstwa (zatrudniajgce powyzej 250 pracownikow)
czesciej niz pozostate podmioty rozwazajg wprowadzenie niemal wszystkich wskazanych
powyzej zmian®e. Jedynym wyjatkiem byto podwyzszenie Sredniej marzy sprzedazy,

w tym aspekcie odpowiedzi ksztattujg sie na zblizonym poziomie we wszystkich
przedsiebiorstwach, bez wzgledu na ich wielkos¢. Znacznie czesciej wszystkie wskazane
zmiany planujg wdrazac rowniez firmy, ktére w ciggu 12 miesiecy poprzedzajacych badanie

wprowadzity u siebie innowacje.

Wykres 7. Zmiany, ktére rozwazajg pracodawcy w przedsiebiorstwach w ciggu najblizszych

3 lat — rozktad odpowiedzi ogétem

podwyzszy¢ Srednig marze sprzedazy 42%

zwiekszy¢ naktady na innowacyjnosé w firmie

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

zainwestowac lub zwiekszy¢ inwestowanie w rozwdj

umiejetnosci pracownikow

wprowadzi¢ innowacje w firmie np. stworzyé nowe ustugi/produkty
lub innowacyjne procesy

zautomatyzowac lub zrobotyzowaé wybrane procesy w firmie

rozpoczad/zintensyfikowaé prace B+R samodzielnie lub
we wspétpracy z jednostkami naukowymi

zaangazowad/zwiekszy¢ zaangazowanie firmy we wspdtprace
ze szkotami badz uczelniami

zatrudniaé pracownikdw z zagranicy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie iloéciowe pracodawcdw, n = 806 — Il edycja 2023.

16 Zauwazy¢ nalezy, ze duze przedsiebiorstwa z kodem pobocznym uzgodnionym w badaniu czesciej niz
podmioty z kodem gtéwnym rozwazajg: podwyzszenie sredniej marzy sprzedazy (63% vs 35%), rozpoczecie

lub zintensyfikowanie prac B+R (53% vs 30%) oraz zautomatyzowanie lub zrobotyzowanie wybranych proceséw
(56% vs 44%).
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2.2. Scenariusze przysztosci branzy
nowoczesnych ustug biznesowych

Podstawg okreslenia mozliwych scenariuszy przysztosci branzy NUB w Polsce

(tj. przewidywan co do hipotetycznych kierunkdw przeobrazen i rozwoju branzy) byty wyniki
badania foresightowego przeprowadzonego wsréd ekspertéw branzowych przy uzyciu
metodyki delphi.

W ramach badania delphi ocenie ekspertéw branzowych poddano jedenascie zjawisk
opisanych za pomocg odpowiednich twierdzen/tez'’ charakteryzujgcych mozliwe kierunki
zmian w branzy NUB. Tezy opracowano w ramach paneli eksperckich. Integrujg one trendy
i czynniki oddziatujace na branze (opisane w rozdziale 2.1), zmiany jakie wywotujg oraz

reakcje firm i wyzwania dla branzy z tym zwigzane.

Na podstawie ocen ekspertéw (tabela 6) zidentyfikowano zjawiska o najwiekszej sile wptywu
na branze®® i o najwyzszych wynikach w zakresie prawdopodobienstwa upowszechnienia®, a wiec

takie, ktdre w najwiekszym stopniu warunkujg dalszy kierunek przeobrazen i rozwoju branzy.

Wedtug ekspertéw zjawiska o najwiekszej sile wptywu na branze to:

e zjednej strony: silna ewolucja modeli biznesowych przedsiebiorstw dziatajgcych w branzy
w kierunku swiadczenia ustug wymagajacych zaawansowanej wiedzy i umiejetnosci
(teza B); w kierunku wspoéttworzenia z klientami innowacyjnych i kompleksowych
rozwigzan odpowiadajgcych ich potrzebom (teza E); powszechne stosowanie
modutowych rozwigzan dla klientéw, ,szytych na miare” ich specyficznych potrzeb
(teza D);

7 Tezy w niniejszym badaniu to twierdzenia opisujgce mozliwg (mniej lub bardziej pozadang) przysztosé branzy

NUB. To inaczej rozne, hipotetyczne zjawiska mogace wystapi¢ w branzy w przysztosci, ktére pokazuja mozliwe
kierunki zmian i rozwoju branzy w perspektywie kolejnych lat: powyzej roku, ale do 3 lat oraz powyzej 3 lat.

18 Sita wptywu/oddziatywania zjawiska na branze zostata wyrazona jako srednia z ocen ekspertéw
przyznawanych poszczegdlnym tezom. Kazdg z tez eksperci oceniali w skali 0-10, gdzie 0 oznaczato ,bardzo
mata sita oddziatywania”, zas 10 — , bardzo duza sita oddziatywania”.

¥ Prawdopodobienstwo upowszechnienia sie zjawiska w branzy zostato wyrazone jako $rednia z ocen
ekspertéw przyznawanych poszczegdlnym tezom. Kazdg z tez eksperci oceniali w skali 0-10, gdzie 0 oznaczato
,upowszechnienie sie tego zjawiska w branzy NUB jest zupetnie nieprawdopodobne”, zas 10 — ,,zjawisko

upowszechni sie na pewno w branzy NUB”.
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e zdrugiej strony: automatyzacja/robotyzacja realizowanych proceséw i stosowanie
rozwigzan chmurowych powodujgce upowszechnienie sie w branzy hybrydowego
modelu pracy (teza C); powszechne stosowanie systemdéw informatycznych do obstugi
powtarzalnych zadan zawodowych (teza A); koniecznos$¢ zapewnienia jakosci
zautomatyzowanych procesow (teza G); konkurowanie o pracownikéw posiadajgcych
wysokospecjalistyczne kompetencje w zakresie zaawansowanej analizy i interpretacji
danych/Big Data (teza F).

Zjawiska o najwiekszej sile wptywu na branze (wyrazone tezami: B, E, D oraz C, A, G, F),

charakteryzuja sie najwyzszym prawdopodobieristwem upowszechnienia sie w branzy.

Upowszechnienie sie w branzy zjawisk opisanych w tezach jest zdaniem ekspertéw bardziej
prawdopodobne w perspektywie dtugoterminowej — powyzej roku do 3 lat oraz powyzej
3 lat (tabela 6).

Istotnos¢ oddziatywania na branze NUB wyzej wymienionych zjawisk potwierdzajg réwniez
wyniki badania ilosciowego przeprowadzonego na reprezentatywnej probie przedsiebiorstw
z branzy (rozdziat 2.1).



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Tabela 6. Ocena sity wptywu i prawdopodobienistwa upowszechnienia sie w czasie réznych

kierunkdw zmian w branzy (opisanych tezami)

nr

tezy opisujace prawdopodobne kierunki zmian w branzy

sifa
wptywu

<1 roku

1-3 lat

>3 lat

Do obstugi powtarzalnych zadan zawodowych bardziej
powszechnym rozwigzaniem stanie sie stosowanie systemow
informatycznych, anizeli wykonywanie tych czynnosci przez
ludzi. Bedzie to dotyczyto tych zadan, ktére charakteryzuja
sie powtarzalnoscig i niskg wrazliwoscig na negatywne
konsekwencje, np. powodowane zmiang praktyk
biznesowych, legislacji i/lub postepem technologicznym

8,2 (duze
firmy)
5,5 (MSP)

4,2

6,3

7,8

Modele biznesowe przedsiebiorstw branzy NUB bedg silnie
ewoluowac w kierunku swiadczenia ustug wymagajgcych
zaawansowanej wiedzy i umiejetnosci, co zwiekszy popyt
na pracownikdow o wysokospecjalistycznych kompetencjach

8,1

3,6

6,3

8,5

Automatyzacja/robotyzacja proceséw w branzy
oraz stosowanie rozwigzan chmurowych spowoduja
upowszechnienie sie w branzy hybrydowego modelu pracy

8,1

5,5

7,7

8,5

W branzy upowszechni sie stosowanie modutowych
rozwigzan dla klientéw, ,szytych na miare” ich specyficznych
potrzeb, czego efektem bedzie silniejsze oparcie strategii
biznesowych na trwatych relacjach z klientami

7,6

4,9

6,8

81

Modele biznesowe przedsiebiorstw branzy NUB bedg

silnie ewoluowac w kierunku wspéttworzenia z klientami
innowacyjnych i kompleksowych rozwigzan odpowiadajgcych
ich potrzebom (tzw. solution service)

7,8

4,2

6,1

7,9

Ze wzgledu na niska podaz na rynku pracy pracownikéw
posiadajacych wysokospecjalistyczne kompetencje w zakresie
zaawansowanej analizy i interpretacji zréznicowanych danych
pochodzacych z wielu zZrédet (Big Data), firmy z branzy

beda konkurowaty o takich pracownikdéw, zwiekszajac
zaangazowanie w projektowanie i wdrazanie dtugofalowych
strategii zarzgdzania zasobami ludzkimi

7,4

4,4

6,2

8,0

Koniecznos¢ zapewnienia jakoSci zautomatyzowanych
proceséw bedzie prowadzita do pojawienia sie nowych,
kluczowych dla branzy stanowisk zorientowanych na kontrole
jakosci zautomatyzowanych ustug oraz stanowisk zwigzanych
z zapewnieniem bezpieczenstwa proceséw i danych

7,4

4,3

6,3

7,9

W branzy w zwigzku ze zmiang zakresu zadan zawodowych
wywotang automatyzacja/robotyzacjg procesow
upowszechnig sie hybrydowe stanowiska pracy tagczace
zadania i kompetencje pochodzgce z réznych obszaréw

7,1

4,2

5,9

7,4

W realizacji proceséw w branzy do monitorowania i kontroli
tancucha wartosci powszechnie bedg wykorzystywane
technologie tanicuchéw blokéw (blockchain), oraz systemy
predykcyjne bazujgce na przetwarzaniu duzych ilosci
réznorodnych danych pochodzacych z wielu zrédet (Big Data)

7,0

3,3

5,5

8,0

48



Rozdziat 2. Przyszto$¢ branzy

49

nr tezy opisujace prawdopodobne kierunki zmian w branzy wpsll:;vu <1lroku | 1-3lat | >3lat

Branza bedzie silnie ewoluowac w kierunku ograniczania
liczby podmiotéw, ktérych modele biznesowe opierajg sie
J na wystandaryzowanych i wyspecjalizowanych ustugach, przy 5,9 3,2 5,3 7,2
jednoczesnym zwiekszaniu liczby podmiotéw swiadczgcych
ustugi dedykowane i kompleksowe

Ograniczone zaufanie czesci klientéw do rzetelnosci

i wiarygodnosci ustug opartych na automatycznych procesach
i sztucznej inteligencji, doprowadzi do réwnolegtego
rozwijania sie zaréwno zautomatyzowanych, jak

i tradycyjnych (niezautomatyzowanych) sposobéw
$wiadczenia nowoczesnych ustug biznesowych

6,3 4,3 59 6,9

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il NUB, badania jakoéciowe oraz badanie delphi (dwie iteracje,
n = 40) — Il edycja 2023.

Wyniki przeprowadzonej analizy zostaty zwizualizowane przy wykorzystaniu matrycy

sity wptywu i prawdopodobieristwa upowszechnienia sie w czasie, zjawisk opisanych

poszczegolnymi tezami (aneks nr 1, schematy: 1, 2, 3%°). Wyodrebnienie zjawisk,

ktére w najwyzszym stopniu spetniajg warunki duzej sity wptywu i charakteryzujg sie

najwyzszym prawdopodobiedstwem upowszechnienia w branzy, ostatecznie pozwolito

zidentyfikowac¢ dwie grupy tez warunkujacych przysztosé branzy. Sg to:

1) (Wspdt)tworzenie z klientami i dostarczanie do klienta spersonalizowanych ustug
opartych na wiedzy o duzej wartosci dodanej

2) Rozwoj/pogtebianie automatyzacji, robotyzacji oraz wykorzystania rozwigzan
chmurowych i Big Data wspétwystepujacy z dazeniem do kontroli i bezpieczeristwa
procesdéw i danych

Zidentyfikowane tezy warunkujace w najwiekszym stopniu przysztos¢ branzy sg w bardzo
wysokim stopniu zbiezne z determinantami przysztos¢ branzy rozpoznanymi w | edycji
badania. Zwtaszcza w kontekscie wynikdw badan ilosciowych mozna méwi¢ o umocnieniu
(nasileniu i pogtebieniu) tych zjawisk w branzy wzgledem sytuacji rozpoznanej w | edycji,

co ostatecznie sankcjonuje ich kluczowy charakter w kreowaniu mozliwej przysztosci branzy.

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

trzech macierzy sity wptywu i prawdopodobienstwa upowszechnienia sie w branzy - w perspektywie czasu
powyzej roku, ale do 3 lat (schemat 1); w perspektywie czasu powyzej 3 lat (schemat 2) oraz w wieloletniej
perspektywie obejmujgcej (tgcznie) czas: powyzej roku, ale do 3 lat oraz powyzej 3 lat (schemat 3) — aneks nr 1.
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W wyniku poréwnania obu zestawdw zjawisk wytonity sie cztery hipotetyczne scenariusze

przysztosci branzy NUB w Polsce?! (grafika 10).

Grafika 10. Scenariusze przysztosci branzy NUB

(Wspdt)tworzenie z klientami i dostarczanie do klienta spersonalizowanych ustug
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(Wspot)tworzenie z klientami i dostarczanie do klienta spersonalizowanych
ustug opartych na wiedzy o duzej wartosci dodanej

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie delphi, n = 40 — Il edycja 2023.

W celu opracowania czterech scenariuszy przysztosci branzy opinie ekspertéw i pozostate
wyniki badania delphi skonfrontowano z wynikami badania jakosciowego i ilosciowego,
przede wszystkim w odniesieniu do kluczowych trendéw i czynnikéw oddziatujgcych

na branze, przewidywan dotyczgcych nowych zadan, kompetencji i rél zawodowych.

W kazdym scenariuszu do opisania przysztosci branzy (zjawisk, ktére mogg wystgpic)

zastosowano czas terazniejszy.

2L Nazwy scenariuszy zostaty nieznacznie zmodyfikowane wzgledem przyjetych w | edycji badania.

do kontroli i bezpieczeristwa proceséw i danych
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Scenariusz I: Technologiczne Eldorado

%T e WYSOKI poziom rozwoju/pogtebiania automatyzacji, robotyzacji,

aaD stosowania rozwigzan chmurowych i Big Data wspotwystepujacy z kontrolg
i bezpieczenstwem procesow i danych

WT e  WYSOKI poziom (wspodt)tworzenia z klientami i dostarczania do klienta

spersonalizowanych ustug opartych na wiedzy o duzej wartosci dodanej

Wysokie naktady Swiadomos¢ klientéw Koncentracja na optymalizacji
na automatyzacje i robotyzacje odnosnie do zyskow z A&R procesow i personalizowaniu
wtasnych procesow pobudza popyt na ustugi branzy ustug dla odbiorcy

Wysoki popyt na pracownikow
zajmujacych sie ochrong
danych systemow i procesow,
automatyzacjq i robotyzacja

Wiedzochtonnos¢ procesow Innowacyjnos¢ branzy daje
i oparcie na wysoko przewage w konkurowaniu
wykwalifikowanych kadrach o najlepsze kadry

Zgodnie z tym scenariuszem realizacje gtéwnych proceséw/ustug biznesowych branza opiera
na ciaggle rosngcym potencjale nowych technologii kognitywnych, takich jak: maszynowe
uczenie (ang. Machine Learning), technologie wspierajace obstuge klientéw i marketing —
sztuczna inteligencja/Al (ang. Artificial Intelligence) (boty, chatboty i voiceboty), rozwigzania
chmurowe, Big Data [réwniez Internet Rzeczy (ang. Internet of Things) i wykorzystanie

urzadzen monitorujgcych aktywnosc i zasoby np. Asset Trackery].

L ]
‘. q‘ Wysokie naktady na automatyzacje i robotyzacje wtasnych proceséow

Automatyzacja i robotyzacja procesdw/ustug, w tym status sztucznej inteligencji i jej
wykorzystanie w branzy wynikajg z mozliwej do wygenerowania wartosci dodanej oraz zalezg
od zdolnosci przedsiebiorstw do ponoszenia naktadéw na nowe rozwigzania technologiczne.
Przedsiebiorstwa branzy NUB ponoszg znaczgce naktady na innowacje (zakup gotowych
rozwigzan i/lub ich wspoéttworzenie z innymi podmiotami i klientami). Najszybsze tempo
automatyzacji, adopcji rozwigzan opartych na Al, chmurowych i zwigzanych z wykorzystaniem
Big Data w pierwszej kolejnosci osiggajg wieksze przedsiebiorstwa z branzy, realizujgce
procesy o wysokim stopniu rozpowszechnienia w sektorze oraz duzej wartosci dodanej dla
przedsiebiorstwa i dla klienta. W perspektywie do 3 lat wyrazny wzrost stopnia automatyzacji

i robotyzacji przede wszystkim dotyczy procesu obstugi klienta, obstugi finansowo-ksiegowej
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firm, obstugi firm w zakresie kadr i ptac, dostarczania ustugi badan i analiz (marketingowych,
opinii publicznej i rynku). W perspektywie powyzej 3 lat — w mozliwym, niezbednym zakresie
— przyspiesza automatyzacja, robotyzacja proceséw: kontroling i audyt, analizy i planowanie

biznesowe, zarzgdzanie zmiang (wsparcie transformacji biznesowej, organizacyjnej).

Przedsiebiorstwa aktywne innowacyjnie odnoszg istotne korzysci zwtaszcza w dtuzszej
perspektywie, tj. tworzg nowe miejsca pracy niezbedne dla zwiekszania aktywnosci
innowacyjnej, dzieki automatyzacji, robotyzacji ograniczajg ryzyko wystepowania btedu
cztowieka w realizowanych procesach i ustugach, doskonalg kompetencje kadr, by dostarczac

ustugi oparte na wiedzy i doswiadczeniu.

L ]
‘ \ Swiadomosé klientéw odnosnie do zyskéw z A&R pobudza popyt na ustugi
o
Wielos$¢ dostepnych na rynku rozwigzan technologicznych przestaje stanowic problem
zwigzany z ich trafnym wyborem. Firmy branzy NUB sg dobrze zorientowane w jakich
obszarach i jakie technologie powinny i mogg zastosowac — na jakie specyficzne potrzeby
klientéw takie rozwigzania bedg odpowiadaé (jakie problemy rozwigzywac), oraz jakiego
zwrotu z inwestycji i w jakim czasie mozna sie spodziewac w zwigzku z pozyskaniem,

wdrozeniem tego typu rozwigzan i/lub ich wspéttworzeniem z klientem.

Wspoéttworzeniu ustugi z jej odbiorcg sprzyja wzrost Swiadomosé klientédw nt. zyskéw
zwigzanych z korzystaniem ze zrobotyzowanych, zautomatyzowanych ustug. Jest to efekt
staran branzy i zwiekszania wsrdéd klientéw wiedzy na temat ustug zdalnych i specyfiki
kontaktu z Al. Do osiggania wyzszego poziomu automatyzacji i robotyzacji ustug —

tam, gdzie jest to mozliwe — angazowane sg dziaty, centra B+R opracowujgce innowacje.
L Koncentracja na optymalizacji procesow i personalizowaniu ustug dla odbiorcy

Dobre rozumienie znaczenia automatyzacji, robotyzacji w branzy i jej zdolnosci

do generowania wartosci dodanej wynika z realizacji przez przedsiebiorstwa branzy NUB

zadan polegajacych na:

e systematycznej ocenie mozliwosci implementacji nowych technologii (ocenie kosztow
i zwrotu z inwestycji, barier i szans zwigzanych z automatyzacjg i robotyzacja);

e systematycznej identyfikacji zadan, ktére kwalifikujg sie do automatyzacji i robotyzacji

oraz ich standaryzowaniem;
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e podnoszeniu funkcjonalnosci juz zautomatyzowanego, zrobotyzowanego systemu,
ulepszaniu ustug i/lub tworzeniu nowych spersonalizowanych ustug i kanatéw dotarcia
do klienta — co wigze sie z dynamicznym rozwojem e-commerce (platform i portali
do obstugi klientéw); niezbedng podbudowg dla realizacji tego typu zadan
sg specjalistyczne kompetencje dziedzinowe, ktérymi wykazujg sie pracownicy
przedsiebiorstw branzy NUB;

e zapewnianiu bezpieczenstwa systemu (infrastruktury IT) i danych oraz nadzorowaniu,
kontroli, ocenie decyzji podejmowanych przez Al, co obejmuje gromadzenie, kontrole
i weryfikowanie danych oraz informacji wykorzystywanych do tworzenia algorytméw
i do szkolenia botéw — na ten rodzaj zadan zwraca sie szczegdlng uwage, poniewaz
rygorystyczne, wysokie standardy w tym zakresie s brane pod uwage przez firmy,

ktére decyduja sie na lokowanie swoich proceséw w przedsiebiorstwach branzy NUB.

Wysoki popyt na pracownikéw zajmujacych sie ochrong danych systemow

i proceséw, automatyzacja i robotyzacjg

Istotnym elementem strategii rozwoju i HR przedsiebiorstw branzy NUB jest podejmowanie
dziatan nakierowanych na wzrost Swiadomosci pracownikow branzy nt. nowych mozliwosci
i zadan, jakie niesie automatyzacja i robotyzacja, oraz przygotowanie pracownikéw do pracy
w zautomatyzowanym, zrobotyzowanym srodowisku — tj. do obstugi nowych systeméw

i technologii, a przez to skutecznego petnienia rél zawodowych o rosngcym znaczeniu

w branzy, tj. zwigzanych z:

e ochrong danych i informacji oraz ochrong zrobotyzowanych, zautomatyzowanych
systemow [specjalista ds. bezpieczenstwa cyfrowego (ang. cyber security), specjalista
ds. transformacji cyfrowej, specjalista ds. digitalizacji danych, informacji];

e optymalizowaniem i automatyzowaniem, robotyzowaniem systemu (infrastruktury)
i procesow, tj. programowaniem, (re)konfigurowaniem systemu, implementowaniem
rozwigzan technologicznych [np. programista, specjalista ds. automatyzacji/robotyzacji,
specjalista ds. Machine Learningu, specjalista ds. skryptowania, specjalista
ds. optymalizacji (systemow lub proceséw), architekt proceséow];

e trenowaniem” botdéw, voice botéw, chatbotéw, botéw inteligentnych etc.

[np. trenera Al/edukatora inteligentnych botéw].
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A Wiedzochtonnosé proceséw i oparcie na wysoko wykwalifikowanych kadrach

Poniewaz struktura obstugiwanych przez branze proceséw zmienia sie w kierunku

y,wiedzochtonnym” ($wiadczenia modutowych stechnologizowanych ustug o duzej

wartosci dodanej dla firmy i dla odbiorcy ustugi, wymagajacych zaawansowanej wiedzy

i umiejetnosci), czynnik kosztowy jest w branzy tak samo wazny jak wysoka jakos$¢

kapitatu ludzkiego. W branzy jest duzy popyt na pracownikdw o wysokospecjalistycznych

kompetencjach:

e spotecznych i osobistych (na wysokim poziomie) niezbednych do wspétpracy
i do realizacji zadan ,,odpornych”, mato podatnych na automatyzacje i robotyzacje,
wymagajgcych bezposrednich kontaktow i budowania relacji z klientem (takich jak
skuteczne komunikowanie, adekwatne reagowanie na potrzeby klienta, umiejetnos¢
wspotpracy i funkcjonowania w wielokulturowym srodowisku pracy, inicjatywnos¢,
poszukiwanie rozwigzan);

e cyfrowych (na zaawansowanym poziomie) i zwigzanych z programowaniem, wiedzg
nt. dostepnych na rynku nowych rozwigzan technologicznych i ich funkcjonalnosciach
(co obejmuje ocene mozliwosci implementacji rozwigzania, identyfikacji procesow,
obszardow dziatalnosci firmy, ktére mozna i warto automatyzowac i zrobotyzowac);

* zwigzanych z monitorowaniem, kontrolg poprawnosci dziatania algorytméw i systemu,
z zapewnianiem bezpieczenstwa danych i systemu (infrastruktury IT);

e specjalistycznych kompetencjach dziedzinowych/przedmiotowych (np. w zakresie
ksiegowosci, kontrolingu, analiz biznesowych, sprzedazy i marketingu poprzez rézne
kanaty dotarcia (ang. Multichannel Customer Service); ro$nie oczekiwanie, ze ten rodzaj
kompetencji bedzie coraz wyzszy i lepiej wykorzystywany w obstudze klienta ze wzgledu
na przejmowanie przez bota zadan mniej waznych, rutynowych;

e w zakresie wielojezycznosci;

e analitycznych, zwigzanych z pracg na duzych zbiorach danych (Big Data), przetwarzaniem
i interpretacjg danych;

* wynikajacych z pofaczenia zaawansowanej wiedzy i umiejetnosci pochodzgcych z réznych
dziedzin; najbardziej pozgdane interakcje (potgczenia) beda dotyczyé ww. kompetencji,
ktére moga wystepowac w wielu réznych kombinacjach w zaleznosci od realizowanych

procesow/ustug biznesowych.
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T4

A Innowacyjnosc¢ branzy daje przewage w konkurowaniu o najlepsze kadry

ES=

Wysoki poziom dojrzatosci innowacyjnej branzy, realizacja proceséw/ustug opartych

na wiedzy i zwigzana z tym istotnos$¢ wysokospecjalistycznych kompetencji, zapewniajg branzy
przewage konkurencyjng i powodujg, ze moze ona skutecznie konkurowac o pracownikéw

z innymi branzami, oferujgc lepsze warunki pracy i rozwoju kariery. Mocne strony polityki HR
przedsiebiorstw branzy NUB to: oferowanie mozliwosci zdobycia transferowalnych kompetencji;
rozwdj kariery poprzez specjalizacje w dziedzinach, obszarach, ktére s3 wazne w gospodarce
opartej na wiedzy; obecne w przedsiebiorstwach NUB dojrzate systemy szkoler zewnetrznych

i wewnetrznych, dzieki ktérym mozna doskonali¢ kompetencje.

W branzy powszechny jest hybrydowy model pracy (trwate przeniesienie czesci zadan

do srodowiska cyfrowego), co wymaga kompetencji: zwigzanych ze zdalnym zarzgdzaniem
procesami i pracownikami (np. takich jak zarzadzanie rozproszonymi zespotami pracownikéw
realizujacych zadania zdalnie), zdalnej realizacji proceséw HR (np. rekrutacja i selekcja,

onboarding, doskonalenie kompetencji).

Wysokiej wartosci dodanej tworzonej w przedsiebiorstwach zlokalizowanych w Polsce towarzyszy
zwiekszajgce sie znaczenie branzy na rynkach krajéw rozwijajacych sie, ktore stajg sie istotnymi

odbiorcami zaawansowanych ustug biznesowych swiadczonych w tych przedsiebiorstwach.

Kluczowe warunki materializacji scenariusza to:

e szybki rozwdj w obszarze Przemyst 4.0 (szczegdlnie w zakresie automatyzacji, robotyzacji);

e uwzglednianie w strategiach i planach przedsiebiorstw aktywnosci innowacyjnej jako
koniecznego warunku rozwoju — poniesienie naktadéw na adaptacje, opracowanie
i wdrozenie rozwigzan opartych na technologiach, w tym zakresie wspoétpraca
z dziatami/centrami B+R (tworzenie takich dziatéw w organizacjach) oraz z odbiorcami
ustug (klientami) przy tworzeniu innowacji w ustugach;

* monitorowanie otoczenia klienta, reagowanie na jego potrzeby w celu lepszego
dopasowania ustug;

e projektowanie strategii HR z uwzglednieniem wachlarza szkolen, ktérych celem jest nie tylko
rozwdj zaawansowanych kompetencji cyfrowych, w zakresie automatyzacji, robotyzacji,
optymalizacji zadan, ale réwniez kompetencji spotecznych, osobistych, analitycznych
i dziedzinowych/przedmiotowych (np. w zakresie ksiegowosci, kontrolingu, audytu,

zarzadzania zmiang) — niezbednych do wspétpracy i wspéttworzenia rozwigzan z innymi.
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Scenariusz Il: Zautomatyzowana, zrobotyzowana hala produkcyjna

'(%T e WYSOKI poziom rozwoju/pogtebiania automatyzacji, robotyzacji,

aaD stosowania rozwigzan chmurowych i Big Data wspotwystepujgcy z kontrolg
i bezpieczenstwem procesow i danych

WL e NISKI poziom (wspdf)tworzenia z klientami i dostarczania do klienta
spersonalizowanych ustug opartych na wiedzy o duzej wartos$ci dodane;j

Zwiekszanie efektywnosci Spadek kosztow NUB
i obnizanie kosztow pracy wspotwystepuje z niskim wzrostem
poprzez automatyzacje i robotyzacje jakosci kapitatu kompetencyjnego
proceséw/ustug dla biznesu branzy

Systematyczny wzrost znaczenia
Oferta nowoczesnych ustug dla kompetencji cyfrowych,
biznesu nie jest rozwijana analitycznych, w zakresie
wielojezycznosci

Zgodnie z tym scenariuszem przedsiebiorstwa branzy NUB przeszty transformacje w kierunku
automatyzacji, robotyzacji proceséw i ustug, wiekszego wykorzystania rozwigzan chmurowych
i Big Data. Ewolucja branzy w kierunku wysokiego poziomu automatyzacji i robotyzacji jest
powigzana z postepujacga ,autonomizacja sztucznej inteligencji” i oznacza oparcie realizacji
procesow i ustug niemalze wytacznie na technologiach [Al, Machine Learning sg stosowane

przede wszystkim do predykcji (analizy i interpretacji duzych ilosci zréznicowanych danych)].

\

s Zwiekszanie efektywnosci i obnizanie kosztow pracy poprzez
& ]1‘ automatyzacje i robotyzacje proceséw/ustug dla biznesu
Przedsiebiorstwa branzy NUB zwiekszajg w ten sposdb skale i wydajnos¢ realizowanych
procesow i ustug oraz obnizajg koszty pracy, redukujgc konieczno$é pozyskiwania wiekszej
liczby pracownikéw do obstugi procesu. Jest to gtéwny powdd transformacji przedsiebiorstw
w kierunku wyzszej automatyzacji i robotyzacji oraz przechodzenia na rozwigzania oparte
na chmurze IT.

Zmiany zwigzane z automatyzacjg, robotyzacjg wprowadzono w obrebie réznych ustug
i procesow, ale o niskim stopniu personalizacji, nietworzacych duzej wartos$ci dodanej dla ich

odbiorcéw (klientdw procesu): (a) o duzej skali realizacji, (b) wysokim stopniu powtarzalnosci
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zadan, ktdre trzeba wykonaé, by zrealizowa¢ proces, dostarczy¢ ustuge, (c) wysokim stopniu
podatnosci zadania i/lub procesu na standaryzacje (automatyzacje, robotyzacje), (d) niskiej

wrazliwos$¢ zadania i/lub procesu na zmiany w obszarze legislacji.

W2zrost znaczenia i wysoki poziom automatyzacji, robotyzacji ustug i proceséw wynikaja

z niezaleznosci automatyzacji, robotyzacji wzgledem zadan ztozonych, wymagajgcych do ich
realizacji zaawansowanej wiedzy dziedzinowej — przedsiebiorstwa branzy NUB obstuguja
zrdznicowane procesy i zadania, czesto réwniez o nizszym stopniu specjalizacji
(zaawansowania) i niewielkim stopniu skomplikowania. W kazdym rodzaju dziatalnosci,
poprzez ktory jest opisana branza, sg to inne zadania, specyficzne dla zréznicowanych
dziatalnosci operacyjnych wystepujacych w branzy (np. w dziatalnos$ci zwigzanej z badaniem
rynku i opinii publicznej automatyzowane, robotyzowane sg zadania dotyczace realizacji
prostych badan rynku o bardzo wysokim stopniu standaryzacji; w ramach dziatalnosci
rachunkowo-ksiegowej dotyczy to ksiegowania transakcji gospodarczych, rozliczania
podatkdow, obstugi ptatnosci i naleznosci, w zakresie kadr i ptac — monitorowania aktualnosci

obowigzkowych badan lekarskich, urlopéw pracowniczych).

\

L
& q ) kompetencyjnego branzy

Spadek kosztéw NUB wspétwystepuje z niskim wzrostem jakosci kapitatu

Wozrost efektywnosci realizacji proceséw/ustug poprzez ich automatyzacje, robotyzacje,
stosowanie rozwigzan chmurowych i Big Data nie generuje potrzeby dalszego rozwoju
sektora w ujeciu ilosciowym — umacnia pozycje przedsiebiorstw juz istniejgcych na rynku,
ktére wdrozyty te rozwigzania, i tworzy bariere wejscia do branzy dla nowych podmiotéw,
ktére chciatyby wystartowad na rynku z ofertg realizacji prostych, niezautomatyzowanych,
niezrobotyzowanych ustug biznesowych. Silna koncentracja podmiotéw z branzy na realizacji
nieskomplikowanych, zautomatyzowanych, zrobotyzowanych proceséw i ustug nie przektada
sie w petni na zdolno$¢ i mozliwy do uzyskania potencjat rozwoju. Wprawdzie spadty

koszty realizacji ustug, wzrosta ich dostepnos¢, ale nie jakos¢ kapitatu ludzkiego w branzy

(tj. wysokospecjalistyczne kompetencje niezbedne do realizacji zadan o wiekszej wartosci
dodanej dla klienta). Branza jest konsumentem, a nie prosumentem nowych rozwigzan dla

biznesu opartych na technologiach kognitywnych, Big Data i rozwigzaniach chmurowych.
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L Oferta nowoczesnych ustug dla biznesu nie jest rozwijana

Zakres procesow/ustug obstugiwanych przez branze NUB w Polsce jest ograniczony —

przedsiebiorstwa nie poszerzajg oferty swoich ustug o ustugi o wiekszej wartosci dodane;j.

Oparcie realizowanych czesto prostszych proceséw i ustug na automatyzacji i robotyzacji,

stosowaniu rozwigzan chmurowych i Big Data wymaga:

e systematycznej identyfikacji zadan najmniej wrazliwych na zmiany w otoczeniu
zewnetrznym przedsiebiorstw (np. w zakresie legislacji, preferencji i potrzeb klienta),
ktére mozna wzglednie tatwo zautomatyzowac i zrobotyzowac (opisa¢, ustandaryzowac);

e ustawicznego podnoszenia funkcjonalno$ci juz zautomatyzowanego, zrobotyzowanego
systemu (gtebsza automatyzacja, a przez to dalsze optymalizowanie systemu i proceséw),
co obejmuje projektowanie skryptéw, algorytmdw, gromadzenie i analize danych,
optymalizowanie procesdw/ustug;

e adaptacji zadan, proceséw do rozwigzan opartych na chmurze IT;

e zapewniania stabilnosci i bezpieczenstwa systemu (infrastruktury IT) oraz zbioréw
réznorodnych danych, pochodzacych z wielu Zrédet (Big Data) — na ten rodzaj zadan
zwraca sie szczegdlng uwage, poniewaz procedury w tym zakresie sg brane pod uwage
przez firmy, ktore decyduja sie na lokowanie swoich proceséw w przedsiebiorstwach
branzy NUB.

-
R Systematyczny wzrost znaczenia kompetencji cyfrowych, analitycznych,

&S=

W strategiach HR przedsiebiorstw branzy NUB kluczowym elementem jest przygotowanie

w zakresie wielojezycznosci

pracownikéw do pracy w cyfrowym, zautomatyzowanym, zrobotyzowanym srodowisku,

tj. do obstugi nowych systemow i technologii. Branza potrzebuje kompetencji:

e cyfrowych (korzystanie z technologii informacyjno-komunikacyjnych, znajomos¢
oprogramowania i sieci, postugiwanie sie specjalistycznymi systemami, programami,
bezpieczne korzystanie z informacji i danych dostepnych w przestrzeni internetowej,
uzyskiwanie dostepu do danych cyfrowych; proste programowanie, np. dzieki platformom
low code, rozwigzaniom no code jak réwniez zaawansowane programowanie —

projektowanie i ulepszanie algorytmow, tworzenie skryptéw);

58



Rozdziat 2. Przyszto$¢ branzy

59

zwigzanych z ochrong systemdw i danych: z monitorowaniem, kontrolg poprawnosci
dziatania algorytmow, systemu, z zapewnianiem bezpieczeristwa danych

i infrastruktury IT;

analitycznych i w zakresie wielojezycznosci (postugiwanie sie jezykiem obcym, nie tylko

jezykiem angielskim).

Niski udziat wysokospecjalistycznych zadan, zastepowanie cztowieka algorytmem/robotem,

zmiana zapotrzebowania na interakcje, na kontakt z klientem (zmiana przebiegu

interakcji — kontakty sg krétsze, oparte na przekazywaniu wybranych danych i informacji)

spowodowaty, ze pracodawcy branzy NUB preferujg zatrudnianie oséb o umiejetnosciach

niezbednych do obstugi zautomatyzowanych i zrobotyzowanych proceséw/ustug, a jesli

to konieczne pracownicy sg doszkalani przede wszystkim w obszarach koniecznych do obstugi

zautomatyzowanych i zrobotyzowanych proceséw i ustug. W uzyskaniu zatrudnienia w branzy

liczg sie znajomosc jezykdw obcych i wzglednie wysokie kompetencje cyfrowe.

Hybrydowy model pracy stosowany w branzy (trwate przeniesienie czesci zadan

do srodowiska cyfrowego) powoduje, ze zapotrzebowanie branzy na pracownikéw jest

zaspokajane poprzez podaz pracownikéw z tanszych lokalizacji w kraju. W kraju czesto

lokalizowane i obstugiwane sg mniej ztozone wigzki procesdw biznesowych. Realizacja

wysokospecjalistycznych, bardziej ztozonych proceséw i ustug jest ponownie przenoszona

z Polski do lokalizacji macierzystych (ang. backshoring) lub innych lokalizacji goszczacych,

ktére moga by¢ dostawcami wysokospecjalistycznych nowoczesnych ustug biznesowych.

Kluczowe warunki materializacji scenariusza to:

szybki rozwdj w obszarze Przemyst 4.0 (szczegblnie w zakresie automatyzacji, robotyzacji,
rozwigzan chmurowych i wykorzystania Big Data);

wykorzystywanie technologii do redukcji kosztéw i przez to zwiekszanie efektywnosci
realizowanych proceséw/ustug dla biznesu;

dzieki automatyzacji, robotyzacji, Big Data, stosowaniu rozwigzan chmurowych
zwiekszanie skali realizacji proceséw/ustug o wzglednie niskiej wartosci dodanej,
niewymagajgcych wysokospecjalistycznych kompetenciji;

mata istotnos¢ tworzenia ustug dedykowanych (jako bardziej wymagajacych przez

to mniej optacalnych) i niski poziom wspétpracy z odbiorcami ustug/proceséw w celu

wspottworzenia nowych ustug i produktow.
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Scenariusz Ill: Dziat wysokiego krawiectwa

'(Eli e NISKI poziom rozwoju/pogtebiania automatyzacji, robotyzacji, stosowania
aD rozwigzan chmurowych i Big Data wspétwystepujacy z kontrolg
i bezpieczenstwem procesow i danych
WT e WYSOKI poziom (wspodt)tworzenia z klientami i dostarczania do klienta
spersonalizowanych ustug opartych na wiedzy o duzej wartos$ci dodane;j

Branza NUB jest dostawca Wiedzochtonnos¢ obstugiwanych
wysokospecjalistycznych ustug dla procesOw generuje wzrost popytu
biznesu wspottworzonych z klientem [l na wysokowykwalifikowane kadry

Branza NUB w Polsce jest Znaczacy wzrost kosztéw NUB
postrzegana jako atrakcyjny obniza potencjat konkurencyjny
pracodawca branzy na rynku miedzynarodowym

Zgodnie z tym scenariuszem realizacja gtéwnych wigzek proceséw biznesowych w branzy
NUB w Polsce opiera sie na wysokiej jakosci kapitale ludzkim, ktory jest niezbedny do obstugi
procesow/ustug biznesowych o istotnej wartosci dodanej dla ich odbiorcy (klienta

procesu/ustugi).

\

g Branza NUB jest dostawca wysokospecjalistycznych ustug dla biznesu
@ ]1' wspottworzonych z klientem
Przedsiebiorstwa branzy NUB to dostawcy wysokospecjalistycznych (opartych
na kompetencjach i doswiadczeniu pracownikéw) dedykowanych ustug biznesowych,
stanowigcych wsparcie dla odbiorcéw tych ustug w ich dziatalnosci. Ewolucja branzy NUB
w Polsce polega na jakosciowym progresie realizowanych proceséw/ustug i czesto obejmuje
obstuge klienta w zakresie wiecej niz jednej ustugi (np. w zakresie ksiegowosci, kontrolingu,

kadr i ptac).

Procesy i ustugi obstugiwane przez branze charakteryzujg sie niezbednym (wzglednie niskim
stopniem) zastosowania zaawansowanych rozwigzan technologicznych opartych
na mechanizmach sztucznej inteligencji, automatyzacji, chmurze IT, Big Data. Dlatego

wysokospecjalistyczne kompetencje sg niezbedne do wspottworzenia z klientem ustugi
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dopasowanej do jego potrzeb i do realizacji zadan wystepujacych w gtéwnych procesach
realizowanych w branzy, uwazanych za zdecydowanie kontaktowe (ang. front-office),
raczej wymagajgce bezposrednich interakcji cztowieka z odbiorcg procesu, oparte na wiedzy

(ang. knowledge process), o duzej wartosci dodane;j.

L g2t

Wiedzochtonnos¢ obstugiwanych procesdéw generuje wzrost popytu

na wysoko wykwalifikowane kadry

=
Istotnym aspektem realizacji procesow i ustug jest doradztwo/konsulting, wsparcie
przedsiebiorstw w przeprowadzeniu zmian organizacyjnych. Realizacja tego typu zadan jest
przede wszystkim oparta na pracy cztowieka (np. specjalisty ds. obstugi klienta, specjalisty
ds. zarzadzania zmiang, specjalisty ds. audytu, specjalisty ds. optymalizacji), ktéry musi

wspotpracowacd z odbiorcg ustugi i wspiera¢ go w podejmowaniu decyzji.

Oparcie realizacji spersonalizowanych proceséw/ustug na specjalistycznych kompetencjach

pracownikéw powoduje duzy popyt na:

e kompetencje spoteczne i osobiste (na wysokim poziomie) niezbedne do wspdtpracy
i do realizacji zadan (zautomatyzowanych/zrobotyzowanych w podstawowym zakresie)
wymagajgcych bezposrednich kontaktow i utrzymywania trwatych relacji z klientem
— takich jak skuteczne komunikowanie sie i nawigzywanie kontaktu, adekwatne
reagowanie na potrzeby klienta, umiejetnos¢ wspotpracy i funkcjonowania w réznych
zespotach zadaniowych, inicjatywno$¢, poszukiwanie rozwigzan, otwarto$é na zmiany,
adaptacyjnos¢ do zmian/rezyliencja, krytyczne myslenie, ustawiczne uczenie sie —
proaktywnos¢, samodzielnos¢ w zdobywaniu wiedzy, monitorowanie zmian w zakresie
legislacji i zachodzgcych w otoczeniu klientéw — odbiorcéw ustug/proceséw;

e specjalistyczne kompetencje dziedzinowe/przedmiotowe (np. w zakresie ksiegowosci,
kontrolingu, analiz biznesowych, zarzadzania zmiang) — rosnie oczekiwanie, ze ten rodzaj
kompetencji bedzie coraz wyzszy i lepiej wykorzystywany w obstudze klienta;

e kompetencje wynikajgce z potgczenia zaawansowanej wiedzy i umiejetnosci
pochodzacych z réznych dziedzin — najbardziej pozagdane kombinacje dotyczg tgczenia
kompetencji dziedzinowych oraz dziedzinowych z kompetencjami spotecznymi
i osobistymi (o wysokim poziomie);

e kompetencje w zakresie wielojezycznosci (znajomosci jezykdw obcych na poziomie native

oraz znajomosci jezykdw mato popularnych w Polsce);
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e kompetencje zwigzane z funkcjonowaniem w wielokulturowym srodowisku pracy —
obejmujgce rozumienie znaczen, sposobdéw komunikowania sie przyjetych w innych
kulturach;

e kompetencje analityczne — zwigzane z gromadzeniem, przetwarzaniem i interpretacjg
informacji i danych i na tej podstawie formutowanie wnioskow;

e kompetencje cyfrowe (na podstawowym poziomie) — korzystanie z technologii

informacyjno-komunikacyjnych do celdw uczenia sie i pracy.

Branza NUB w Polsce jest wspierana przez organizacje zrzeszajace, ktére wspoétpracuja

z instytucjami publicznymi (poziom centralny i lokalny) w zakresie zmian ustawodawczych,

dazac do zapewnienia stabilnych warunkéw dla rozwoju NUB. Wsparcie branzy w rozwoju

polega na tworzeniu przestrzeni dzielenia sie wiedzg, realizacji dziatan lobbingowych,

networkingu, przycigganiu do kraju miedzynarodowego biznesu i na doradztwie.

Wspdtpraca z organizacjami branzowymi ma rowniez ten walor, ze skupia specjalistéw z réznych

sektoréw branzy, co tworzy mozliwosci pozyskania najnowszej wiedzy i zdobycia kwalifikacji.
-TA

A Branza NUB w Polsce jest postrzegana jako atrakcyjny pracodawca

ES=

Branza NUB ma marke atrakcyjnego pracodawcy. Mocne strony polityki HR przedsiebiorstw
branzy NUB to oferowanie mozliwosci zdobycia transferowalnych kompetencji, rozwdj kariery
poprzez szkolenia, specjalizacje w dziedzinach/obszarach, ktére s3 wazne w gospodarce opartej
na wiedzy. Jednoczesnie trudno jest uzyska¢ w branzy zatrudnienie ze wzgledu na wysokie
wymagania pracodawcéw dotyczgce specjalistycznych kwalifikacji i/lub kompetencji
(zaawansowanej wiedzy i umiejetnosci dot. danej dziedziny/obszaru). Miedzy innymi z tego
powodu branza chetnie zatrudnia wysoko wyspecjalizowanych pracownikéw spoza Polski

(czesto przenoszonych w ramach miedzynarodowych przedsiebiorstw).

\

L ]
@ q na rynku miedzynarodowym

Znaczacy wzrost kosztow NUB obniza potencjat konkurencyjny branzy

Jednoczesnie, ze wzgledu na wysokie koszty realizacji specjalistycznych, spersonalizowanych
ustug dla biznesu spada atrakcyjnos¢ Polski, jesli chodzi o lokacje centréw (nowoczesnych
ustug dla biznesu). Wzglednie nizsza atrakcyjnosé kosztowa ustug dla inwestorow powoduije,
ze spada liczba nowych podmiotéw, ktére mogtyby wystartowac na rynku z ofertg NUB.

Ta sytuacja jest rwnowazona rosngcg specjalizacjg branzy.
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Kluczowe warunki materializacji scenariusza to:

e rozwijanie wysokospecjalistycznych kompetencji;

e wspodtpraca z aktywnie dziatajgcymi organizacjami branzowymi, co miedzy innymi
zapewnia dostep do wiedzy oraz doptyw do branzy specjalistéw — pracownikéw
o wysokim poziomie kompetencji niezbednych do swiadczenia ustug o duzej wartosci
dodanej;

e wsparcie branzy NUB w rozwoju poprzez lobbing i networking.

Scenariusz IV: Farma faktur

é e NISKI poziom rozwoju/pogtebiania automatyzacji, robotyzacji, stosowania
t_m} i rozwigzan chmurowych i Big Data wspdtwystepujacy z kontrolg
i bezpieczenstwem procesow i danych
@i e NISKI poziom (wspdf)tworzenia z klientami i dostarczania do klienta
spersonalizowanych ustug opartych na wiedzy o duzej wartosci dodanej

Nowoczesne ustugi biznesowe
generujg matq wartos¢ dodang dla
odbiorcy

Praca w branzy NUB kojarzy sie
z ,pracg na stuchawce”

Branza NUB w Polsce traci przewage Poziom inwestycji w rozwaj
konkurencyjna kompetencji kadr jest bardzo niski

Nowoczesne ustugi biznesowe generuja matg wartos¢ dodang dla odbiorcy

‘ - Zgodnie z tym scenariuszem branza obstuguje proste, nieztozone
q‘ procesy/ustugi biznesowe, o matej wartosci dodanej dla klienta i niskim

automatyzacji i robotyzacji proceséw/ustug sg bardzo niskie. Realizacja procesdw nie jest

poziomie automatyzacji i robotyzacji. Naktady na rozwigzania stuzgce

optymalizowana — przedsiebiorcy nie inwestujg w innowacje, nie ulepszajg ustug i produktow.

Kluczowa role w prowadzeniu dziatalnos$ci odgrywa jej koszt.
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Miedzy innymi z tego powodu pracodawcy branzy NUB preferujg zatrudnianie oséb

L ]
‘ q‘ Praca w branzy NUB kojarzy sie z ,,praca na stuchawce”

o nizszych kwalifikacjach, bez doswiadczenia zawodowego ze wzgledu na nizsze koszty
wynagrodzen takich pracownikéw. Praca w branzy najczesciej kojarzy sie z ,,pracg

na stuchawce”/pracg w call center. Firmy z branzy NUB s postrzegane jako miejsca
»pierwszej pracy zawodowe;j”, co zniecheca osoby o wyzszych kompetencjach do podjecia

zatrudnienia w branzy.

L ]
‘. q Branza NUB w Polsce traci przewage konkurencyjng

Obniza to konkurencyjnos¢ branzy i — w powigzaniu z rosngcymi kosztami pracy w Polsce —
podnosi ryzyko delokalizacji ustug do krajow oferujgcych nizsze koszty obstugi procesow

i ustug biznesowych (ze wzgledu na nizsze koszty zatrudnienia oraz wiekszg skale
automatyzacji i robotyzacji proceséw/ustug) o wyzszej podazy pracy.

2 Y

A Poziom inwestycji w rozwdj kompetencji kadr jest bardzo niski

=

Niski poziom automatyzacji, robotyzacji i obstuga w zakresie proceséw/ustug o niskim

stopniu skomplikowania nie generujg duzej potrzeby inwestowania w kapitat ludzki
w przedsiebiorstwach nalezgcych do branzy. Szkolenia, instruktaze gtéwnie dotyczg kwestii

podstawowych, proceduralnych, zwigzanych z onboaridngiem.

Kompetencje, ktére decydujg o przyjeciu do pracy, to znajomosc¢ jezykdéw obcych,

dyspozycyjnosé, motywacja do pracy, kompetencje cyfrowe.

Kluczowe warunki materializacji scenariusza to:

e niski udziat w branzy rozwigzan z zakresu automatyzacji i robotyzacji,
e niski poziom ustug opartych na wiedzy,

e silna koncentracja na budowaniu przewagi kosztowej,

e niski poziom inwestowania w doskonalenie kompetencji kadr branzy NUB.
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Podsumowanie

‘ Najkorzystniejszy dla branzy bytby rozwdj zgodny ze scenariuszem | —
l Technologiczne Eldorado, jego realizacja wigze sie z poniesieniem naktadéw

na technologie i systematyczne inwestowanie w rozwéj kompetencji kadr.

W dalszej kolejnosci: ze scenariuszem Ill — Dziat wysokiego krawiectwa i scenariuszem |l
— Zautomatyzowana, zrobotyzowania hala produkcyjna. Zaréwno scenariusz Il,

jak i lll majg swoje mocne strony sprzyjajace rozwojowi branzy, zapewniajace
skutecznos¢ realizacji proceséw/ustug dla biznesu i w konsekwencji wzglednie trwatq
przewage konkurencyjng. Scenariusze te jednak w dtuzszej perspektywie czasu
ograniczajg rozwoj polskiego sektora NUB na tle miedzynarodowym i powoduja,

ze nie bedzie on konkurencyjny, ale oparty na arbitrazu kosztowym.

l’ Najmniej korzystna perspektywa przysztos¢ branzy NUB jest opisana

w scenariuszu IV — Farma faktur, ze wzgledu na zagrozenia zwigzane z polityka
obnizania kosztéw (w tym strategia dotyczgcq zatrudnienia), co w perspektywie
czasu moze najszybciej obnizy¢ konkurencyjnos¢ polskiej branzy NUB na rynkach
miedzynarodowych.
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Rozdziat 3. Zatrudnienie
w przedsiebiorstwach z branzy NUB

3.1. Zapotrzebowanie na pracownikow

Firmy koncentruja sie na utrzymaniu zatrudnienia w najblizszym roku

W opinii pracodawcéw w ciggu nastepnych 12 miesiecy liczba pracownikéw w ich firmach
nie zmieni sie (80%). Co ciekawe, czesciej takich prognoz dokonywali przedsiebiorcy

z makroregionu wschodniego (95%) oraz potudniowego (93%). Jedynie 5% pracodawcow
uwazato, ze zatrudnienie wzrosnie, a 1% prognozowato jego zmniejszenie (wykres 8).
Zwiekszenie zatrudnienia nieco czesciej przewiduje sie w firmach matych (od 10 do 49
pracownikéw — 10%) oraz prowadzacych dziatalnos¢ rachunkowo-ksiegowa (8%).

Nie odnotowano w tym zakresie istotnych zmian wzgledem 2021 roku (I edycja badania).

Wykres 8. Przewidywana zmiana liczby pracownikéw w ciggu nastepnych 12 miesiecy —

rozktad odpowiedzi ogétem

B zwiekszy sie
B pozostanie na tym samym poziomie
B zmniejszy sie

nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie iloéciowe pracodawcdw, n = 806 — Il edycja 2023.
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Perspektywa zatrudnienia pracownikéw na kluczowe stanowiska nie wyglada optymistycznie.
Zaledwie 43% pracodawcéw w ciggu najblizszych 12 miesiecy planuje zatrudnia¢ specjalistéw
ds. ksiegowosci i rachunkowosci, 33 twierdzito, ze zatrudni specjalistéw ds. klienta,

a 29 deklarowato cheé zatrudnienia specjalistow ds. kadr i ptac. Ponadto 15 rozwaza
zwiekszenie zatrudnienia na stanowisku specjalisty ds. kontrolingu/audytu, 13 — analitykow
danych, a 8 — specjalistow ds. zarzadzania zmiang. Najmniejsza liczba pracodawcéw
wskazata na badaczy (7) oraz specjalistow ds. optymalizacji proceséw i ds. automatyzacji
procesow/robotyzacji (po 5). Zauwazyc¢ nalezy, ze w przypadku trzech najczesciej i trzech

najrzadziej wskazywanych stanowisk wyniki sg analogiczne jak w | edycji badania.

Pracodawcy spodziewajg sie, ze w ciggu 12 miesiecy, ktére nastgpig po badaniu

(do stycznia 2024 roku) bedg poszukiwali dla kazdego ze stanowisk najczesciej jednego
pracownika. Stosunkowo czesto wskazania na wiekszg liczbe dotyczyty stanowisk specjalisty
ds. ksiegowosci i rachunkowosci, specjalisty ds. kadr i ptac, specjalisty ds. klienta czy
specjalisty ds. zarzagdzania zmiang, a zatem tych, ktére sg najbardziej powszechne i wystepujg

w najwiekszej liczbie firm.

Pracodawcy deklarujacy che¢ zatrudnienia pracownikéw w najblizszym roku

przewiduja raczej umiarkowane problemy ze znalezieniem odpowiednich kandydatow
(nie odnotowano zmiany w tym aspekcie wzgledem | edycji badania). Najwieksze trudnosci
dostrzegane sg w przypadku stanowiska specjalisty ds. klienta, a najmniejsze — specjalisty

ds. kontrolingu/audytu.

Podobnie jak w poprzedniej edycji badania, najwiekszych trudnos$ci spodziewaja sie
przedsiebiorcy poszukujacy specjalistow ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji —

2 na 5 pracodawcéw wskazato na bardzo duze problemy, analogiczna liczba na umiarkowane,
a tylko 1 na niewielkie. Dla tych pracodawcow ktopotliwa moze okazac sie niska dostepnosc
tego typu kandydatéw (posiadajgcych odpowiednie kompetencje) na rynku pracy.

Warto zauwazy¢, ze dos¢ duzych problemow ze znalezieniem odpowiednich kandydatéw
pracodawcy spodziewajg sie rowniez w przypadku stanowisk: specjalista ds. klienta (63%
jako suma odpowiedzi ,,umiarkowane problemy” oraz ,bardzo duze problemy”) i specjalista
ds. kadr i ptac (61%).

2 7e wzgledu na mate liczebnosci w opisie wskazano liczbe wskazan, a nie odsetek.
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W ciggu najblizszych 3 lat firmy bedg koncentrowaty sie na utrzymaniu obecnego
zatrudnienia

Z przeprowadzonego badania wynika, ze w perspektywie najblizszych 3 lat (do 2026 roku)
znaczaco nie zmieni sie struktura zatrudnienia w firmach na wszystkich kluczowych
stanowiskach (wykres 9). Prognozy dotyczgce zatrudnienia nie sg juz tak ostrozne jak

w | edycji, jednak w dalszym ciggu dostrzega sie oddziatywanie kryzysu gospodarczego
spowodowanego pandemig COVID-19 oraz obecng inflacjg (widoczne jest to przede
wszystkim w stosunkowo wysokich odsetkach wskazan na ,nie wiem/trudno powiedzie¢”
w pytaniu o 3-letnig perspektywe). Jak wskazano wczesniej, oba wydarzenia z 2022 roku

w istotnym stopniu wptynety na dziatalnos¢ przedsiebiorstw. Poréwnujac prognozy

z | i Il edycji badania warto zaznaczy¢, ze najwiekszy wzrost obecnie obserwuje sie

wsrod przedsiebiorcow planujgcych zwiekszy¢ zatrudnienie na stanowiskach takich jak:
badacz (I edycja: 2%, |l edycja: 16%), specjalista ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji
(2% vs 12%), specjalista ds. optymalizacji proceséw (1% vs 10%), specjalista ds. zarzgdzania
zmiang (1% vs 7%), co zapewne jest pochodng kluczowych trendéw technologicznych

i biznesowych wptywajacych na branze. Wiekszych zmian nie odnotowano natomiast

w przypadku analityka danych, specjalisty ds. ksiegowosci i rachunkowosci, specjalisty

ds. kadr i ptac, specjalisty ds. klienta oraz specjalisty ds. kontrolingu/audytu.

Wykres 9. Plany dotyczace zatrudnienia na kluczowych stanowiskach w branzy NUB w ciggu

najblizszych 3 lat — rozktad odpowiedzi w podziale na kluczowe stanowiska

badacz, n = 248 RT3 73% 11%
specjalista ds. klienta, n = 474 SENEDA 70% % 17%
specjalista ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji, n = 214 b1 74% % 13%
analityk danych, n = 365 7] 75% % 14%
specjalista ds. optymalizacji proceséw, n = 257 Bl 76% % 13%

specjalista ds. ksiegowosci i rachunkowosci, n = 649 EETI}3 71% b 16%

specjalista ds. kadr i ptac, n = 534 [} 77% 12%

specjalista ds. zarzadzania zmiang, n = 281 & 75% % 16%
specjalista ds. kontrolingu/audytu, n = 332 {33 68% 26%
B zatrudnienie wzrosnie M zatrudnienie pozostanie bez zmian  m zatrudnienie spadnie nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie ilociowe pracodawcéw — Il edycja 2023.
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3.2. Procesy rekrutacyjne

W ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych badanie pracodawcy nie poszukiwali pracownikow
na kluczowe stanowiska

W ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych badanie (od stycznia 2022 do stycznia 2023)
zdecydowana wiekszos¢ pracodawcoéw nie poszukiwata pracownikéw (90%) — dotyczy

to szczegodlnie firm mikro, zatrudniajgcych od 2 do 9 pracownikéw. Czesciej procesy
rekrutacyjne prowadzone byty w wiekszych podmiotach, a w przypadku duzych dotyczyto

to potowy badanych przedsiebiorcéw (wykres 10). Wzgledem | edycji badania wzrdst
odsetek pracodawcéw poszukujgcych pracownikéw w matych firmach (10-49 pracownikéw),

natomiast rozktad odpowiedzi dotyczgcy ogétu nie ulegt zmianie.

Wykres 10. Zapotrzebowanie na pracownikéw na kluczowych stanowiskach w ciggu
12 miesiecy poprzedzajgcych badanie — rozktad odpowiedzi ogétem oraz

w podziale na wielkos¢ firmy

ogotem, n = 806
250 i wiecej pracownikdw, n = 122
50-249 pracownikéw, n = 67

10-49 pracownikéw, n = 202

2-9 pracownikéw, n = 415
W poszukiwano pracownikéw M nie poszukiwano pracownikéw

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie iloéciowe pracodawcéw, n = 806 — Il edycja 2023.

Jak wskazano wczesniej, wptyw na to, iz pracodawcy w niewielkim stopniu poszukiwali
pracownikow, jest zapewne pochodnga trwajgcego kryzysu gospodarczego, ktérego
poczatkiem byta pandemia, a obecnie istotnym czynnikiem pozostaje inflacja.

Oba wydarzenia stanowig istotne elementy przekfadajace sie na zahamowanie wzrostu rynku
pracy, w tym takze branzy nowoczesnych ustug biznesowych. 10% pracodawcoéw, ktérzy

w 12 miesigcach poprzedzajacych badanie poszukiwali pracownikéw, rekrutowato przede

wszystkim specjalistéw ds. ksiegowosci i rachunkowosci (37%) oraz specjalistow ds. kadr
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i ptac (32%). Na wskazane stanowiska rekrutowano najwiekszg liczbe pracownikéw, przez

co jednoczesnie oba uznane zostaty za najtrudniejsze w pozyskaniu. Warto zauwazy¢, ze firmy
duze (250 pracownikdw i wiecej), istotnie rzadziej poszukiwaty pracownikow na stanowisko
specjalisty ds. rachunkowosci i ksiegowosci, a przedsiebiorstwa srednie (50—249 0sdb)

czesciej niz inni — analitykéw danych (tabela 7).

Tabela 7. Poszukiwanie pracownikéw na kluczowych stanowiskach w ciggu 12 miesiecy
poprzedzajgcych badanie* — rozktad odpowiedzi w podziale na kluczowe stanowiska

pracodawcy rekrutacja .
: A e rekrutacja
stanowisko prowadzacy najwiekszej liczby . .
. o . najtrudniejsza
rekrutacje pracownikow

specjalista ds. ksiegowosci i rachunkowosci 37% 1 34% 27%
specjalista ds. kadr i ptac 32% T 23% 19%
specjalista ds. klienta 14% 1 9% 7%
specjalista ds. kontrolingu/audytu 7% T 6% 7%
spec;alllsta ds. autom':'atyzaql 5% 1 5% 59%
procesow/robotyzacji
analityk danych 5% 3% 3%
specjalista ds. optymalizacji procesow 2% 4 2% 2%
specjalista ds. zarzadzania zmiang 2% 0% 2%
badacz 1% 1% 1%
inne 12% - -
n 159 155 155

*pytanie wielokrotnego wyboru — procenty nie muszg sie sumowac do 100%,; strzatkami (géra/dét) oznaczono
wzrost lub spadek w wyniku ogétem wzgledem | edycji badania (pytania o najwiekszg rekrutowang liczbe
pracownikéw i najtrudniejsza rekrutacje nie byty zadawane w | edycji).

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie ilosciowe pracodawcéw, podstawa:
pracodawcy, ktérzy w ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych badanie poszukiwali pracownikow — Il edycja 2023.

3 Liczba wskazan wyniosta 1, jednak ze wzgledu na zaokraglenia do petnych liczebnosci w tabeli pojawia sie 0%.
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Pracodawcy wymagajg od kandydatow na kluczowych stanowiskach wyksztatcenia

wyiszego oraz doswiadczenia

Wymagania pracodawcéw dotyczgce poziomu wyksztatcenia i doswiadczenia

sg zréznicowane w zaleznosci od stanowiska (tabela 8). Niemniej jednak warto zauwazyc,
ze 3 na 4 przedsiebiorcow w przypadku kazdego z analizowanych stanowisk wskazato,
iz od kandydatow oczekuje wyksztatcenia wyiszego (75%) — czesciej magisterskiego niz
licencjackiego (na wyzsze ze stopniem naukowym co najmniej doktora wskazano tylko

w pojedynczych przypadkach przy stanowiskach: specjalisty ds. optymalizacji proceséw

i specjalisty ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji). Istotne jest rowniez posiadanie
doswiadczenia (71%) w pracy na okreslonym stanowisku (najnizszy odsetek wskazan
pracodawcéw wymagajgcych doswiadczenia to 53% — specjalista ds. zarzgdzania zmiang).
Preferowana dfugosé¢ doswiadczenia to ok. 2 lata, co wskazuje na fakt, iz pracodawcy czesto
poszukujg kandydatow posiadajgcych umiejetnosci praktyczne, umozliwiajgce realizacje

zleconych zadan tuz po zatrudnieniu.

Uwage zwracajg zmiany wzgledem | edycji badania obserwowane przy powyzszych
stanowiskach. Z analizy poréwnawczej wynika, ze wobec specjalisty ds. optymalizacji
procesow pracodawcy obecnie znacznie czesciej deklarujg wymaog posiadania wyksztatcenia
wyzszego i doswiadczenia, jednak zmniejszyta sie sSrednia dtugos¢ wymaganego
doswiadczenia. W przypadku specjalisty ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji zmniejszyt
sie natomiast odsetek pracodawcéw wymagajacych wyksztatcenia wyzszego i doswiadczenia,
a wobec specjalisty ds. kontrolingu/audytu odnotowano spadek wskazan w przypadku
wyksztatcenia, ale wzrost wzgledem wymogu posiadania doswiadczenia oraz jego dtugosci.
W przypadku pozostatych stanowisk najwieksze zmiany dotyczg badacza i analityka danych

(spadek wymogu wyksztatcenia i doswiadczenia).
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Tabela 8. Zestawienie wymagan pracodawcow wzgledem zatrudnianych kandydatéw

na kluczowych stanowiskach — rozktad odpowiedzi w podziale na stanowiska?*

wymog wvmé doswiadczenie
stanowisko wyksztatcenia , y . . w latach —
- o doswiadczenia q c
Wyiszego srednia
specjalista ds. ksiegowosci i rachunkowosci, 73% 65% 24
n =340
specjalista ds. kadr i ptac, n =271 77% 69% 2,2
- . _ 57% o
specjalista ds. klienta, n = 194 (27% — érednie) 61% 2,0
specjalista ds. kontrolingu/audytu, n = 128 69% 80% 2,7
specjalista ds. zarzadzania zmiang, n = 105 66% 53% 2,2
analityk danych, n = 135 63% 65% 2,3
_ 58% o
badacz, n=94 (32% — érednie) 65% 2,2
specjalista ds. optymalizacji procesow, n =91 95% 77% 1,8
speqalllsta ds. autom.:.atyzaql 88% 76% 22
proceséw/robotyzacji, n = 93

*na wyksztatcenie wyzsze sumuje sie: wyksztatcenie wyzsze licencjackie\inzynierskie, magisterskie oraz
ze stopniem naukowym co najmniej doktora.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie ilociowe pracodawcéw — Il edycja 2023.

Brak odpowiednich kwalifikacji/kompetencji/umiejetnosci to najwieksza trudnosé

w rekrutacji pracownikow

Jak wynika z przeprowadzonego badania, najwieksza trudnoscig dla pracodawcéw podczas
rekrutacji prowadzonych w czasie 12 miesiecy poprzedzajacych badanie byto niespetnianie
oczekiwan przez kandydatéw (59%) (wykres 11) — w tym aspekcie dominowat brak
odpowiednich kwalifikacji/kompetencji/umiejetnosci, stosunkowo czesto wskazywano takze
na brak wymaganego doswiadczenia. Nieodpowiednie wyksztatcenie to natomiast trudnos¢
wskazywana zdecydowanie najrzadziej. Niespetnianie oczekiwan przez kandydatéw czesciej

wskazywali pracodawcy firm mikro (od 2 do 9 pracownikdow).

2 Dane w tabeli przedstawiajg odsetki wskazan pracodawcow, ktérzy wymagali danego elementu od swoich
pracownikdw zatrudnionych na odpowiednich kluczowych stanowiskach.
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Wykres 11. Powody probleméw ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw w ciggu

12 miesiecy poprzedzajgcych badanie — rozktad odpowiedzi ogétem

kandydaci, ktérzy sie zgtosili nie spetniali oczekiwan 59%

mate zainteresowanie ofertg pracy/nie byto chetnych kandydatow

kandydatom, ktérzy spetniali oczekiwania, nie odpowiadaty
warunki zatrudnienia

brak trudnosci 14%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie iloéciowe pracodawcéw, podstawa: pracodawcy,
ktdrzy w ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych badanie poszukiwali pracownikéw, n = 80 — Il edycja 2023.

Poza powyzszym, pracodawcy w ciggu 12 miesiecy poprzedzajacych badanie napotykali
réowniez na mate zainteresowanie ich ofertami pracy (21%) oraz niezadowolenie z warunkéw
pracy po stronie potencjalnych pracownikéw (20%). W ostatnim aspekcie kandydatom
najczesciej nie odpowiadata wysokos¢ oferowanego wynagrodzenia. Proponowany

zakres zadan, przypisany do danego stanowiska, wskazywany byt znacznie rzadziej. Warto
zaznaczyc, ze co siodmy pracodawca (14%) wskazat, iz nie miat zadnych problemoéw podczas

prowadzonych rekrutacji.

Pracodawcy stosujg zréznicowane strategie rekrutacji

Warto jednoczes$nie nadmienic, ze pracodawcy majg zréznicowane opinie na temat strategii
rekrutacji, bedacych czescig strategii rozwoju kapitatu ludzkiego. Blisko jedna trzecia
przedsiebiorcdw prowadzacych rekrutacje w ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych badanie
wskazata, ze przewiduje petne doszkolenia nowych pracownikéw (31%), a jedna piata
wieksze (21%). Na niewielkie doszkolenie wskazato 30% respondentéw. Nadmienic trzeba,
ze 19% zaktada, iz nie beda potrzebne zadne dziatania w tym zakresie, poniewaz zatrudniony
pracownik bedzie posiadat petne przygotowanie. Ostatni wskazany aspekt czesciej niz inni

deklarowali przedstawiciele firm matych (zatrudniajgcych od 10 do 49 pracownikéw).

W opinii ekspertéw branzowych biorgcych udziat w badaniu delphi branza dysponuje
atutami, ktore sg istotne z punktu widzenia procesu rekrutacji, radzenia sobie z niskg
podazg na rynku pracy pracownikéw posiadajacych wysokospecjalistyczne kompetencje

i koniecznoscig konkurowania o pracownikéw, s3 to: (a) oferowanie mozliwosci zdobycia
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transferowalnych kompetencji, ktérymi mozna konkurowac¢ na rynku pracy (réwniez w innych
branzach), (b) zapewnianie mozliwosci rozwoju kariery zawodowej poprzez specjalizacje
w dziedzinach/obszarach, ktére juz sg i bedg wazne w gospodarce opartej na wiedzy, réwniez

wspomniane wyzej, (c) szkolenia umozliwiajgce nabycie i rozwiniecie kompetencji.

Uzupetnieniem obrazu proceséw rekrutacji realizowanych w branzy sg wyniki badan
jakosciowych. W ocenie ekspertéw branzowych i pracodawcdéw uczestniczacych w tych
badaniach branym pod uwage/stosowanym przez pracodawcéw branzy NUB kryterium
rekrutacji sg rekomendacje (pozytywne opinie nt. kandydata do pracy). Pracodawcy zmienili
dotychczasowe strategie rekrutacji i obecnie poszukujac pracownikéw, polegajg na systemie
polecen i rekomendacji innych oséb. Z uwagi na wiekszg powszechnos¢ pracy zdalnej

i w modelu hybrydowym (polegajgcym na faczeniu pracy zdalnej ze stacjonarng/w biurze)
oraz ze wzgledu na trudnosci z pozyskaniem wykwalifikowanej i doswiadczonej kadry,
polecenia pracownikdéw sg oceniane jako uzyteczne. Rekomendacje pomagajg réwniez

budowaé zaufanie do nowo przyjetych oséb juz na poczatku procesu rekrutacji.

yy Zmienilismy model, bo przeszlismy na pierwszym miejscu przede wszystkim
EE napolecenia, (...) osoby, ktére u nas pracujqg polecajq swoich znajomych. (...) pierwszq
selekcje przeprowadza tak naprawde znajomy, ktory poleca, wiec mamy wieksze
zaufanie do takich osob.

(TDI, przedsiebiorca)

Zdaniem pracodawcow biorgcych udziat w badaniach jakosciowych, rekomendacje
pracownicze to jawny element strategii ustawicznej rekrutacji, zapewniajacy organizacjom
mozliwos¢ statego monitorowania potencjalnych kandydatéw i wyboru tych najlepszych.
System polecen pracowniczych przektada sie na wiekszg efektywnos¢ i skutecznos¢ procesu
rekrutacji, poniewaz pozwala firmom ograniczac¢ koszt procesu rekrutacji i redukowac ryzyko

porazki.

¥ 9 Zawsze zaczynamy od rekomendacji, to jest dla nas wazne, bo wtedy wiemy kto
L L Jjest narynku, albo kto sie rozglgda. Tak naprawde mamy celowanq mozliwosé; |(...)
rekrutacja jest tez procesem takim samym jak pozyskiwanie klientow; (...) rozglgdamy
sie za dobrymi pracownikami.

(IDI, przedsiebiorca)
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Pracodawcy szczegdlnie doceniajg kandydatéw, ktérzy samodzielnie zgtaszaja sie na dane
stanowiska — podejmujg inicjatywe bez wzgledu na fakt poszukiwania pracownika przez
firme. Dostrzegajgc motywacje i zaangazowanie potencjalnych pracownikéw szukajgcych
pracy o konkretnym charakterze, pracodawcy wykazujg wiekszg sktonnosé do ich
zatrudnienia.

Eksperci branzowi i przedsiebiorcy podkreslajg rowniez powszechno$é prowadzenia
rekrutacji w trybie online. Dzieki temu pracodawcy zyskujg mozliwos$¢ prowadzenia rozmoéw

z kandydatami z réznych lokalizacji (w tym, coraz czesciej — ze Swiata).

5y Nauczylismy sie tego, Ze to nie musi by¢ osoba pochodzgca z miejscowosci, w ktorej
CE Jest siedziba naszej firmy. ktora mieszka gdzies blisko. Wspdtpracujemy takze
z osobami z drugiego korica Polski. Wspdtoracujemy z osobg, ktora (...) mieszka
w Afryce.
(TDI, przedsiebiorca)

Zawsze zdalnie sie kontaktowalismy, (...) ludzie wiedzq o tym, Ze to bedzie zdalna
rekrutacja (...) nie sq zaskoczeni tym, Zze prosimy {(...) o kontakt przez system tgcznosci,
dowolny. (...) Wiekszos¢ firm tak robi.

(TDI, przedsiebiorca)

Witaczenie do ,strategii rekrutacji” rozmoéw rekrutacyjnych prowadzonych w trybie online
zwiekszyto konkurencje miedzy firmami w branzy o dostep do pracownikéw, jak i konkurencje
o samych pracownikéw. Jednocze$nie mozliwos¢ zatrudnienia osoby spoza regionu siedziby
firmy spowodowata, ze moze ona by¢ zainteresowana wiekszg liczbg rozméw rekrutacyjnych

i ofertami pracy pochodzgcymi od wielu pracodawcow.

Doswiadczenie, kompetencje spoteczne i osobiste oraz umiejetnosc uczenia sie to istotne
kryteria rekrutacji i uzyskania zatrudnienia w branzy. Wsrdd kluczowych kryteridw rekrutac;ji
kadr do branzy eksperci branzowi i pracodawcow wskazujg posiadanie przez kandydatéw
doswiadczenia zawodowego oraz kompetencji spotecznych i osobistych. Doswiadczenie

w ocenie pracodawcow oznacza posiadanie przez kandydatéw wysokospecjalistycznych
kompetenc;ji (istotnych z punktu widzenia zadan realizowanych w branzy), ktére pracownicy
zdobywajg w ciggu wielu lat pracy. Z przeprowadzonych z pracodawcami i ekspertami rozmoéw
wynika, ze szczegdlnie cenione s3 kompetencje spoteczne i osobiste m.in. takie jak skuteczne
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komunikowanie sie, motywacja do rozwoju, zdolnos¢ uczenia sie, réwniez — zachowanie
spokoju w sytuacjach trudnych, nagtych, niestandardowych, kierowanie sie zasadami zgodnymi
z etyka zawodowg i przepisami obowigzujgcymi w branzy, umiejetno$¢ wspoétpracy, zwracanie
uwagi na detale, skrupulatnos$¢, umiejetnosci analizy informacji i danych.

5y Pierwszym kryterium, to jest doswiadczenie (...) Trzecim elementem jest (...) czy taka osoba
CEL Jest fair playerem, czy potrafi sobie radzic ze stresem, czy potrafi rozwigzywac problemy.
(TDI, przedsiebiorca)

W odniesieniu do wszystkich stanowisk w branzy pracodawcy podkreslali rowniez wage

umiejetnosci radzenia sobie ze zmianami, adaptacyjnosci i rezyliencji.

99 Niezaleznie w jakim dziale ludzi pracujq, muszq by¢ bardziej nastawieni na zmiennosé,
C L naciggte zmiany.
(TDI, przedsiebiorca)

(...) niezaleznie od charakteru wykonywanej dziatalnosci to, co cechuje i bedzie coraz
mocniej cechowac wszystkie zawody to praca przy ciggtych zmianach.
(TDI, przedsiebiorca)

Pozadana kompetencja jest interdyscyplinarnosc¢ (taczenie wiedzy i umiejetnosci
pochodzacych z réinych dziedzin/obszaréw) i umiejetnosé pracy w wielokulturowym
srodowisku. Zdaniem przedsiebiorcow/ekspertéw branzowych coraz czesciej od kandydatéw
do pracy w branzy (rowniez pracownikéw) wymaga sie interdyscyplinarnych kompetencji.

taczenie wielu kompetencji zwieksza szanse na otrzymanie i utrzymanie zatrudnienia.

99 (..) mile widziane jest tqczenie kompetencji. (...) Potrzebujemy kompetencji
11 jezykowych, spotecznych, technicznych i tak naprawde, zeby te kompetencje jedna
osoba tgczyta w sobie.

(Panel ekspertow)

Poszukuje zespotu takich cech, ktore przygotowujq do pracy w tej branzy. (...) Bez
tych cech tak naprawde kandydaci nie majg mozliwosci, nie majq szans na wstepie
funkcjonowacd w tej branzy w dtuzszej perspektywie.

(TDI, przedsiebiorca)

76



Rozdziat 3. Zatrudnienie w przedsiebiorstwach z branzy NUB

77

W procesie rekrutacji kompetencje kandydatéw sprawdzane sg na biezaco. Sg oni
weryfikowani pod katem posiadania konkretnych umiejetnosci — wykonania zadan
wymaganych na stanowisku. Pracodawcy weryfikujg takze dopasowanie do kultury

organizacyjnej, ktore ich zdaniem jest kluczowe u nowych pracownikéw.

99 Sprawdzamy ten feel, dopasowanie kulturowe. | tego sie nauczylismy z doswiadczenia,
L L Zetojest wazniejsze, niz merytoryka.

(TDI, przedsiebiorca)

Barierg rekrutacji jest brak kandydatow o odpowiednich kompetencjach i nieadekwatne
oczekiwania finansowe. Uczestnicy badan jakosciowych zauwazajg, ze pracodawcy branzy
NUB mierzg sie z trudnoscia pozyskania kandydatéw o kompetencjach adekwatnych wzgledem
,wakujgcego” stanowiska pracy. Z przeprowadzonych rozméw wynika jednoznacznie,

ze problemem jest dostep do pracownikéw o wyzszych kompetencjach/kwalifikacjach.
Respondenci podkreslajg, ze potencjalni kandydaci nie posiadajg oczekiwanego przez nich
poziomu wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych. Wystepowanie luk kompetencyjnych
oraz niedopasowanie kompetencyjne powodujg, ze pracodawcy decydujg sie na zatrudnienie
0s06b o nizszych kwalifikacjach, a nastepnie na ich doszkalanie.

5y Bardzo trudno jest znalez¢ odpowiednich pracownikdw do pracy. Wiedza, to jest jedno,
ale te wiedze sq w stanie przekaza¢ kompetentnym pracownikom w przeciggu po
I ied 1 kazac k ik 1 it
roku.

(Panel ekspertow)

Ludzie ze (...) sredniego szczebla w branzy badawczej (...) sq na wage ztota. Jest ich
bardzo niewielu. Dlatego sie zatrudnia ludzi o mniejszych kompetencjach, ktorych sie
przyucza do zawodu przez kilka lat, Zeby oni mogli wykonywac ten zawdd.

(TDI, przedsiebiorca)

Zdaniem respondentow najwieksze braki kompetencji charakteryzujg przede wszystkim
kandydatéw reprezentujacych nowe generacje na rynku pracy. Dodatkowe wyzwanie

stanowi brak motywacji do uczenia sie i wykonywania okreslonych zadan zawodowych.
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Y9 Wyzwaniem dla firmy jest znalezienie (...) osoby. (...) Szczegdinie wsréd mtodych osdb,
L L ktore raczej uwazajq, ze: nie bede tego robit, nie bede sie tego uczyt.
(TDI, przedsiebiorca)

Pracodawcy podnoszg takze problem wzrostu wymagan finansowych kandydatéw.

W przypadku specjalistow, ktérzy posiadajg wysokie kompetencje i jednoczesnie
z3daja wysokich wynagrodzen, pracodawcy sg zmuszeni rezygnowac z zatrudniania ich.
Natomiast coraz czesciej zjawisko to dotyczy takze kandydatéw, ktérych kompetencje

i doswiadczenie znajdujg sie na duzo nizszym poziomie.

¥y Ztq wiedzq jest, jakby rdZnie u niektorych (...) i obserwujemy, ze wiedzy coraz
£ L mniej, a oczekiwania finansowe coraz wyzsze. (...) Wychodzimy z takiego zatfozenia,
Ze jakby wszystkiego jestesmy w stanie nauczyc¢ i cztowiek sam siebie moze nauczyc.
I my moZzemy go w tym wesprzec. No tylko trzeba chciec.

(TDI, przedsiebiorca)

3.3. Cudzoziemcy

Zatrudnianie pracownikow z zagranicy nie jest powszechne w branzy NUB

Zdecydowana wiekszo$¢ pracodawcow z branzy nowoczesnych ustug biznesowych (95%)
nie zatrudnia obecnie cudzoziemcow (wykres 12). Obserwuje sie jednak w tym zakresie
zréznicowanie wzgledem wielkosci podmiotu — firmy duze® srednio dziewieciokrotnie
czesciej zatrudniajg cudzoziemcéw niz podmioty mikro (35% vs 4%). Zapewne spowodowane
jest to wiekszym zapotrzebowaniem na pracownikéw postugujacych sie jezykami obcymi,

o specyficznych kwalifikacjach, a takze podsektorem prowadzonej dziatalnosci (np. centra
BPO). Co istotne, cudzoziemcdw istotnie czesciej zatrudniajg przedsiebiorstwa swiadczgce

ustugi dla klientéw zagranicznych (15%), co wynika z umiedzynarodowienia firmy.

% Zaobserwowano, ze nieco czesciej cudzoziemcow zatrudniajg duze firmy z kodem pobocznym uzgodnionym

w badaniu (42%) niz gtéwnym (31%).
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Wykres 12. Zatrudnianie cudzoziemcéw — rozktad odpowiedzi w podziale na wielkos¢

przedsiebiorstwa

ogotem, n = 806

250 i wiecej pracownikéw, n = 122
50-249 pracownikéw, n = 67
10-49 pracownikéw, n = 202

2-9 pracownikéw, n = 415

M tak W nie nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie iloéciowe pracodawcdw, n = 806 — Il edycja 2023.
Pracownicy (gtéwnie) z Ukrainy zasilajg branze NUB

Najczesciej deklarowanym krajem pochodzenia cudzoziemcédw zatrudnianych przez
pracodawcéw byta Ukraina (96%), znacznie rzadziej inne panstwa europejskie (inne niz
Ukraina i Biatorus — 16%). Deklaracje dotyczace krajow takich jak Biatorus, panstwa azjatyckie

czy panstwa Ameryki nie przekroczyty 5%.

Obserwacje te sg zgodne z wnioskami ptynacymi z badan jakosciowych: pracownicy

z Ukrainy zasilaja kadry branzy NUB. Jak podkreslajg eksperci, rosngce zapotrzebowanie

na pracownikow i kompetencje w branzy NUB jest czesciowo zaspokajane zwiekszong
podazg pracownikéw z Ukrainy. Potencjat dodatkowych zasobéw powoduje, ze firmy chetnie
zatrudniajg wykwalifikowanych pracownikéw postugujacych sie jezykiem angielskim, i w ten

sposéb redukujg problem braku kadr.

99 Firmy siegajq po co raz to nowe, inne grupy takie docelowe pracownikéw. (...) Wojna

EEL w Ukrainie (...) po pierwsze to jest dla nas szansa, bo jednak mamy naptyw Ukraircéw
do Polski. (...) te najwieksze miedzynarodowe podmioty nie majq Zadnego problemu,
zeby zatrudnia¢ Ukraincdw. Dlatego Ze wiele procesow nie jest realizowanych w jezyku
polskim. W zwiqzku z tym czy to bedzie Polak mdwigqcy po angielsku, czy to bedzie
Ukrainiec, czy to bedzie osoba innej narodowosci, nie ma to znaczenia. Wiec jest
poszerzenie tej puli pracownikdw potencjalnych. To pozytywny skutek.
(TDI, ekspert)
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Rozdziat 4. Ocena, rozwoj
i motywowanie pracownikow

4.1. Ocena umiejetnosci pracownikow

Wazrost odsetka pracodawcow systematycznie oceniajgcych umiejetnosci pracownikéow

Umiejetnosci pracownikéw podlegaty ocenie zaledwie w 56% firm, przy czym wsréd nich
42% pracodawcow wskazato, iz prowadzona jest ona systematycznie — co najmniej raz

na rok, a w 14% przypadkow sporadycznie — rzadziej niz raz na rok. Zauwazy¢ nalezy, iz im
wieksza firma, tym czesciej dokonywano ocen umiejetnosci pracownikéw. Jednoczesnie,
ponad 40% badanych przedsiebiorstw nie prowadzi obecnie takiej oceny. Wzgledem | edycji
badania odnotowano dwukrotny wzrost deklaracji w zakresie dokonywania systematyczne;j

oceny pracownikow (42% vs 21%).

Deklaracje uzyskane od pracodawcéw sg spdjne z opiniami pracownikéow — 54% z nich
wskazato, ze sg oceniani pod wzgledem posiadanych umiejetnosci. Odsetek wskazan
na systematyczng i sporadyczng weryfikacje niemal pokrywa sie z danymi uzyskanymi

od pracodawcow (tabela 9).
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Tabela 9. Czestotliwos¢ przeprowadzania ocen umiejetnosci pracownikéw w podziale
na wielkos¢ firmy — rozktad odpowiedzi w podziale na pracodawcéw i pracownikow

oraz wielkos¢ firmy

L. i wielkos¢ przedsiebiorstwa (liczba pracownikéw)
czestotliwo$¢ oceny typ respondenta | ogétem
2-9 10-49 50-249 250+
systematyczna ocena - pracodawca 42% T 41% 48% 55% 51%
co najmniej raz na rok pracownik 41% t 37% 47% 45% 43%
sporadyczna ocena — pracodawca 14% 1 14% 18% 15% 18%
rzadziej niz raz na rok pracownik 13% 4 12% 15% 16% 12%
brak pracodawca 43% 1 44% 34% 29% 25%
rak oceny

pracownik 38% { 44% 33% 27% 34%

nie wiem/trudno pracodawca 1% 2% - 1% 7%
powiedzie¢ pracownik 8% 7% 6% 13% 11%

*strzatkami (gora/dot) oznaczono wzrost lub spadek wzgledem | edycji badania (tylko w wyniku ogétem).
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie iloéciowe pracodawcéw, n = 806
i pracownikéw, n = 842 — Il edycja 2023.

Najczesciej wykorzystywang forma oceny jest bezposrednia rozmowa z przetozonym(i)
(64%), ocena opisowa (27%) oraz ocena realizacji postawionych sobie celéw (26%).
Wyniki nie réznicuja sie wzgledem | edycji badania, odnotowano jedynie nieznaczny
wzrost deklaracji dotyczacych testéw pracowniczych i kwestionariusza oceny, na rzecz
spadku rozmow z przetozonym(i). Z zebranych danych w Il edycji badania wynika

jednak, ze bezposrednia rozmowa praktykowana jest czesciej w firmach zatrudniajgcych

od 2 do 9 pracownikéw (73%), a rzadziej w duzych, powyzej 250 pracownikéw (53%).
Odwrotna tendencja zauwazalna jest w przypadku oceny opisowej — zdecydowanie czesciej
wykorzystujg jg duze podmioty (44%) niz mikro (15%) (wykres 13).
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Wykres 13. Stosowane rodzaje oceny umiejetnosci pracownikéw — rozktad ogétem

i ze wzgledu na wielkos¢ zatrudnienia

7 57%
rozmowa z przetozong(ym) 66%
53%
27%
% 28%
i 0
ocena opisowa 34%
44%
25%
ocena realizacji postawionych 19% 30%
sobie celow 20% °

kwestionariusz oceny

i 16%
testy pracownicze 18%
22%
14%
pozyskiwanie informacji od 11% 5
wspdtpracownikéw/przetozonego 182(%/0
12% i
W ogdtem
1%
2‘% B 2-9 pracownikéw
trudno powiedzie¢/odmowa W 10-49 pracownikéw

2% W 50-249 pracownikow

W 250 i wiecej pracownikéw

inne [| 1%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie iloéciowe pracownikéw, n = 842 — Il edycja 2023.

W zakresie typu dziatalnosci podmiotéw uwage zwracajg firmy z obszaru dziatalnosci
firm centralnych — czesciej niz inni stosujg rozmowe z przetozonym(i), ocene opisowg,
kwestionariusz oceny oraz testy pracownicze, natomiast firmy z zakresu badania rynku
czesciej pozyskujg informacje na temat pracownika od innych oséb (wspdtpracownikéw,
bezposredniego przetozonego, klientéw itd.).

Analizujgc stosowane formy w podziale na kluczowe stanowiska zauwazy¢ nalezy,

ze we wszystkich przypadkach najczesciej wykorzystywang formg jest rozmowa

z przetozonym(i). Ocena opisowa nieco czesciej praktykowana jest wzgledem specjalistow
ds. optymalizacji (51%) i specjalistéw ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji (48%)

niz innych stanowisk, natomiast kwestionariusz oceny wobec stanowiska specjalisty

ds. kontrolingu/audytu (40%) (grafika 11).
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Grafika 11. Sposéb oceny umiejetnosci pracownikéw — rozktad odpowiedzi w podziale
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie iloéciowe pracownikéw, podstawa: pracownicy,

ktdrzy sg oceniani pod katem posiadanych umiejetnosci — Il edycja 2023.

Pracodawcy wysoko oceniajg kompetenc je pracownikéow

Zdaniem niemal wszystkich pracodawcéw (96%) umiejetnosci pracownikow w badanym

okresie w ich firmach byty zadowalajgce (dla poréwnania odsetek zadowolenia w | edycji

byt analogiczny). Z deklaracji wynika, ze w 70% przedsiebiorstw nie dostrzega sie potrzeby

doskonalenia umiejetnosci pracownikdw (wzrost wzgledem | edycji 0 22 p.p.), a w 26% tylko

w pewnych obszarach (spadek wzgledem | edycji 0 23 p.p.). Przedstawiciele podmiotow

zatrudniajgcych powyzej 250 osdb czesciej niz inni wskazywali na fakt, iz umiejetnosci
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ich pracownikdw wymagajg w niektdrych obszarach doskonalenia i jednoczesnie rzadziej
deklarowali petne zadowolenie. Niski odsetek pracodawcéw pochylajgcych sie nad
potrzebami kompetencyjnymi pracownikéw i wysokie zadowolenie z posiadanych przez nich
umiejetnosci wskazuje, iz pracodawcy nie dostrzegajg deficytéw w tym zakresie, ale takze

potencjatu do rozwoju.

W opinii pracodawcéw pracownikom wymagajacym obecnie doszkolenia® (petnego
lub cze$ciowego) brakuje przede wszystkim umiejetnosci ogélnych (51 wskazan), nieco
rzadziej spotecznych i specyficznych zawodowych (po 34 wskazania)?’. Znaczna czes¢
badanych nie potrafita precyzyjnie okresli¢ brakujgcych umiejetnosci (180 wskazan

na ,nie wiem/trudno powiedzie¢”).

Doszkalanie obecnych pracownikdw to najczesciej stosowana strategia uzupetniania

brakéw kompetencyjnych

Pomimo wysokich ocen w zakresie umiejetnosci, w sytuacji, w ktérej w firmie dostrzega sie
braki, najczesciej szkoli sie obecnych pracownikéw (54%), natomiast rzadziej zatrudnia sie
nowych o odpowiednich umiejetnosciach (29%). Szkolenie obecnych pracownikéow to metoda
czesciej stosowana przez przedsiebiorstwa zatrudniajgce powyzej 250 pracownikéw (70%).
Uwage zwraca fakt, iz wzgledem | edycji badania zmniejszyt sie odsetek pracodawcéw
podejmujacych szkolenia pracownikdédw na rzecz zwiekszenia grupy, ktéra w sytuacji

braku odpowiednich umiejetnosci decyduje sie na zatrudnienie nowych pracownikéw
posiadajgcych owe umiejetnosci. Rzadziej wérdd dziatan zaradczych wskazywano

(w obu edycjach badania) na reorganizacje firmy czy zatrudnianie nowych pracownikéw,

ktérzy wymagajg przeszkolenia (wykres 14).

% Ze wzgledu na niska liczebnos¢ wynikajgcg z relatywnie niskiego odsetka przedsiebiorcéw deklarujgcych
koniecznos¢ doszkalania pracownikdw, w nawiasach podano liczebnosci, a nie wartosSci procentowe.

27 \W zakresie umiejetnosci ogdlnych wskazywano przede wszystkim na pomystowosc¢ (14), terminowos¢ (13)
i samoorganizacje (10), rzadziej na sumiennosc¢ i zaangazowanie (4), cheé rozwoju i otwartosé na zmiany (4)
oraz samodzielnosc¢ (3). W przypadku umiejetnosci spotecznych najwieksze braki dostrzega sie w kontekscie
umiejetnosci pracy w grupie/zespole (14), jednakze stosunkowo czesto pojawiaty sie rowniez wskazania

na komunikatywnosc (9) i odpornosc na stres (4). Natomiast sposréd umiejetnosci specyficznych zawodowych
najczesciej wskazywano na znajomosc przepisow prawa, w tym ich aktualizacji (12) i umiejetnosci cyfrowe (7).
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Wykres 14. Dziatania podejmowane w firmach w przypadku braku pracownikéw o konkretnych

umiejetnosciach — rozktad odpowiedzi ogdétem w podziale na I i Il edycje badania

szkoli sie obecnych pracownikéw
74%

zatrudnia sie nowych pracownikéw o odpowiednich
umiejetnosciach

reorganizuje sie firme, aby lepiej wykorzystac istniejace
umiejetnosci pracownikow

zatrudnia sie nowych pracownikéw, ktérych sie
nastepnie szkoli

nie podejmujemy zadnych dziatan

nie wiem/trudno powiedzie¢/odmowa

inne

W 2023,n =806 W 2021, n =806

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie ilosciowe pracodawcéw —
| edycja 2021 i Il edycja 2023.

Z kolei z badan jakosciowych wynika, ze pracownicy branzy muszg stale doskonali¢ swoje
kompetencje i jednoczesnie majg dobre warunki do ich rozwoju. Zaréwno eksperci,

jak i przedsiebiorcy podkreslajg, ze NUB to branza, w ktérej zapotrzebowanie na nowe
kompetencje stale ro$nie. Uczestnicy badan jakosciowych sugerowali, ze podnoszenie
kompetenc;ji i rozwdj kadr sg istotnymi elementami funkcjonowania pracownikéw branzy,

a doskonalenie kompetenc;ji i kwalifikacji kadry w duzej mierze wynika z koniecznosci
nadazania za stale zmieniajgcymi sie i rosngcymi wymaganiami kompetencyjnymi, z tempa
zachodzacych zmian spotecznych, prawnych i technologicznych. Zestawiajac te obserwacje
z wynikami badania ilosSciowego mozna wnioskowac, ze rozwéj zawodowy komunikowany
jest jako kluczowy, a wizerunkowi branzy na pewno sprzyja i do niej przycigga podkreslanie,
ze pracodawcy stwarzajg pracownikom warunki do rozwoju kompetencji — realia pokazuja,
ze gtédwnie szkolgc w miejscu pracy (w ramach réznego rodzaju instruktazy), ale tez w ramach

innych form rozwojowych, np. kurséw.
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¥ 9 Jestesmy tq branzq, ktdra sie wtasciwie uczy caty czas, (...) przez cate zZycie, dostownie.
€L Toznaczy to jest idealna branza dla 0sob, ktére ceniq sobie po prostu wiedze.

(Panel ekspertow)

Wiedza po prostu jest wazna, (...) tutaj najwiecej sie zmienia. | jak ktos nie sledzit
zmian w ostatnim roku, to (...) nie byt w stanie realizowac swoich zadan, jesli sie
nie doszkalat w tym obszarze. Skomplikowalnos¢ procesow wymaga caty czas
doksztatcania sie.

(IDI, przedsiebiorca)

To nie odbywa sie tak, ze gdzies ta wiedza jest, bo to sie caty czas zmienia, musimy
sami dbac o to, najczesciej dzieje sie to tak, ze zaczynamy projekty, w ktorych nasi
ludzie sie uczgq.

(TDI, przedsiebiorca)

Najczesciej doskonalone sg kompetencje spoteczne oraz dotyczgce waskiej wiedzy

i umiejetnosci specjalistycznych. Pracodawcy i eksperci w prowadzonych rozmowach

podkreslajg wage rozwoju kompetencji specyficznych dla konkretnego procesu biznesowego.

Pracodawcy realizujgcy proces dostarczania ustugi badan i analiz wymagajg doskonalenia
umiejetnosci pozyskiwania i analizowania danych. Pracodawcy ukierunkowani na proces
zwigzany z obstugg klienta stawiajg wymogi doskonalenia kompetencji dotyczacych
efektywnej sprzedazy. Niezaleznie od procesu, do kompetencji deficytowych zaliczane

sg kompetencje spoteczne, wsrdd ktérych najczesciej rozwoju wymagajg tworzenie

i utrzymywanie trwatych relacji z klientem, zachowanie spokoju w sytuacjach trudnych,

nagtych i niestandardowych czy wykonywanie zadan, dziatajac zespotowo.

39 Inwestycje w kapitat ludzki w branzy ustug biznesowych zawsze byty. Zawsze
L L te kompetencje firmy musiaty rozwijad, bo to jest gtéwny zaséb kapitatu tych
przedsiebiorstw.
(TDI, przedsiebiorca)

To jest taki ogot kompetencji jak odpornosc na stres, umiejetnosc pracy pod presjq
czasu, (...) umiejetnos¢ pracy w zespole, poprawne funkcjonowanie w sytuacji
permanentnego kryzysu.

(Panel ekspertow)
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Pracownicy wykonujg zadania dopasowane do posiadanych umiejetnosci

Z badania ilosciowego wynika natomiast, ze o$miu na dziesieciu badanych pracownikéw
w pracy zazwyczaj wykonuje zadania odpowiadajace poziomowi ich umiejetnosci (80%).
Dla 13% codzienne zadania sg zbyt trudne w stosunku do umiejetnosci, a dla 5% — zbyt
proste (wykres 15). Najwyzszym poziomem dopasowania sposréd wszystkich kluczowych
stanowisk charakteryzuje sie specjalista ds. kontrolingu/audytu (94%). Wykonywanie zbyt
trudnych zadan, w odniesieniu do umiejetnosci, czesciej niz inni deklarowali pracownicy
na stanowisku badacza (29%). Wysoki odsetek odnotowano takze w przypadku specjalisty
ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji (23%). Wskazac¢ nalezy, ze wyniki nie réznicujg sie

ze wzgledu na wielkos¢ przedsiebiorstwa czy dziatalnos$¢ definiowang PKD.

Wykres 15. Poziom dopasowania umiejetnosci do wykonywanych zadan — rozkfad

odpowiedzi w podziale na kluczowe stanowiska

ogdtem, n =842 80% 5% 13% B

specjalista ds. kontrolingu/audytu, n = 99 94% 3%3o
specjalista ds. zarzagdzania zmiang, n = 58 83% 9% 9%
specjalista ds. kadr i ptac, n = 150 81% 3% 12% E¥
analityk danych, n =118 79% 5% 14% %
specjalista ds. optymalizacji proceséw, n = 54 78% 7% 13% v
specjalista ds. klienta, n = 107 77% 2% 14% WO
specjalista ds. ksiegowosci i rachunkowosci, n = 174 76% 8%  12% YA
badacz, n=51 71% 29%
specjalista ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji, n = 31 71% 23%

B zazwyczaj wykonuje zadania, ktére odpowiadaja poziomowi moich umiejetnosci
W czesto musze wykonywac zadania, ktdre sg zbyt proste w stosunku do moich umiejetnosci
W czesto musze wykonywac zadania, ktdre sg zbyt trudne w stosunku do moich umiejetnosci

nie wiem/trudno powiedzie¢/odmowa

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie ilosciowe pracownikdw — Il edycja 2023.

Blisko co piaty badany pracownik wskazat, iz dostrzega potrzebe dodatkowych szkolen, aby
dobrze radzi¢ sobie ze swoimi obecnymi obowigzkami (19%), jednakze wyniki nie réznicuja sie
znaczaco ze wzgledu na zajmowane stanowisko. Niemniej jednak, najwyzszy odsetek odpowiedzi
pozytywnych odnotowano w przypadku specjalisty ds. robotyzacji proceséw/automatyzacji
(29%), za$ najnizszy wsréd badaczy (12%). Warto nadmienic, iz 71% wszystkich przebadanych

pracownikéw nie dostrzega potrzeby szkolen, a 10% nie ma zdania w tej kwestii.
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4.2. Formy rozwoju pracownikow

Instruktaze to najczesciej stosowany sposdb na rozwdj umiejetnosci pracownikéw

Zaledwie 65% pracodawcow deklarowato rozwijanie umiejetnosci swoich pracownikow

w ciggu 12 miesiecy poprzedzajacych badanie. Istotnie czesciej deklaracje te padaty

ze strony pracodawcéw z podsektora badan rynku (83%). W kontekscie rozwoju

najczesciej korzystano z instruktazy dotyczacych np. nowo obstugiwanego sprzetu, maszyn
czy oprogramowania (37%), kurséw e-learningowych (35%), kurséw i szkoleh wewnetrznych,
realizowanych przez pracownikdéw (34%), a takze przez firmy zewnetrzne (32%). Rozktad
odpowiedzi jest zblizony wzgledem | edycji badania, przy czym obecnie obserwuje sie
wieksze zainteresowanie kursami i szkoleniami zewnetrznymi, natomiast rzadziej stosowana
jest bezposrednia obserwacja pracy innego pracownika. Zauwazy¢ nalezy, ze wéréd

form realizowanych poza miejscem pracy najczesciej wskazywano na dofinansowywanie
samoksztatcenia pracownikéw (23%) oraz udziat w seminariach i konferencjach (20%).

Do najmniej popularnych form rozwoju umiejetnosci pracownikéw zaliczy¢ natomiast nalezy

dofinansowywanie nauki w szkotach wyzszych i organizowanie , dni otwartych” (wykres 16).

Warto zaznaczy¢, ze podmioty reprezentujace dziatalno$¢ zwigzang z badaniem rynku czesciej
korzystaty z kurséw i szkolert zewnetrznych (65%), a te z pozostatej dziatalnosci profesjonalne;j,
naukowej i technicznej z coachingu i mentoringu (26%) oraz bezposredniej obserwacji

pracy innego pracownika (28%). Pracownicy owych podmiotéw réwniez znacznie czesciej

niz inni uczestniczyli w konferencjach lub seminariach (32%) i w wizytach studyjnych (38%).
Zaobserwowano takze zalezno$¢ pomiedzy wielkoscig firmy a rozwijaniem umiejetnosci
pracownikdéw poprzez dofinansowanie ich nauki w szkotach wyzszych — firmy zatrudniajgce
powyzej 250 pracownikéw korzystajg z tej formy znacznie czesciej (42%) niz podmioty mikro
(11%) i mate (18%), co zapewne zwigzane jest z wiekszymi mozliwosciami finansowymi duzych

podmiotéw. Analogiczna sytuacja wystepuje w przypadku instruktazy dotyczacych np. obstugi

nowego sprzetu — znacznie czesciej jest to praktykowane w firmach duzych (52%) niz mikro (36%).
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Wykres 16. Formy rozwijania umiejetnosci pracownikéw w ciggu 12 miesiecy

poprzedzajgcych badanie — rozktad odpowiedzi ogétem (pracodawcy)

instruktaze dotyczace np. obstugi nowego sprzetu, maszyn,
oprogramowania

37% 63%

kursy e-leaningowe (nie liczac BHP i ppoz) 35% 64% 1%

kursy i szkolenia wewnetrzne, realizowane przez pracownikéw firmy

9 o,
(nie liczac BHP i ppoz) 34% 66%

kursy i szkolenia realizowane przez firme zewnetrzng

29 68%
(nie liczac BHP i ppoz) 32%

dofinansowywanie samoksztatcenia pracownikow 23% 77%
udziat pracownikéw w konferencjach lub seminariach 20% 80% 1%
rotacja na stanowiskach pracy I3 84%
bezposrednia obserwacja pracy innego pracownika (tzw. job shadowing) EEEL3Z] 83%
coaching, mentoring L3 84%
udziat w wizytach studyjnych, wizytach obserwacyjnych [ EYZ 85%
organizowanie ,,dni otwartych” zespotéw, spotkar miedzyzespotowych ¥ 88%

dofinansowywanie nauki swoich pracownikéw w szkotach wyzszych JEEEd 88%

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

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie iloéciowe pracodawcow, n = 806 — Il edycja 2023.

W ramach badan jakosciowych wskazywano natomiast nastepujgce formy rozwoju

kompetencji pracownikow:

e Zewnetrzne specjalistyczne ustugi rozwojowe (w tym szkolenia, kursy, konferencje
branzowe). Wymieniane przez ekspertéw: baza ustug rozwojowych PARP
czy International Congress and Convention Association? stanowig istotne zrédta wiedzy
o dostepnej ofercie ustug rozwojowych. Pandemia COVID-19 spowodowata, ze szkolenia
w trybie online staly sie bardziej powszechne. Pracodawcy podkreslaja, ze system
szkolen online stworzyt pracownikom dobre warunki do samorozwoju. Ucyfrowione
materiaty szkoleniowe umozliwiajg pracownikom samodzielng nauke i doskonalenie
np. kompetencji jezykowych. Oferowanie szkolen i ustug rozwojowych jest ponadto

powigzane z budowaniem lojalnosci pracownika oraz systemem wynagrodzen.

2 International Congress and Convention Association to miedzynarodowe Stowarzyszenie Konferencji i Kongreséw.

Stowarzyszenie jest globalng spotecznoscia badajgca wiedze miedzynarodowego przemystu spotkan. ICCA reprezentuje

gtdéwnie specjalistow w zakresie organizowania miedzynarodowych konferencji i kongreséw.
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e Szkolenia i kursy wewnetrzne prowadzone s3 przez doswiadczonych pracownikéw
posiadajacych wiedze z danego obszaru. W ramach szkolert wewnetrznych coraz czesciej
pracownikom oferowany jest takze coaching, mentoring. Ponadto, niektére z firm
stworzyty wtasne centra szkoleniowe Centers of Excellence, ktére wspierajg pracownikéw
w rozwoju pozgdanych kompetenciji.

* Instruktaze, szkolenia stanowiskowe sg forma zapewniania u nowych pracownikéow
podstawowych kompetencji wymaganych na danym stanowisku. W szczegdélnosci
szkolenia polegajg na bezposredniej obserwacji wykonywania obowigzkéw przez
danego pracownika (tzw. job shadowing). Ten typ wspomagania uczenia sie jest wprost

powigzany z procesem przyjecia do pracy (tzw. onboarding).
Outsourcing jako sposdb radzenia sobie z brakami kompetencyjnymi

Uczestnicy badan jakosciowych zauwazaja, ze w diuzszej perspektywie firmy branzy NUB
moga nie by¢ w stanie zapewnia¢ kompetencji poprzez system szkolen i pozyskiwanie
pracownikow z rynku. W zwigzku z tym bedg stawia¢ na (czesciowy) outsourcing.

Eksperci przewiduja, ze w zwigzku z zachodzgcym tempem zmian w branzy, rosngcymi
kosztami szkolen z jednej, a wymogami klientédw z drugiej strony, firmy nie beda w stanie

w ramach szkolen zapewnia¢ kompetencji wszystkim pracownikom. W zwigzku z tym czes¢
dziatan bedzie musiata by¢ outsourcowana. W znacznym stopniu outsourcing bedzie dotyczyt
tych kompetencji, ktérych rozwijanie u pracownikéw bedzie dla organizacji zbyt czasochtonne

lub nieoptacalne.

%9 Firmy (...) nie bedq w stanie wewnetrznie wyszkoli¢ czy tez zatrudni¢ odpowiednich
EE ekspertow w zwigzku z tym, w réznych segmentach bedq po prostu to outsourcowac
i poszukiwac firm, ktore to zrealizujq. (...) Zmniejszq zatrudnienie podstawowe

a zwiekszg outsourcing.

(Panel ekspertow)

Najtatwiej jest korzystac z outsourcingu kiedy nie chce nam sie w firmie rozwijac¢ danej
sciezki. Bqdz zajetoby to duzo czasu.

(Panel ekspertow)
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Niektorzy eksperci zwracajg uwage, ze ograniczenia prawne zwigzane z outsourcingiem
spowodujg, ze firmy beda zmuszane do zatrudniania nowych pracownikéw z pozgdanymi
kompetencjami. Spowoduje to wzrost konkurencji o wykwalifikowanego pracownika badz

wymusi na firmach zwiekszenie budzetow szkoleniowych.

Przedstawiciele edukacji podkreslajg takze, ze im kompetencje blizsze przewagom
konkurencyjnym i kompetencjom kluczowym przedsiebiorstwa, tym sktonnos$¢ do ich

outsourcingu jest i bedzie mniejsza.

’9 Kluczowych kompetencji sie nie powinno outsourceowac. Outsourcing, to pewnie
€€ takich bardziej podstawowych procesow. (...) Im kompetencje bardziej bliskie
tym najbardziej kluczcowym kompetencjom w firmie, zwiqgzanych z przewagq
monopolistycznq czy przewagq konkurencyjng, tym sktonnos¢ do tego, zeby
je pozyskiwac¢ w formie outsourcingu, jest mniejsza.

(TDI, przedstawiciel edukacji)

Eksperci dostrzegajq réwniez koniecznos¢ zadbania o statg dostepnos¢ tych pracownikéw,

ktérzy posiadajg niezbedne dla firm kompetencje.

99 Waing rzeczq bedzie duplikowalnos¢ pracownikéw na wypadek, kiedy dany pracownik
L L pdéjdzie na urlop, zeby ktos o tych samych kompetencjach byt w stanie go zastqpic.
Bo w chwili obecnej niestety czestokroc, jest to powazny problem.

(Panel ekspertow)
Pracodawcy nie dostrzegajg potrzeby rozwoju umiejetnosci u pracownikow

Perspektywa/mozliwos¢ wdrozenia strategii outsourcingu zadan — a przez to brak
koniecznosci zapewniania kompetencji do ich realizacji wewnatrz organizacji — moze by¢
jednym z powodow, czy tez pogtebiac problem braku orientacji pracodawcéw co do potrzeb
w zakresie doskonalenia kompetencji kadr. Zdecydowana wiekszos¢ pracodawcéw (blisko
80%) nie potrafita wskaza¢ umiejetnosci, jakie warto bytoby rozwija¢ u ich pracownikéw
(zajmujacych, z punktu widzenia badania, kluczowe stanowiska). Stosunkowo czesto
wskazywano réwniez na brak takiej potrzeby. Wsréd wszystkich stanowisk najwiekszg liczbg
wskazywanych umiejetnosci wymagajgcych rozwoju charakteryzuje sie specjalista ds. klienta

oraz specjalista ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji. Od obu stanowisk pracodawcy
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wymagajg przede wszystkim wyzszego poziomu wiedzy i doswiadczenia, potgczonego z checia

aktualizowania wiedzy. Ponizej zaprezentowano najczesciej wskazywane odpowiedzi®:

e specjalista ds. ksiegowosci i rachunkowosci — zadne (12% wskazan dla danego
stanowiska), znajomos¢ przepiséw prawa, w tym biezacych zmian (4%);

e specjalista ds. kadr i ptac — zadne (10%);

e specjalista ds. klienta — zadne (7%), wyzszy poziom wiedzy i doswiadczenia, w tym cheé
aktualizowania wiedzy (5%), znajomos¢ jezykdw obcych (4%), umiejetnos¢ pracy
z klientem (3%), odpornos¢ na stres (3%);

e specjalista ds. kontrolingu — zadne (8%);

* specjalista ds. zarzagdzania zmiang — znajomos¢ przepiséw prawa, w tym biezacych zmian
(5%), znajomos¢ jezykow (3%);

e analityk danych — znajomos¢ przepiséw prawa, w tym biezacych zmian (4%);

e badacz - 7zadne (3%);

e specjalista ds. optymalizacji — wyzszy poziom wiedzy i doswiadczenia, w tym chec
aktualizowania wiedzy (4%);

e specjalista ds. automatyzacji procesow/robotyzacji — umiejetnosci cyfrowe (7%),
wyzszy poziom wiedzy i doswiadczenia, w tym che¢ aktualizowania wiedzy (7%),
umiejetnos¢ analitycznego i krytycznego myslenia (3%), umiejetnos¢ wykonywania

wiekszej liczby zadan zawodowych (3%).

Pracownicy nieczesto rozwijajg swoje umiejetnosci (zarowno w pracy, jak i poza nig)

Analizujgc aspekt rozwoju umiejetnosci zawodowych z perspektywy pracownikéw warto
nadmieni¢, iz w ciggu 12 miesiecy poprzedzajacych badanie czterech na dziesieciu z nich nie
uczestniczyto w zadnej formie rozwoju (44%). Wzgledem | edycji badania, wyniki sg nieco
bardziej optymistyczne, poniewaz wyzszy odsetek zadeklarowat uczestnictwo w jakiejkolwiek
formie (I edycja — 52% brak uczestnictwa). W dalszym ciggu najbardziej popularnymi formami
rozwoju wsrod pracownikéw sg szkolenia BHP i Ppoz. (30%), kursy i szkolenia internetowe
(23%) oraz stacjonarne (20%). Zauwazy¢ nalezy, iz pozostate formy, takie jak konferencje

i seminaria, staze/praktyki zawodowe, szkoty dla dorostych czy studia podyplomowe

cieszg sie znacznie mniejszg popularnoscia. Poszczegdlne odsetki wskazan na te formy nie

przekraczajg 8%.

% Informacje na podstawie danych z pytania otwartego — odpowiedzi zostaty zakodowane wedtug wczesniej
ustalonego klucza.
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Co ciekawe, brak uczestnictwa w jakiejkolwiek formie rozwoju znacznie czesciej wskazywali
pracownicy podmiotéw prowadzgcych dziatalnos¢ centrow telefonicznych (80%), ale réwniez
respondenci pracujgcy w firmach mikro, zatrudniajgcych od 2 do 9 pracownikéw (52%).
Zauwazalna jest zalezno$¢ pomiedzy uczestnictwem a wielkoscig podmiotu — im wieksza

liczba pracownikéw, tym wiekszy odsetek wskazan na rozwdj umiejetnosci.

Analizujgc faktyczny rozwdéj umiejetnosci zawodowych w podziale na kluczowe stanowiska,
zauwazyc¢ nalezy, iz badacze, specjalisci ds. ksiegowosci i rachunkowosci, specjalisci

ds. klienta, specjalisci ds. kontrolingu/audytu oraz specjalisci ds. kadr i ptac to grupa
stanowisk relatywnie rzadziej rozwijajacych swoje umiejetnosci zawodowe. Srednio potowa
pracownikéw na tych stanowiskach w ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych badanie nie
uczestniczyta w zadnej formie rozwoju zawodowego. Odmienna sytuacja charakteryzuje takie
stanowiska jak specjalista ds. automatyzacji procesdéw/robotyzacji, specjalista ds. zarzgdzania
zmiang oraz analityk danych — pracownicy ci najczesciej deklarowali rozwéj w minimum

jednej formie (grafika 12).

Warto dodag, ze rozwdj umiejetnosci zawodowych przez pracownikéw zwigzany byt przede
wszystkim z pracg na obecnym stanowisku (89%). Znacznie rzadziej powodem byta praca
zawodowa, przy czym dziatania nie byty bezposrednio zwigzane z obecnym stanowiskiem

w firmie (18%).
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Grafika 12. Formy rozwoju umiejetnosci zawodowych pracownikéw w ciggu 12 miesiecy
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie iloéciowe pracownikéw — Il edycja 2023.

Ponad potowa pracownikow nie brata rédwniez udziatu w zadnej z form rozwoju

umiejetnosci zawodowych w miejscu pracy w ciggu 12 miesiecy poprzedzajacych badanie

(55%) (tabela 10). Wzgledem | edycji zaobserwowano wzrost odsetka pracownikéw

uczestniczgcych w minimum jednej formie rozwoju (w | edycji badania odsetek

nieuczestniczacych wynidst 62%). Nalezy nadmienié, iz czesciej niz inni umiejetnosci

W miejscu pracy nie rozwijali specjalisci ds. ksiegowosci i rachunkowosci oraz specjalisci

ds. kontrolingu/audytu. Jest to réwniez zjawisko bardziej powszechne w firmach mikro,

zatrudniajgcych od 2 do 9 pracownikéw (62%). Pracownicy czesciej niz inni biorgcy udziat
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w rozwoju zawodowym w miejscu pracy to osoby na stanowiskach specjalisty
ds. optymalizacji proceséw (59% uczestniczyto w minimum jednej formie) oraz specjalisci
ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji (64%).

W dalszym ciggu (poréwnujgc do | edycji badania) najbardziej popularng formg rozwoju
zawodowego w miejscu pracy pozostaje instruktaz dotyczacy np. obstugi nowego sprzetu,
maszyn czy oprogramowania (23%). Warto nadmienic, ze z tego typu formy rozwoju
czesciej korzystajg analitycy danych czy specjalisci ds. optymalizacji proceséw, rzadziej

zas specjalisci ds. ksiegowosci i rachunkowosci oraz specjalisci ds. kontrolingu/audytu.

W zakresie pozostatych form nie odnotowano zadnego zréznicowania wzgledem stanowiska
zajmowanego przez respondentéw.
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Tabela 10. Formy rozwoju umiejetnosci zawodowych pracownikdw w miejscu pracy
W ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych badanie — rozktad odpowiedzi (pracownicy)

w podziale na dziatalnos¢ przedsiebiorstw*

dziatalnos¢ przedsiebiorstw (PKD)

= 2
.
O © N 0
3 1 o =]
a o m - s =
f . ogétem, | £ = = .g © @5
‘ormy rozwoju nega2 | 3 € £ e = =
S s | E> | o c -
@2 | =€ wc | ®O c =
- ESs | N =250 =c
< % <L §3 88329
= <
BEE BE € S5 2D,
2 so|ac aac|tl8c
nie uczestniczytam/em w zadnej z wymienionych form
v 12wy v 55% L | 61% | 46% | 46% | 50% | 80%

rozwoju

instruktaz dotyczacy np. obstugi nowego sprzetu,

. 23% T | 18% | 33% | 33% 21% 9%
oprogramowania

spotkania miedzyzespotowe, ktérych celem byta

. . . . 11% T 10% | 11% | 19% 13% 2%
wymiana wiedzy o pracy innych zespotow

okresowa obserwacja pracy innego pracownika 11% 7% 12% | 15% 18% 7%

czasowe wykonywanie zadan na innym stanowisku

. . 8% 6% 9% | 19% 10% 4%
pracy w celach szkoleniowych (rotacja)

wykonywanie zadan w pracy przy wsparciu innej

. . . 8% 1 6% 10% | 9% 13% 7%
osoby, np. przetozonego lub wspétpracownika

wizyty studyjne, obserwacyjne w innych firmach,

. . 6% 5% 6% 6% 11% 2%
instytucjach

nie wiem/trudno powiedzieé 1% 1% 1% - 1% -

* pytanie wielokrotnego wyboru — procenty nie muszg sie sumowac do 100%; strzatkami (géra/dot) oznaczono
wzrost lub spadek wzgledem | edycji badania (tylko w wyniku ogétem).
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie iloéciowe pracownikéw — Il edycja 2023.

Inicjatorem udziatu pracownikéw w formach rozwoju umiejetnosci zawodowych w miejscu
pracy byt najczesciej przetozony (84%). Zauwazy¢ jednoczesnie nalezy, ze obecnie znacznie
czesciej motywowat on do rozwoju niz w przypadku | edycji badania (wzrost o 20 p.p.).

Rola przetozonego wzrasta rowniez wraz z wielkoscig firmy. W znacznie mniejszym stopniu
rozwoj wynikat z wtasnej inicjatywy pracownikow (36%), przy czym czesciej na te odpowiedz
wskazywaty kobiety niz mezczyzni.

Pracownicy oceniaja, ze oferowane w ich firmach sposoby rozwoju umiejetnosci sg dla nich
wystarczajgce (91%), w tym szczegdlnie dla pracownikdw z podsektora badania rynku (97%).
Odsetek pozytywnych odpowiedzi wzrasta wraz z wielkos$cig podmiotu definiowang liczba

pracownikow.



Blisko potowa badanych pracownikéw deklaruje, ze w ciggu 12 miesiecy poprzedzajacych
badanie przyswajata wiedze samodzielnie (58%), przy czym na przestrzeni | i Il edycji
obserwuje sie spadek w tym zakresie 0 13 p.p. W celu zdobycia wiedzy najczesciej korzystano
z filmoéw i materiatdw dostepnych w Internecie (42%), ksigzek, czasopism lub innych
materiatéw drukowanych oraz wykorzystywano w tym celu programy komputerowe (po 38%
wskazan) (wykres 17). Dziatania te zwigzane byly przede wszystkim z pracg na obecnym
stanowisku (80%). Warto nadmienié, iz z materiatéw drukowanych (ksigzki, czasopisma)

oraz informacji dostepnych w Internecie rzadziej niz inni korzystali pracownicy firm
zatrudniajgcych powyzej 250 osdb. Ponad 40% procent badanych pracownikéw w ciggu

12 miesiecy poprzedzajacych badanie nie korzystato z zadnej formy samodzielnej nauki.

Wykres 17. Wykorzystanie réznych zrédet w celu samoksztatcenia w ciggu 12 miesiecy

poprzedzajgcych badanie — rozktad odpowiedzi ogétem (pracownicy)

filmy i materiaty dostepne w Internecie

ksiazki, czasopisma lub inne materiaty drukowane
programy komputerowe

aplikacje na smartfon

programy telewizyjne, radiowe

inne zrédta

W korzystat M nie korzystat nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie ilosciowe pracownikéw — Il edycja 2023.

Posiadanie odpowiednich umiejetnosci potrzebnych w pracy (45%) oraz cheé rozwijania
wiasnych umiejetnosci (31%) to najczesciej wskazywane motywatory pracownikéw,

ktérzy w ciggu 12 miesiecy poprzedzajacych badanie uczestniczyli w réznych formach
rozwoju zawodowego. Nie bez znaczenia pozostaje aspekt finansowy, zwigzany zaréwno

ze zwiekszeniem wynagrodzenia (22%), jak i mozliwoscig bezptatnego skorzystania z form
rozwoju (21%). Jedna pigta badanych przyznaje, ze podjeta dziatania rozwojowe ze wzgledu

na wymagania pracodawcy (22%).
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Zarowno pracodawcy, jak i pracownicy nie planujg inwestowac¢ w rozwdj kompetencji

O plany wzgledem rozwoju kompetencji zawodowych pytano zaréwno pracownikéw, jak

i pracodawcow. Blisko jedna czwarta (24%) pracodawcéw planuje w ciggu najblizszych

12 miesiecy inwestowac w jakiekolwiek kompetencje zawodowe swoich pracownikow.
Odmienny zamyst ma 3 na 5 z nich (58%), natomiast 18% nie potrafito udzieli¢ jednoznacznej
odpowiedzi. Czesciej deklaracje braku zamiaru inwestowania w kompetencje zawodowe

sktadaty podmioty prowadzace pozostatg dziatalnos¢ profesjonalng (71%).

Plany pracodawcéw w zakresie rozwoju kompetencji pracownikéw pokrywajq sie

z checiami samych pracownikéw - tylko 30% z nich wyraza che¢ rozwoju w czasie
najblizszych 12 miesiecy. Wzgledem | edycji badania odnotowano spadek w tym wzgledzie
(wykres 18). Analizujac stanowiska badanych, zauwazyé nalezy, iz che¢ rozwoju czesciej
deklaruja specjalisci ds. kontrolingu/audytu (47%) oraz specjalisci ds. zarzgdzania zmiang
(45%), natomiast rzadziej specjalisci ds. ksiegowosci i rachunkowosci (24%) oraz specjalisci
ds. kadr i ptac (20%). Potowa wszystkich pracownikéw biorgcych udziat w badaniu nie wyraza
zainteresowania rozwojem umiejetnosci poprzez uczestnictwo w jakiejkolwiek formie

ksztatcenia i rozwoju.

Wykres 18. Chec¢ rozwoju umiejetnosci i wiedzy w czasie najblizszych 12 miesiecy wsréd

pracownikéw — rozktad odpowiedzi ogdétem, porédwnanie | i Il edycji

2023, n =842 20%

2021,n =819 17%

W tak m nie nie wiem/trudno powiedzie¢/odmowa

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie ilosciowe pracownikéw — | edycja 2021
i Il edycja 2023.

Analogicznie jak w przypadku uczestnictwa w réznych formach ksztatcenia i rozwoju w ciggu
12 miesiecy poprzedzajgcych badanie, najczesciej wskazywanym powodem checi rozwoju
jest podniesienie umiejetnosci potrzebnych w pracy (61%) oraz che¢ rozwoju wtasnych
umiejetnosci (42%). Na kolejnej pozycji, pod wzgledem odsetka wskazan, znalazt sie wymédg

ze strony pracodawcy (25%).
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4.3. Zadowolenie pracownikéw z obecnej pracy

Pracownicy sg zadowoleni z niemal wszystkich aspektow swojej pracy

Pracownicy branzy NUB bioracy udziat w badaniu s3 ogélnie zadowoleni ze swojej obecnej
pracy (94%). Nieco nizszy odsetek wskazan pozytywnych odnotowano w przypadku badanych
pracownikéw firm mikro, zatrudniajgcych od 2 do 9 pracownikéw (91%) (wykres 19). Ze wzgledu
na dziatalno$¢ przedsiebiorstw, nieznacznie wyzszy odsetek zadowolenia charakteryzuje
reprezentantow badan rynku (99%) oraz dziatalnosci firm centralnych (99%). Nie odnotowano
natomiast znaczgcych réznic wzgledem zajmowanych stanowisk — we wszystkich przypadkach

zadowolenie z obecnego zatrudnienia deklarowato ponad 90% badanych.

Wykres 19. Ogdlny poziom zadowolenia pracownikéw z obecnej pracy — rozktad odpowiedzi
ogétem oraz w podziale na wielkos$¢ przedsiebiorstwa

ogotem, n =842

250 i wiecej pracownikéw, n = 164

50-249 pracownikdéw, n = 83

10-49 pracownikdw, n = 198

2-9 pracownikéw, n = 397

B zadowolony M aniniezadowolona, ani zadowolona W niezadowolony nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie ilociowe pracownikéw, n = 842 — Il edycja 2023.

Z przeprowadzonego badania wynika, ze najwyzszy poziom zadowolenia pracownikéw
z branzy NUB dotyczy relacji miedzyludzkich (wykres 20) — przede wszystkim

ze wspotpracownikami (94% — suma odpowiedzi ,zdecydowane zadowolony” i ,raczej
zadowolony”), ale takze z przetozonym (91%). Warto zaznaczy¢, ze relacje z innymi
wyzej oceniali pracownicy matych i srednich firm, a takze zajmujacy stanowisko badacza.
Poza relacjami miedzyludzkimi niemal réwnie wysoko oceniono stabilno$é zatrudnienia
(93%), zakres odpowiedzialnosci (91%) oraz czas pracy (91%). Ostatni aspekt mniej
pozytywnie niz inni oceniali pracownicy firm najmniejszych, zatrudniajacych od 2 do 9

pracownikéw. Zauwazy¢ nalezy, ze najnizej oceniona zostata mozliwo$¢ awansu,
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przy czym aspekt ten podobnie oceniany byt przez wszystkich respondentéw, niezaleznie

od zajmowanego stanowiska. Warto zaznaczy¢, ze zadowolenie z mozliwos$ci awansu oraz
wymiary zwigzane z rozwojem, czyli mozliwo$¢ podnoszenia kompetencji zawodowych

oraz rozwaj osobisty (niezawodowy) nizej byty oceniane przez pracownikéw firm mikro.
Inicjatywa i kreatywno$¢ to wymiary w najwiekszym stopniu charakteryzujgce stanowisko
specjalisty ds. kontrolingu/audytu, a w najmniejszym — specjaliste ds. kadr i ptac. Rbwnowaga
pomiedzy czasem pracy a zyciem osobistym to z kolei aspekt, z ktérego bardziej niz inni

zadowoleni sg badacze.

Wykres 20. Zadowolenie pracownikéw z poszczegdlnych wymiaréw obecnej pracy —

rozktad odpowiedzi ogétem

relacje ze wspotpracownikami (7
stabilnos¢ zatrudnienia 6% 1%
zakres odpowiedzialnosci 8% 1P
czas pracy 7% &3
relacje z przetozonymi 8%
%

mozliwo$¢ podnoszenia kompetencji zawodowych 11% ot

inicjatywa i kreatywnos¢ 12%

wynagrodzenie 87% 9% S TH
tzw. work-life balance, czyli réwno:vza:/gc?errr;i%(iiyb;i:;:;? 85% e
mozliwo$¢ rozwoju osobistego (nie zawodowego) 84% 14% ?%
mozliwosci awansu 75% 20% 2%

W zadowolony M aniniezadowolona, ani zadowolona W niezadowolony nie wiem/trudno powiedzie¢/odmowa

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie iloéciowe pracownikéw, n = 842 — Il edycja 2023.
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Poza oceng poszczegdlnych wymiardw pracy, respondentdéw poproszono takze o ocene
trafnosci poszczegdlnych stwierdzen, odnoszgcych sie do ich obecnej pracy. Jak wynika

z zebranych danych ponad 90% pracownikéw czuje sie w pracy bezpiecznie (praca daje

im rowniez poczucie bezpieczenstwa finansowego), maja poczucie sensu wykonywanej
pracy, a takze lubia realizowane w niej zadania (grafika 13). Duzg trafnos$¢ przypisano
réwniez poczuciu wykorzystania wiedzy i umiejetnosci, zapewnieniu odpowiedniego
sprzetu niezbednego do wykonywania obowigzkéw stuzbowych, dobrej atmosferze oraz
relacjom ze wspdtpracownikami. Co ciekawe, co drugi badany wskazat, iz praca na obecnym
stanowisku wymaga od niego duzo poswiecenia i wysitku (47%), a blisko 40% deklaruje zbyt
duzg liczbe zadan, ktéra nie pozwala na ich dobre wykonanie w zatozonym czasie (37%).
Warto zaznaczyé rowniez, ze w opinii blisko jednej trzeciej badanych pracownikéw praca
ogranicza ich czas przeznaczony dla rodziny lub na rozrywke (35%), maja takze poczucie

jej negatywnego wptywu na zdrowie (31%). Zblizony odsetek pracownikéw wyrazit obawe
o zastgpienie jego stanowiska pracg maszyn oraz zmniejszenia szans na rynku pracy

ze wzgledu na naptyw pracownikéw z Ukrainy (po 31% wskazan).
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Grafika 13. Ocena trafnosci stwierdzen odnoszacych sie do obecnej pracy pracownikéw

— rozktad odpowiedzi ogétem*
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78%
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie ilosciowe pracownikéw, n = 842 — Il edycja 2023.

Ponizej przedstawiono najciekawsze spostrzezenia wynikajgce z analizy odpowiedzi

ze wzgledu na zajmowane stanowiska (grafika 14)%.

30

Opisano tylko te stanowiska, w przypadku ktérych rozktad poszczegdlnych odpowiedzi byt istotny
statystycznie.
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Grafika 14. Ocena trafnosci stwierdzen odnoszacych sie do obecnej pracy pracownikéw

— rozktad odpowiedzi w podziale na kluczowe stanowiska*

Sl Ed i du pracy, nie mam zbyt
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% e owosd i na rozrywke i prace domowe
n=174 0y mogg sam(a) decydowal 0/ dzieki pracy ucze si
55 A’ 0 organizacji mojego dnia pracy 68/’ noiyc’; rzgczy @sie
spec. ds. kadr i ptac 0/ Mam mozliwos¢ realizacji
ﬁ n =150 61 A) swoich wtasnych pomystow
spec. ds. klienta 75% moge sam(a) decydowaté
n =107 0 © organizacji mojego dnia pracy

spec. ds. kontrolingu/

C - dzieki pracy ucze sie
—z==_ aqud o
LW_J nu= ;/';u 86 A’ nowych rzeczy
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83 A) swoich wtasnych pomystow

praca na tym stanowisku

badacz wymaga od ie duz
o ) ) o ymaga ode mnie duzo
n=51 98 A) w pracy robig to, co lubie 73 A’ poswiecenia i wysitku fizycznego

lub psychicznego

A

o o/ Mam mozliwos¢ realizacji 0 czuje, ze w pracy wykorzystuje

@ spec. ds. optymalizacji 87 A) swoich wiasnych pomystéow 100%’ swojg wiedze i umiejetnosci
@ proceséw (@l )

n=54 o/ Mogesam(a decydowad

78 A) 0 organizacji mojego dnia pracy
0/ czuje, ze w pracy wykorzystuje 0/ Moja praca wymaga
@ spec. ds. automatyzacji 100 A) swojg wiedze i umiejetnosci 84A) ciggtego doksztatcania sie
procesow/robotyzacji
n=31 90% dzieki pracy ucze sie z powodu pracy, nie mam zbyt

nowych rzeczy 55% wiele czasu dla rodziny,
na rozrywke i prace domowe

*strzatki géra/dét oznaczajg odpowiedzi wskazywane statystycznie czesciej/rzadziej na poszczegdlnych
stanowiskach (w odniesieniu do pozostatych).
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie ilosciowe pracownikéw, n = 842 — Il edycja 2023.

Zdecydowana wiekszo$¢ badanych pracownikéw nie zamierza w ciggu 12 miesiecy
po badaniu zmienia¢ miejsca pracy (96%), przy czym zauwazy¢ nalezy, ze nieco rzadziej tego
typu deklaracje sktonni byli sktada¢ specjalisci ds. kadr i ptac (91%), natomiast czesciej osoby

na stanowiskach specjalisty ds. zarzgdzania zmiang i badacza (po 100%)3'.

31 Wsrdd respondentdow deklarujgcych zamiar zmiany miejsca pracy, obecnie 6 z nich poszukuje innego

zatrudnienia, przy czym tylko 1 w branzy innej niz nowoczesne ustugi biznesowe (finanse). Najczesciej
wskazywanym powodem zmiany pracy sg kwestie finansowe (chec zarobienia wiekszych pieniedzy — 3
wskazania), zta kondycja finansowa firmy (2 wskazania) i che¢ rozwoju kariery zawodowe;j (1).
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Rozdziat 5. Ocena dopasowania
ksztatcenia do potrzeb
pracodawcow oraz formy
wspotpracy biznes-edukacja

Wspotpraca biznes-edukacja jest rzadko stosowanym przez pracodawcow sposobem

zapewnienia kompetenc;ji

Z badan jakosciowych wynika, ze wspotpraca ze szkotami i uczelniami jest skutecznym
sposobem na zapewnianie kompetencji w branzy. Respondenci potwierdzajg przyktady
udanej wspotpracy przedsiebiorstw, zwtaszcza z uczelniami, podejmowanej w celu pozyskania
kompetencji i kadr dla branzy. Uczelnie wraz z firmami tworzg programy w ramach studiéw
dualnych, ktére zapewniajg pracownikom jednoczesng mozliwos¢ studiowania i zdobycia
praktyki. Dziatanie to w przysztosci przynies¢ ma wymierne korzysci firmom — na rynek pracy

trafig bardziej wykwalifikowani pracownicy.

99 Wtym kierunku wtasnie uczelnie zmierzajq, wspotpracujq z firmami z branzy
EE& nowoczesnych ustug dla biznesu, tworzqc (...) studia dualne. I to jest tak naprawde
taka perspektywa dla przedsiebiorstw, bo juz sobie zapewniajq kadre na przysztosc,
takq kadre, ktdra bedzie miata odpowiednie kompetencje, zeby bezproblemowo wejs¢
do firmy po ukoriczeniu studiow.

(Panel ekspertow)

Coraz czesciej podejmowane sg takze dziatania polegajgce na wspodtpracy ministerstw
z uczelniami. Dzieki objeciu uczelni patronatem danego ministerstwa, programy studiéw

modyfikowane sg pod konkretne potrzeby kompetencyjne.



Rozdziat 5. Ocena dopasowania ksztatcenia do potrzeb pracodawcéw oraz formy wspétpracy biznes-edukacja

105

99 Poszczegdine resorty tworzq pod swoimi auspicjami uczelnie. Resort sprawiedliwosci,
L L przymierzalismy sie tez w ministerstwie finanséw do takiej szkoty skarbowosci (...) taki
trend sie zarysowuje.

(Panel ekspertow)

Wspotpraca skutkuje lepszym dopasowaniem programow studiow do potrzeb pracodawcow
branzy. Programy konstruowane sg w taki sposob, aby zapewnia¢ przysztym pracownikom
branzy interdyscyplinarne kompetencje. Pracodawcy prowadzg takze szkolenia dla
studentow.

Jy Realizujemy kierunek studiow Cognitive Technologies, w ramach ktorego nasi
€L oabsolwenciotrzymujq wiedze techniczng z programowania w réznych jezykach,
z drugiej strony kompetencje spoteczne i kompetencje, ktore przygotowujq
do prowadzenia badan, sq tez metody statystyczne i kompetencje humanistyczne, jest
sporo etyki.

(Panel ekspertow)

W opinii respondentéw ciggle jednak podejmowane dziatania w zakresie wspotpracy na rzecz
rozwoju kompetenc;ji dla branzy sg niewystarczajgce. Niektérzy respondenci zwracajg takze
uwage na koniecznos¢ ,,ocieplenia” wizerunku branzy, co pozwoli w przysztosci tatwiej

zapewnia¢ pracodawcom pracownikéw o adekwatnych kompetencjach.

¥ 9 Potrzebe (...) ocieplania wizerunku sektora nowoczesnych ustug dla biznesu, sektora
€L outsourcingowego, ktéry w duzej mierze wciqgz kojarzy sie z pracq na stuchawce.
Pracujemy nad tym, aby tgczy¢ studentow, mieszkaricow z firmami, poprzez rézne
szkolenia, warsztaty, spotkania, pokazac co idzie tak naprawde, jakie sq wyzwania,
ktorych oczekuje firma na danych stanowiskach pracy, tez wzbudzic¢ takie poczucie
wsrod kandydatow, Ze to jest odpowiednie stanowisko pracy.

(Panel ekspertow)

Z przeprowadzonego badania wynika natomiast, ze wspétpraca pracodawcow z branzy
nowoczesnych ustug biznesowych z instytucjami edukacyjnymi nie jest zjawiskiem
powszechnym (wykres 21). Jesli wystepuje, to najczesciej prowadzona jest ze szkotami

lub uczelniami (6%), znacznie rzadziej z placowkami doskonalenia nauczycieli (1%) czy innymi
instytucjami edukacyjnymi/naukowymi (1%).
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Wykres 21. Wspétpraca pracodawcéw z instytucjami edukacyjnymi — rozktad odpowiedzi

ogdtem

wspotpraca z placdwkami doskonalenia nauczycieli 1%
wspétpraca z inng instytucjg edukacyjng\naukowa || 10,
wspotpraca z szkotg\uczelnig 6%

brak wspétpracy z instytucjg edukacyjng 93%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie iloéciowe pracodawcdw, n = 806 — Il edycja 2023.

W ocenie pracodawcow absolwenci posiadajg wystarczajace umiejetnosci do pracy

na kluczowych stanowiskach

Niemal kazde stanowisko oceniane przez pracodawcéw uzyskato powyzej 50% wskazan
pozytywnych pod wzgledem wystarczajgcego przygotowania absolwentéw do pracy

na kluczowych stanowiskach — wyjgtkiem w tej kwestii jest jedynie badacz (44%).
Przygotowanie do pracy na danym stanowisku, po ostatnio ukoriczonej szkole, pozytywnie
ocenili réwniez pracownicy (tabela 11). Zauwazy¢ nalezy, ze w przypadku kazdego stanowiska
oceny pracownikow byty wyisze niz pracodawcow. Najwieksza dychotomia dostrzegalna jest
w przypadku badacza — sposrdd wszystkich ocenianych stanowisk w przypadku pracodawcow
stanowisko to otrzymato najmniej ocen pozytywnych (44%), a w przypadku pracownikéw
najwiecej (90%). Stanowiskami, ktére w obu grupach uzna¢ mozna za dobrze przygotowane
do pracy po ukonczeniu szkoty s3: analityk danych (pracodawcy 79%, pracownicy 88%),
specjalista ds. optymalizacji proceséow (pracodawcy 78%, pracownicy 89%) oraz specjalista
ds. zarzadzania zmiang (pracodawcy 77%, pracownicy 90%).
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Tabela 11. Zestawienie opinii pracodawcéw i pracownikéw na temat przygotowania
absolwentéw do pracy na poszczegélnych stanowiskach — rozktad odpowiedzi*

w podziale na kluczowe stanowiska

pracodawca — p05|af:lan|e SEET e e
przez absolwentow .
. przygotowanie do pracy
wystarczajacych . -
stanowisko . . z a na stanowisku po ostatnio
umiejetnosci do pracy . .
. ukorniczonej szkole
na stanowisku
tak nie tak nie
specjalista ds. ksiegowosci i rachunkowosci 69% 22% 87% 8%
specjalista ds. kadr i ptac 70% 26% 83% 14%
specjalista ds. klienta 65% 26% 77% 16%
specjalista ds. kontrolingu/audytu 57% 41% 79% 21%
specjalista ds. zarzadzania zmiang 77% 23% 90% 9%
analityk danych 79% 16% 88% 8%
badacz 44% 55% 90% 6%
specjalista ds. optymalizacji procesow 78% 22% 89% 7%
speqall,sta ds. automf\tyzacu 69% 25% 77% 16%
proceséw/robotyzacji

*kategorie pozostatych odpowiedzi to: nie wiem/trudno powiedzie¢ oraz odmowa odpowiedzi.
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie iloéciowe pracownikéw, n = 842
i pracodawcow, n = 806 — Il edycja 2023.

Szkoty i uczelnie powinny ksztatci¢ przede wszystkim w zakresie umiejetnosci specjalistycznych

Pracownicy sg zdania, ze szkoty i uczelnie przygotowujace do pracy w branzy powinny
ksztatci¢ przede wszystkim w zakresie umiejetnosci specjalistycznych, czyli niezbednych
do wykonywania zadan zawodowych (wykres 22). Istotne pozostajg rowniez podstawowe
umiejetnosci zwigzane z wykonywaniem zawodu, takie jak obstuga komputera czy pakietu
Office (36%), kreatywnos$é i umiejetnosc rozwigzywania probleméw (32%) oraz obstuga
programow komputerowych wykorzystywanych w branzy (32%). Wyniki ksztattujg sie

na zblizonym poziomie jak w przypadku | edycji badania. W odniesieniu do poszczegélnych

stanowisk kompetencjami, na ktére szkoty i uczelnie powinny ktas¢ najwiekszy nacisk, sa:

e specjalista ds. ksiegowosci i rachunkowosci, specjalista ds. klienta, analityk danych,
badacz — umiejetnosci specjalistyczne (niezbedne do wykonywania okreslonych zadan

zawodowych);
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e specjalista ds. kadr i ptac — obstuga programéw komputerowych wykorzystywanych
w branzy;

e specjalista ds. kontrolingu/audytu, specjalista ds. zarzgdzania zmiang — kreatywnos¢
i umiejetnos¢ rozwigzywania problemoéw;

e specjalista ds. optymalizacji procesdw — umiejetnos¢ uczenia sie, samodzielnego
zdobywania wiedzy;

e specjalista ds. automatyzacji procesow/robotyzacji — umiejetnosci specjalistyczne
(niezbedne do wykonywania okreslonych zadan zawodowych) oraz kreatywnos¢

i umiejetnos¢ rozwigzywania problemoéw.

Jezyk angielski oraz niemiecki zaréwno w |, jak i Il edycji pozostajg najczesciej wskazywanymi
jako te, ktérych powinny uczyé szkoty i uczelnie przygotowujace do pracy w branzy
nowoczesnych ustug biznesowych. Odnotowano wzrost znaczenia jezyka ukrainskiego

(z 1% do 6%) i jednoczesnie spadek jezyka rosyjskiego (z 18% do 9%), co zapewne

spowodowane jest dziataniami wojennymi majgcymi miejsce na terenie Ukrainy.

Wykres 22. Umiejetnosci, ktore powinny ksztatci¢ szkoty i uczelnie przygotowujace do pracy

w branzy nowoczesnych ustug biznesowych — rozktad odpowiedzi ogétem

umiejetnosci specjalistyczne (niezbedne do wykonywania zadan zawodowych) 41%
podstawowe umiejetnosci zwigzane z wykonywaniem zawodu
kreatywnosc¢ i umiejetnos¢ rozwigzywania probleméw

obstuga programoéw komputerowych wykorzystywanych w branzy
umiejetnos¢ uczenia sie, samodzielnego zdobywania wiedzy
wiedza interdyscyplinarna

umiejetnosci miekkie np. wspdtpracy w grupie

znajomos¢ jezyka angielskiego

znajomos¢ innych jezykdw obcych (poza jez. angielskim)

nie wiem/trudno powiedzie¢/odmowa

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il NUB, badanie iloéciowe pracownikéw, n = 842 — Il edycja 2023.
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Rozdziat 6. Bilans kompetenc;ji

Jednym z gtéwnych celéw przeprowadzonych badan ilosciowych byta ocena kompetencji
pracownikéw na kluczowych stanowiskach (zebranych w ramach profili kompetencyjnych)3?
i dostarczenie wiedzy na temat zapotrzebowania na kompetencje w branzy nowoczesnych
ustug biznesowych. Opracowano 9 profili kompetencyjnych zawierajgcych od 21 do 32
kompetencji uznanych na etapie badan jakosciowych jako kluczowe dla wykonywnia zadan
na danym stanowisku33.

W badaniu pracodawcéw poszczegdlne kompetencje oceniano pod wzgledem: 1) waznosci
dla pracodawcy, 2) trudnosci pozyskania pracownika, ktory posiada potrzebng kompetencje
na danym stanowisku, oraz 3) prognozy zmiany znaczenia tej kompetencji w perspektywie

3 lat z uwzglednieniem kompetencji szybko zyskujgcych na znaczeniu, czyli hot skills®*.
Pracownicy z kolei oceniali wtasny poziom kompetencji przypisanych do zajmowanego przez
nich stanowiska i wskazywali, jakie kompetencje chcieliby rozwijaé.

32 Profile kompetencyjne powstaty na podstawie zidentyfikowanych gtéwnych proceséw biznesowych

i subproceséw, a takze kluczowych zadan. Majg uniwersalny charakter, odpowiadajgcy potrzebom

przedsiebiorstw o réznej wielkosci oraz réznym profilu.

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

3% Hot skills — kompetencje, ktérych znaczenie juz teraz szybko rosnie lub wkrétce wzros$nie.
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6.1. Opis metodologiczny obliczania
| prezentacji bilansu

Dane wykorzystane do przygotowania bilansu opierajg sie na pytaniach z obu kwestionariuszy

badawczych — z badan: pracodawcow i pracownikow.

Tabela 12. Pytania wykorzystane w bilansie kompetencji

badanie tresc pytania komponent
Myslac o stanowisku, prosze ocenic jak wazna jest ta kompetencja Ny
. . . . Lo . . Waznosé
Pracodawcy | z punktu widzenia Panstwa firmy za pomoca pieciopunktowej skali , .
. . ” ) (Srednia)
od 1 do 5, gdzie 1 oznacza ,marginalna”, a 5 — , kluczowa”.
Prosze ocenic, czy trudno, czy tatwo jest znaleZ¢ kandydata, ktéry
posiada te umiejetnosc potrzebnga do pracy na tym stanowisku. Trudnosc
Pracodawcy .. . . ) . L .
Oceniajgc trudnos¢ pozyskania poszczegdlnych umiejetnosci, prosze (odsetek wskazan)
wskazac 1 lub 2, gdzie 1 oznacza ,trudno”, a 2 — ,tatwo”.
Prosze wskazac, czy w Pana/i opinii znaczenie tej umiejetnosci
w odniesieniu do stanowiska zmieni sie w perspektywie najblizszych Znaczenie
Pracodawcy | 3 lat. Oceniajgc znaczenie poszczegdlnych umiejetnosci w przysztosci, ,
. iy . - . L (odsetek wskazan)
prosze uzywac skali od 1 do 3, gdzie 1 oznacza ,znaczenie wzrosnie”,
2 — ,pozostanie takie samo”, a 3 —,,znaczenie zmniejszy sie”.
Sposrod kompetencji, ktére przed chwilg Pan(i) wskazat(a), jako
Pracodawc te, ktérych znaczenie wzrosnie, prosze wskazaé¢ maksymalnie 3, Hot skills
¥ ktérych znaczenie juz teraz szybko rosnie albo bedzie szybko rosto (odsetek wskazan)
w perspektywie najblizszych 3 lat?
Przeczyta.m teraz '|IStQ umlejet.nos.u V\{ymaganych . Samoocena
. na Pana/i stanowisku. Przy kazdej z nich poprosze Pana/ig o ocene .
Pracownicy . - L . pracownika
poziomu wtasnych umiejetnosci pod tym wzgledem na 5-punktowej (érednia)
skali, gdzie 1 oznacza poziom bardzo niski, a 5 — bardzo wysoki
Kompetencje, ktére
. Biorac pod uwage specyfike pracy na Pana/i stanowisku, prosze pracownik chciatby
Pracownicy g . L , . . . . .,
pomyslec i powiedziec, jakie umiejetnosci chciat(a)by Pan(i) rozwing¢ | rozwijaé
(odsetek wskazan)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB — Il edycja 2023.
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Dla kazdego profilu kompetencji (stanowiska) przygotowano wykres prezentujacy ocene
waznosci kompetencji z perspektywy pracodawcéw oraz samoocene poziomu kompetencji
u pracownikow.

Na wykresie zaprezentowano wszystkie kompetencje w profilu, posortowane malejgco

wedtug sredniej oceny waznosci dokonanej przez pracodawcéow. Oznaczenia na wykresie®:

f oznacza kompetencje, ktéra w opinii przynajmniej 25% pracodawcéw bedzie zyskiwaé
na znaczeniu w perspektywie najblizszych 3 lat,

® oznacza kompetencje, ktérg w opinii przynajmniej 50% pracodawcéw trudno jest pozyskac
na rynku?3,

4 oznacza kompetencje, ktérej znaczenie juz teraz szybko rosnie lub wkrétce wzroénie
w opinii przynajmniej 10% pracodawcow (hot skills),

oznacza kompetencje, ktérg pracownicy chcieliby rozwijaé (wskazania powyzej 30%
pracownikow).

W dalszej czesci raportu zaprezentowano szczegétowy bilans kompetenc;ji dla kluczowych
stanowisk w branzy NUB.

% Podane wartosci sg zaokraglone do jednego miejsca po przecinku, dlatego niekiedy punkty z pozornie

rowng wartoscig srednich nie wystepujg doktadnie w takiej samej linii na wykresie.
3 Oznaczenie trudnej dostepnosci naniesiono na szary punkt okreslajgcy srednig wartos¢ w opinii

pracodawcow.
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6.2. Szczegdétowy bilans kompetenc;ji dla
kluczowych stanowisk w branzy NUB

Specjalista ds. ksiegowosci i rachunkowosci — podsumowanie stanowiska

Zaktada i prowadzi ksiegi rachunkowe, obstuguje procesy zakupowe, sporzadza
sprawozdania finansowe, statystyczne oraz raporty okresowe, prowadzi ewidencje
srodkow trwatych, rozlicza podatki, poszukuje optymalizacji podatkowych.

To jedno z dwéch stanowisk, na ktére pracodawcy najczesciej i w najwiekszej liczbie
poszukujg pracownikéw. Wedtug ich przewidywan w perspektywie najblizszych 3 lat

zatrudnienie raczej wzrosnie niz zmaleje (10% zatrudnienie wzros$nie vs 2% spadnie).

Kompetencje specjalisty ds. ksiegowosci i rachunkowosci sg bardziej dostepne na rynku
niz w przypadku pozostatych stanowisk, w zwigzku z czym pracodawcy czesciej mogg sobie
pozwoli¢ na poszukiwanie pracownikéw z wiekszym doswiadczeniem. Zachowanie spokoju
w sytuacjach trudnych, nagtych i niestandardowych to jedyna kompetencja z profilu, ktorej
znaczenie obecnie szybko rosnie lub wkrotce wzrosnie. Pracownicy zatrudnieni na tym
stanowisku najrzadziej decydowali sie na uczestnictwo w rozwoju kompetencji, co moze
wynikac z pewnosci zatrudnienia oraz wysokiej samooceny posiadanych kompetenciji.

Pracownicy nie czujg potrzeby rozwoju zadnej kompetencji zawartej w profilu.
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Perspektywa pracodawcow

e Zanajwazniejsze w kontekscie wykonywania zadan zawodowych uznane

zostaty kompetencje zwigzane z wiedzg branzowg oraz znajomoscig prawa,
norm i procedur, a takze specjalistyczne dla stanowiska pracy (umiejetnosc¢
przygotowania deklaracji podatkowych, prowadzenia ewidencji ksiegowe] oraz
weryfikacji, dekretacji i ksiegowania dokumentéw ksiegowo-finansowych).

e Wszystkie kompetencje sg relatywnie tatwo dostepne na rynku.

e Obecnie rosnie znaczenie kompetencji spotecznej dotyczacej zachowania spokoju
w trudnych sytuacjach. Nie odnotowano kompetencji, ktérych znaczenie wzrosnie

w perspektywie najblizszych 3 lat.

pracodawcéw pracodawcéw oczekiwato
= poszukiwato pracownikéw - ._ od kandydatdw na tym
QA na to stanowisko w ciggu 1 I stanowisku wyksztatcenia
¥V ostatnich 12 miesiecy wyzszego

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

pracodawcéw miato problemy :

. o L pracodawcéw wymaga :

g _ zeznalezieniem pracownikéw : : 2 .8y L. . :
=| 2 to st ick . . Ry e doswiadczenia na tym :
na to stanowisko w ciggu Do I _ ) . :

' . L M- stanowisku (Srednio lat: 2,4)

_n ostatnich 12 miesiecy Do :

........................................................................................
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Perspektywa pracownikow

Pracownicy na tym stanowisku:

najwyzej ocenili swoj poziom kompetencji spotecznych, w tym zwigzanych

ze znajomoscig prawa, procedur i norm (np. kierowanie sie zasadami zgodnymi

z etyka zawodowa) oraz organizacjg pracy (zwracanie uwagi na detale, wykazywane
sie skrupulatnoscia),

najnizej ocenili umiejetnos¢ postugiwania sie jezykiem obcym, a takze kompetencje
cyfrowe, zwigzane z obstugg systemow klasy ERP i procesédw zakupowych

w zautomatyzowanych systemach P2P,

prawdopodobnie ze wzgledu na wysokg ocene poziomu posiadanych kompetencji

nie dostrzegajq potrzeby rozwoju zadnej z nich.

pracownikow pracownikéw na tym

. . ™
. ® natym stanowisku deklaruje, @ stanowisku rozwijato w ciggu
/ ze zazwyczaj w pracy wykonuje ostatnich 12 miesiecy swoje
zadania odpowiadajace L umiejetnosci zawodowe
poziomowi ich umiejetnosci
pracownikéw na tym o &) pracownikéw
stanowisku jest zadowolonych A na tym stanowisku posiada
z wykonywanej pracy o wyksztatcenie wyzsze
pracownikow na tym pracownikéw pracuje na tym
stanowisku jest zadowolonych » stanowisku w obecnej firmie

Z Czasu pracy wiecej niz 5, a mniej niz 10 lat
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Wykres 23. Specjalista ds. ksiegowosci i rachunkowosci — bilans

waznosé/samoocena
3 35 4

kompetencje
5

4,5
zn. zasad rachunkowosci w zak. 3 gtéwnych dziatéw — ksiegowosci, kalkulacji i spraw. finansowej d
zn. przepiséw o rachunkowosci, podatkach, ubezpieczeniach spotecznych, prawie finansowym 2
um. prowadzenia ewidencji ksiegowej i uzgadniania jej z kontami ksiegi gtownej Q
um. przygotowania deklaracji podatkowych ©
um. weryfikacji, dekretacji i ksiegowania dokumentéw ksiegowo-finansowych [ 4
zn. mechanizméw prawnych i finansowych reg. dziatalno$¢ podmiotéw o réznej formie prawnej 0]
um. prowadzenia ewidencji Srodkéw trwatych, wyliczania amortyzacji e
kontrolowanie jakosci wtasnej pracy postepujgc zgodnie z przyjetymi procedurami @
zwracanie uwagi na detale, wykazywanie sie skrupulatnoscia ([ ]
um. archiwizacji dokumentéw finansowych [
zn. zasad i celow audytu ksiegowego, bilansu i inwentaryzacji (]
komunikowanie sie w sposdb jasny i precyzyjny e
kierowanie sie zasadami zgodnymi z etyka zawodowa i przepisami obowigzujacymi w branzy (]
argument. w oparciu o wnikliwg analize danych, jest decyzyjny w ramach przydzielonych uprawn. e
myslenie analityczne, dokonywanie selekcji danych i informacji o
zn. zasad i celéw prowadzenia analizy danych ekonomicznych i finansowych przedsiebiorstw o
um. interpretacji danych i opracowania spraw. na potrzeby klientéw oraz instytucji publicznych [
zn. funkcjo. systeméw IT wspierajacych obstuge ksiegowg i podatkowa firm, w tym klasy ERP o
zachowanie spokoju w sytuacjach trudnych, nagtych, niestandardowych ‘ o
um. spraw. danych finans.-ksiegowych np. do GUS, NBP, innych podmiotéw wskaz. na rynku klienta o
um. prowadzenia nadzoru nad naleznoéciami o
um. zaktadania, obstugi i modyfikacji planéw kont ()
um. anal. danych i wyl. rezerw, wycen walutowych, podatkéw odroczonych, rozl. miedzyokres. o
um. wspétpracy w imieniu klienta z instytucjami zewnetrznymi o
um. obstugi systemow klasy ERP [ 4
zn. podstawowych zagadnien z zak. MSSF/Miedzynarodowych standarddw spraw. finansowej o
zn. zagadnien z zakresu matematyki, w st. pozwalajagcym na dokonywanie anal. matematycznej o
zn. zasad obstugi proceséw zakupowych w zautomatyzowanych systemach P2P <
wykazywanie proaktywnosci w poszukiwaniu zrédet wiedzy i samorozwoju ([ ]
um. komunikowania sie i poszukiwania informacji w jezyku angielskim ([ ]
o

um. komunikowania sie i poszukiwania info. w jezyku obow. na rynku klienta (innym niz angielski)

Pracownicy:

Pracodawcy:

samoocena

® trudno pozyskac na rynku pracy
kompetencje, ktore chca rozwijaé

ct hot skill znaczenie wzrosnie

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il NUB — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 340; pracownicy n = 174).
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Specjalista ds. kadr i ptac — podsumowanie stanowiska

Prowadzi i archiwizuje akta osobowe, opracowuje dokumentacje dotyczaca
nawigzywania i rozwigzywania stosunku pracy, monitoruje obowigzkowe badania
lekarskie, szkolenia i inne uprawnienia, obstuguje systemy kadrowo-ptacowe,
wynagrodzenia, reprezentuje interesy klienta przed organami kontroli.

Jest to jedno z dwdch stanowisk, na ktére pracodawcy najczesciej poszukujg pracownikow.
Wedtug ich przewidywan w perspektywie najblizszych 3 lat zatrudnienie w tym przypadku
raczej wzros$nie niz zmaleje (9% zatrudnienie wzrosnie vs 2% spadnie). Pracownicy na tym
stanowisku rzadziej niz inni decydowali sie na uczestnictwo w minimum jednej formie

rozwoju kompetencji w ciggu 12 miesiecy poprzedzajacych badanie.

Od o0s6b na tym stanowisku pracodawcy wymagajg przede wszystkim znajomosci

prawa, norm i procedur oraz umiejetnosci zwigzanych z ich wykorzystaniem w praktyce.
Pracownicy niemal wszystkie kompetencje ocenili u siebie na wysokim poziomie, wyjatkiem
jest umiejetnosc sledzenia zmian w prawie i rozporzadzeniach. Znajomo$¢ prawa pracy

i rozporzadzen wykonawczych obowigzujacych na rynku klienta to jedyna kompetencja
obecnie trudna do pozyskania na rynku w opinii pracodawcéw. Pomimo iz pracownicy
oceniajg jej poziom u siebie wysoko, to dostrzegajg potrzebe dalszego ksztatcenia w tym
kierunku.
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Perspektywa pracodawcow

e Kluczowe na tym stanowisku sg umiejetnosci zwigzane ze znajomoscig prawa,

norm i procedur, a takze ich wykorzystaniem w biezgcej pracy (np. tworzenie
raportow i analiz kadrowo-ptacowych czy naliczanie wynagrodzen). Umiejetnos¢
tworzenia raportéw i analiz, ewidencjonowania i przechowywania informacji
niejawnych oraz tworzenia analiz danych dotyczacych pfac to przy tym kompetencje
o obecnie szybko rosngcym znaczeniu.

* Do hot skills zaliczono rowniez kompetencje spoteczne, zwigzane z umiejetnoscia
dostosowania sie do réznorodnych sytuacji, jasnego i precyzyjnego komunikowania
sie oraz tworzenia i utrzymywania relacji z klientem.

e Znajomo$¢ prawa pracy i rozporzadzen wykonawczych obowigzujgcych na rynku
klienta to jedyna kompetencja obecnie trudno dostepna na rynku pracy.

pracodawcéw pracodawcéw oczekiwato
. poszukiwato pracownikéw - ._ od kandydatéw na tym
@\A na to stanowisko w ciggu 4 I stanowisku wyksztatcenia
¥V ostatnich 12 miesiecy wyzszego

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

pracodawcow miato problemy

r I o pracodawcéw wymaga :

= _ ze znalezieniem pracownikéw : 2 .8 o ) :
=| 2 to st <k ) R A doswiadczenia na tym :
na to stanowisko w ciggu Dol I _ ) _ :

' . . 2ol stanowisku (Srednio lat: 2,2)

_n ostatnich 12 miesiecy Do :

........................................................................................
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Perspektywa pracownikow

Pracownicy na tym stanowisku:

najwyzej ocenili u siebie umiejetnos¢ naliczania wynagrodzenia, a takze
kompetencje spoteczne (w tym komunikowanie sie w sposéb jasny i precyzyjny czy

state i aktywne poszerzanie swojej wiedzy) oraz te zwigzane z znajomoscia prawa,

norm i procedur,

najnizej ocenili swoje umiejetnosci jezykowe, zwigzane z postugiwaniem sie

jezykiem obcym,
pomimo wysokiej samooceny znajomosci prawa pracy i rozporzadzen
wykonawczych obowigzujacych na rynku klienta, w tym zakresie dostrzegajg

najwiekszg potrzebe rozwoju.

 /

pracownikéw

na tym stanowisku deklaruje,
Ze zazwyczaj w pracy wykonuje
zadania odpowiadajace

poziomowi ich umiejetnosci

pracownikdéw na tym
stanowisku jest zadowolonych

z wykonywanej pracy

pracownikéw na tym
stanowisku jest zadowolonych

z relacji ze wspétpracownikami

pracownikdw na tym
stanowisku rozwijato w ciggu
ostatnich 12 miesiecy swoje

umiejetnosci zawodowe

pracownikéw
na tym stanowisku posiada

wyksztatcenie wyisze

pracownikéw pracuje na tym
stanowisku w obecnej firmie

wiecej niz 5, a mniej niz 10 lat
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Wykres 24. Specjalista ds. kadr i ptac — bilans
kompetencje waznos$é/samoocena
3 35 4 45 5
[E—

um. sledzenia zmian w prawie pracy i rozporz. wykon. obow. na rynku klienta,
interpretacja prawa

um. ewidencjonowania i przechowywania info. niejawnych i danych osob. zgodnie z przepisami ‘,
kontrolowanie jakosci wtasnej pracy, postepujgc zgodnie z przyjetymi procedurami

um. tworzenia raportow i analiz kadrowo-ptacowych 4,
um. naliczania wynagrodzenia

um. analiz danych dotyczgcych ptac i wyciggania wnioskéw na podstawie dostepnych danych &
um. obstugi systeméw kadrowo-ptacowych
zachowanie spokoju w sytuacjach trudnych, nagtych, niestandardowych

um. prowadzenia ewidencji czasu pracy, urlopédw pracow., zwolnien lek., szkolerr BHP
pracownikéw

um. analizy danych dotyczacych potrzeb kadrowych klienta

kierowanie sie w pracy zasadami zgodnymi z etyka zawodowg i obowigzujacymi przepisami
tworzenie i utrzymywanie relacji z klientem ‘
komunikowanie sie w sposdb jasny i precyzyjny ‘,

planowanie pracy z uwzglednieniem priorytetéw

um. pozyskiwania danych dotyczacych potrzeb kadrowych klienta
dostosowywanie sie elastycznie do réznorodnych sytuacji (‘

zn. prawa pracy i rozporzadzen wykonawczych obow. na rynku klienta

state i aktywne poszerzanie swojej wiedzy

00 00000%naann o 000 an

um. krytycznego, odpowiedzialnego, efekt. korzystania z techn. cyfr. do celéw uczenia sie i pracy
um. komunikowania sie i poszukiwania informacji w jezyku angielskim o

um. komunikowania sie i poszukiwania inf. w jezyku obow. na rynku klienta (innym niz angielski) (]

Pracodawcy: Pracownicy:

® trudno pozyskac na rynku pracy samoocena
& hot skill ’znaczenie wzrosnie kompetencje, ktére chcg rozwijac

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BBKL I NUB — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 271; pracownicy n = 150).
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Specjalista ds. klienta — podsumowanie stanowiska

Zarzadza procesem obstugi przedsprzedazowej, dostosowuje oferty zgodnie
z oczekiwaniami i potrzebami klienta, negocjuje warunki wspoétpracy (sprzedaz), zarzagdza

procesem obstugi posprzedazowej — tworzy diugotrwate relacje biznesowe z klientami.

To stanowisko, na ktére pracodawcy najrzadziej wymagajg wyksztatcenia wyzszego
i doswiadczenia zawodowego. Jednoczesnie jest to jedna z trzech rél zawodowych,
w odniesieniu do ktérej najwiekszy odsetek pracodawcow przewiduje wzrost zatrudnienia

w ciggu najblizszych 3 latach (13%).

Pracodawcy jako kluczowe dla tej roli zawodowej wskazywali wiedze branzowg, znajomos¢
prawa, norm i przepiséw oraz umiejetnosc tworzenia ofert biznesowych na podstawie
danych. Pracownicy swoje umiejetnosci w odniesieniu do wiekszosci kompetencji w profilu
ocenili wysoko, przy czym zauwazyé nalezy, ze nizej oceniajg kompetencje wskazane przez
pracodawcéw jako wazniejsze w pracy (np. znajomos¢ przepisdw i procedur ochrony danych
osobowych czy specyfiki klienta docelowego), a wyzej te, ktérych znaczenie dla pracodawcéw
jest mniej istotne. Jest to jedno ze stanowisk z najwiekszg liczbg kompetencji o szybko

rosngcym znaczeniu.
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Rozdziat 6. Bilans kompetencji

Perspektywa pracodawcow

Najwieksze znaczenie pracodawcy przypisujg wiedzy branzowej oraz znajomosci
prawa, norm i procedur. Istotne sg takze umiejetnosci zwigzane z wykorzystaniem
ich w praktyce, w tym tworzenie ofert biznesowych.

Kompetencje trudno dostepne na rynku pracy dotyczg wiedzy branzowej

(np. znajomosé specyfiki oferowanego produktu/ustugi czy znajomos¢ modelu
biznesowego organizacji), kompetencji specjalistycznych (np. negocjowanie
warunkow wspodtpracy), a takze spotecznych i jezykowych. Wystepujace wsrdd nich
umiejetnosc analizy pozyskanych danych i informacji oraz stosowania standardéw
obstugi klienta obowigzujacych w firmie to kompetencje, ktérych znaczenie juz
teraz szybko rosnie.

Stanowisko definiuje duza liczba hot skills, przy czym czesciej dotyczg one

kompetenc;ji definiujgcych stanowisko.

pracodawcéw : pracodawcéw oczekiwato
. poszukiwato pracownikéow : ._ od kandydatow na tym
fo\ A na to stanowisko w ciggu 1 I stanowisku wyksztatcenia
¥V ostatnich 12 miesiecy wyiszego

cee e

ceee

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

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

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

pracodawcéw miato problemy : )
pracodawcéw wymaga

| ] . .
“ ' _  zeznalezieniem pracownikéw : : 2 .8y .. ]
hd to st - . L Ry e doswiadczenia na tym
na to stanowisko w ciggu Do I
' ) . € Lo stanowisku ($rednio lat: 2)
_n ostatnich 12 miesiecy Lo

............................................
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Perspektywa pracownikow

Pracownicy na tym stanowisku:
wysoko ocenili u siebie niemal wszystkie kompetencje zdefiniowane w profilu,

przy czym na ogot wyzsze noty przypisali kompetencjom spotecznym (zwigzanym

z np. aktywnym stuchaniem czy planowaniem pracy),

najnizej ocenili kompetencje jezykowa, zwigzang z komunikowaniem sie

i poszukiwaniem informacji w jezyku angielskim,

nie wskazali zadnej kompetencji zwigzanej z tym stanowiskiem, ktérg chcieliby

rozwijac.

 /

pracownikéw

na tym stanowisku deklaruje, (o]
Ze zazwyczaj w pracy wykonuje

zadania odpowiadajace “

poziomowi ich umiejetnosci

pracownikdéw na tym £

=5

stanowisku jest zadowolonych
z wykonywanej pracy

pracownikéw na tym

stanowisku czuje, ze moze a

decydowac o organizacji dnia

pracy

pracownikéw na tym
stanowisku rozwijato w ciggu
ostatnich 12 miesiecy swoje

umiejetnosci zawodowe

pracownikow
na tym stanowisku posiada

wyksztatcenie wyisze

pracownikdéw pracuje na tym
stanowisku w obecnej firmie

wiecej niz 5, a mniej niz 10 lat
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Wykres 25. Specjalista ds. klienta — bilans

waznosé/samoocena
3 35 4 45 5
o —

kompetencje

zn. specyfiki oferowanego produktu/ustugi (przewaga konkurencyjna, zalety, wady)
um. tworzenia oferty biznesowej na podstawie zebranych danych (t
zn. przepisOw i procedur ochrony danych osobowych
zn. metod analizy potrzeb i preferencji klientéw (‘
zn. specyfiki klienta docelowego — zn. jego potrzeb i kontekstu w jakim dziata przedsiebiorstwo
przyjmowanie odpowiedzialnosci za realizacje zadan zawodowych
um. analizy pozyskanych danych i informacji, nadawania rangi pozyskiwanym tresciom &
kierowanie sie zasadami zgodnymi z etykg zawodowa i przepisami obowigzujgcymi w branzy d,
um. negocjowania warunkoéw wspodtpracy
analizowanie dziatania i mozliwych rozwigzan
tworzenie i utrzymywanie trwatych relacji z klientem
aktywne stuchanie, koncentrowanie sie na zrozumieniu potrzeb oraz oczekiwan i reagowanie na nie &
um. stosowania standardéw obstugi klienta obowigzujgcych w firmie &
planowanie pracy z uwzglednieniem priorytetéw
um. pozyskiwania danych i informacji
um. raportowania swojego dziatania w czytelny i zrozumiaty sposéb
komunikowanie sie w sposéb jasny i precyzyjny
zn. mechanizméw i zasady budowy strategii sprzedazowej
zachowywanie spokoju w sytuacjach trudnych, nagtych i niestandardowych
zn. zasad sporzadzania dok. — w tym raportowania pracy, tworzenia uméw sprzedaz. i reklamacji &
state i aktywne poszerzanie swojej wiedzy
zn. podstaw marketingu, psychologii tworzenia relacji biznes., zasady i techniki kom. interperson. ‘;
zn. norm kulturowych (w przypadku komunikacji miedzynarodowej) &
zn. modelu biznesowego organizacji, ktdrg reprezentuje (procesy, technologie)
um. syntetyzowania danych, interp. wynikdw anal. trenddw rynkowych i zachowan konsumentéw
wykonywanie zadan dziatajgc zespotowo
um. wykorzystywania w praktyce technik sprzedazowych (np. upselling i crosselling) @
um. postugiwania sie dostepnymi narzedziami informatycznymi &
um. krytycznego, odpow., efekt. korzystania z techn. cyfrowych do celéw uczenia sie i pracy
cierpliwe odraczanie gratyfikacji
um. komunikowania sie i poszukiwania inf. w jezyku obow. na rynku klienta (innym niz angielski) &
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um. komunikowania sie i poszukiwania informacji w jezyku angielskim

Pracodawcy: Pracownicy:
® trudno pozyskac na rynku pracy samoocena
& hot skill ’znaczenie wzro$nie kompetencje, ktére chca rozwijaé

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BBKL || NUB — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 194; pracownicy n = 107).
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Specjalista ds. kontrolingu/audytu — podsumowanie stanowiska

Okresla standardy ustalone przez zamawiajgcego audyt, identyfikuje, monitoruje
i opisuje procesy w kontrolowanej jednostce, przygotowuje plan audytu, przeprowadza
audyt, identyfikuje oraz ocenia ryzyko w procesach oraz prawdopodobiernstwo jego

wystgpienia, opracowuje sprawozdania, raporty i zalecenia.

Na tym stanowisku, cze$ciej niz w innych przypadkach, wymaga sie od kandydatéw
doswiadczenia w pracy zawodowej. Jednoczesnie jest to jedna z rél zawodowych,

w odniesieniu do ktérej pracodawcy najrzadziej przewidujg wzrost zatrudnienia w ciggu
najblizszych 3 lat. Mimo ze relatywnie mato pracodawcéw poszukuje pracownikéw

na to stanowisko, to wystepuje w nim koncentracja trudnosci — wszystkie kompetencje

zostaty okreslone jako trudno dostepne na rynku.

Znajomosc¢ narzedzi stosowanych do weryfikacji zgodnosci i skutecznosci systeméw
zarzadzania, standardow i norm oraz komunikowanie sie w sposdb jasny i precyzyjny

to kompetencje kluczowe z perspektywy pracodawcéw i jednoczesnie najwyzej oceniane
przez pracownikow. Umiejetnos¢ kontroli zgodnosci wykonywania sprawozdan to natomiast
jedna z kompetencji trudno dostepnych, ktérej znaczenie obecnie szybko rosnie i bedzie
wzrasta¢ w czasie najblizszych 3 lat. Pracownicy zajmujacy to stanowisko dostrzegajg
potrzebe (obecnie oraz w ciggu najblizszych 12 miesiecy) rozwoju kompetencji, przy czym
chociaz pracodawcy majg problem ze znalezieniem tych kompetencji na rynku, to w ciggu
12 miesiecy poprzedzajgcych badanie najrzadziej rozwijali swoje umiejetnosci w miejscu

pracy.
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Rozdziat 6. Bilans kompetencji

Perspektywa pracodawcow

Niemal wszystkie kompetencje ujete w profilu uznaé nalezy za kluczowe.
Najwieksze znaczenie pracodawcy przypisujg wiedzy branzowej (m.in. znajomos¢
narzedzi stosowanych do weryfikacji). Istotna jest takze znajomos$¢ prawa,
przepisdw i norm oraz kompetencje specjalistyczne (m.in. prezentowanie dziatan
kontrolingu) i zwigzane z organizacjg pracy (m.in. zachowanie tajemnicy zawodowej).
Wszystkie kompetencje okreslone w profilu s obecnie trudno dostepne na rynku.
Dla stanowiska zidentyfikowano 10 kompetencji hot skills, z czego 5

to kompetencje definiujace stanowisko, np. umiejetnos¢ kontroli zgodnosci
wykonania sprawozdan z dokumentami i obowigzujgcym prawem.

W perspektywie najblizszych 3 lat na znaczeniu zyskiwaé bedzie umiejetnosc
kontroli zgodnosci wykonywania sprawozdan oraz wykazywanie proaktywnosci

w poszukiwaniu zrédet wiedzy i samorozwoju.

pracodawcéw pracodawcéw oczekiwato
= poszukiwato pracownikow ._ od kandydatow na tym
@\A na to stanowisko w ciggu Do 1 I stanowisku wyksztatcenia
ostatnich 12 miesiecy wyzszego

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

pracodawcéw miato problemy :

r _— oo Lt pracodawcéw wymaga :

_ ze znalezieniem pracownikéow : 2.8 o ) :

s to st ek . AR R doswiadczenia na tym :

na to stanowisko w ciggu SR _ ) ) :

o' . . Lo stanowisku (srednio lat: 2,7) :
ﬂ ostatnich 12 miesiecy Do :

....................................................................................
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Perspektywa pracownikow

Pracownicy na tym stanowisku:
wysoko ocenili u siebie niemal wszystkie zdefiniowane w profilu kompetencje,

relatywnie najlepiej czuja sie w zakresie zwigzanym ze znajomoscia prawa,

norm i procedur oraz znajomosci narzedzi stosowanych do weryfikacji zgodnosci

i skutecznosci systemow zarzadzania, standardow i norm,

relatywnie nizej ocenili u siebie umiejetnos¢ komunikowania sie i poszukiwania

informacji w jezyku angielskim oraz w jezyku obowigzujgcym na rynku klienta,

chcieliby rozwija¢ relatywnie duzo kompetencji, w tym przede wszystkim

kompetencje zwigzane z wiedza branzowg oraz znajomoscig prawa, norm

i procedur.

 /

pracownikow

na tym stanowisku deklaruje,
ze zazwyczaj w pracy wykonuje
zadania odpowiadajace
poziomowi ich umiejetnosci

pracownikéw na tym
stanowisku jest zadowolonych

z wykonywanej pracy

pracownikdéw na tym
stanowisku jest zadowolonych
z inicjatywy

i kreatywnosci w pracy

pracownikow na tym
stanowisku rozwijato w ciggu
ostatnich 12 miesiecy swoje

umiejetnosci zawodowe

pracownikéw
na tym stanowisku posiada

wyksztatcenie wyisze

pracownikdéw pracuje na tym
stanowisku w obecne;j firmie

wiecej niz 10 lat
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Wykres 26. Specjalista ds. kontrolingu/audytu — bilans

kompetencje
3

zn. narzedzi stos. do weryfikacji zgodnosci i skutecznosci systemow zarzadzania, standardéw i norm &,

zn. procesOw biznesowych zachodzgcych w obszarze, w ktérym audytuje jednostke
komunikowanie sie w sposob jasny i precyzyjny
um. anal. i interpr. przepiséw dotyczacych sposobu i trybu przeprowadzania kontrolingu/audytu
um. prezentowania dziatan z kontrolingu/audytu wraz z wnioskami i zaleceniami
zachowywanie tajemnicy zawodowej zwigzanej z dostepem do informacji poufnych
zwracanie uwagi na detale, wykazywanie sie skrupulatnoscia
um. kontroli zgodnosci wykonania sprawozdan z dokumentami i obowigzujgcym prawem
um. pozyskiwania inf. potrzebnych do przeprow. kontroli/audytu, przekazywania info. o decyzjach
kontrolowanie jakosci wtasnej pracy, postepujac zgodnie z przyjetymi procedurami
zn. obowigzujacych w jednostce stand. i procedur dot. kontrolowanego/audytowanego obszaru
zn. zasad i metodyki pracy rachunkowosci zarzadczej i finansowej
zn. wymagan prawnych obow. audytowang jednostke, stand., rewizji fin. i sprawozdawczosci
zn. sposobdw zarzadzania ryzykiem
um. wykonywania projektéw dot. kontrolingu/audytowych, w tym badania sprawozdan fin.
planowanie pracy z uwzglednieniem priorytetéw
przeprowadzanie dziatari zawodowych obiektywnie, nie ulegajgc naciskom innych oséb
wykazywanie proaktywnosci w poszukiwaniu Zzrédet wiedzy i samorozwoju
um. komunikowania sie i poszukiwania informacji w jezyku angielskim
zn. metodologii zarzadzania projektami kontrolingu/audytéw
um. sprawnego postugiwania sie arkuszami kalk. i bazami danych, programami do prow. analiz
um. anal. i kontroli realizacji proc. jednostek, w tym ryzyka fin., dziatania koryg. i naprawcze
um. postugiwania sie systemami zarzadz. i inter. standardéw, norm do prowadzenia kontro./audyt.

um. komunikowania sie i poszukiwania info. w jezyku obow. na rynku klienta (innym niz angielski)

Pracodawcy:

® trudno pozyskac na rynku pracy samoocena

& hot skill ’znaczenie wzrosnie

Pracownicy:

kompetencje, ktore chca rozwijaé

wazno$é/samoocena
45 5
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BBKL I NUB — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 128; pracownicy n = 99).
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Specjalista ds. zarzadzania zmiang — podsumowanie stanowiska

Analizuje procesy biznesowe, tworzy strategie wdrazania zmian i ich realizacje,
komunikuje zmiany, minimalizuje op6r przed ni3, wdraza elementy metodologii
zarzadzania zmiang, zarzgdza projektem zmiany.

To jedno ze stanowisk, na ktére najrzadziej poszukiwano pracownikéw i wymagano
doswiadczenia w pracy zawodowej. Jednoczesnie jest to jedna z dwdch rél zawodowych,
w odniesieniu do ktérych pracodawcy najrzadziej przewidujg wzrost zatrudnienia

w najblizszych 3 latach (7%).

Umiejetnos¢ rozpoznawania potrzeb klienta to kompetencja, ktéra z perspektywy
pracodawcoéw jest kluczowa na tym stanowisku, a jednoczesnie trudno dostepna.

Jej znaczenie obecnie rosnie i wzrasta¢ bedzie w ciggu najblizszych 3 lat. Pracownicy maja
Swiadomosc¢ brakéw w tym zakresie i wskazujg na ched rozwoju. Analogiczna sytuacja
dotyczy znajomosci metodologii zarzgdzania zmiang, zachowania spokoju w sytuacjach
nagtych, umiejetnosci wspodtpracy z kierownikami projektu czy opisywania i planowania
dziatan. Relatywnie niska samoocena pracownikéow w zakresie czesci kluczowych kompetencji
sygnalizuje potrzebe rozwoju w tym zakresie. Majg oni tego Swiadomosc¢ — stanowisko

charakteryzuje sie najwiekszg liczbg kompetencji, ktére chca rozwijac pracownicy.
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Perspektywa pracodawcow

e Kluczowymi umiejetnosciami na tym stanowisku sg rozpoznawanie potrzeb
klientéw oraz opracowywanie strategii wdrazania zmian. Istotne sg takze
kompetencje spoteczne, w tym identyfikacja i rozwigzywanie problemow,
komunikowanie sie w sposdb jasny i precyzyjny czy myslenie analityczne.

e Kompetencje trudno dostepne zwigzane s przede wszystkim z praca z innymi,
czyli wspétpracy i dziataniem zespotowym, praca z klientem czy przygotowaniem
zespotéw do wdrazanych zmian.

e W profilu odnotowano duzg liczbe kompetencji hot skills (nieco czesciej sg zwigzane
z pracy z innymi oraz kompetencjami definicujgcymi stanowisko). Jednoczesnie
potowa z nich jest obecnie trudno dostepna, a zdecydowana wiekszo$¢ bedzie
zyskiwata na znaczeniu w ciggu najblizszych 3 lat.

pracodawcéw pracodawcéw oczekiwato
= poszukiwato pracownikow : ._ od kandydatow na tym
@\A na to stanowisko w ciggu 1 I stanowisku wyksztatcenia
F'%  ostatnich 12 miesiecy wyzszego

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

pracodawcéw miato problemy :

. .. w. oo pracodawcéw wymaga :

- _ze znalezieniem pracownikéw : 2.8 ) :
= 2 . : AR R doswiadczenia na tym :
A na to stanowisko w ciggu - I _ ) ) :

ﬂ tatnich 12 miesi - stanowisku (Srednio lat: 2,2)
ostatnic miesiecy Do :

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



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

130

Perspektywa pracownikow

Pracownicy na tym stanowisku:

najwyzej oceniajg u siebie poziom kompetencji dotyczacej znajomosci etapow
reagowania organizacji i jej pracownikdw na zmiane,

kompetencje cyfrowe, zwigzane ze znajomoscig funkcjonalnos$ci oprogramowania

do prezentacji, jezykowe (komunikowane sie w jezyku obcym) oraz znajomosé
metodologii zarzgdzania zmiang ocenili najnizej,

chcieliby rozwija¢ niemal wszystkie kompetencje zdefiniowane w profilu (22 na 29).
Najbardziej w obszarze kompetencji zwigzanych z pracg z innymi (wspotpraca, praca

z klientem), definiujacych stanowisko i w zakresie wiedzy branzowe;j.

pracownikéw .
pracownikow na tym

» hatym stanowisku deklaruje, <] _ . _
stanowisku rozwijato w ciggu

ostatnich 12 miesiecy swoje

r ‘ Ze zazwyczaj w pracy wykonuje
/ zadania odpowiadajace

. .. . . .. == umiejetnosci zawodowe
poziomowi ich umiejetnosci

. pracownikdéw na tym o &) pracownikow
stanowisku jest zadowolonych A na tym stanowisku posiada
z wykonywanej pracy o wyksztatcenie wyisze

pracownikdéw na tym . )
pracownikdéw pracuje na tym

l

stanowisku jest zadowolonych = . o
- stanowisku w obecnej firmie

z mozliwosci realizacji L. L
) wiecej niz 5, a mniej niz 10 lat
I} wiasnych pomystéw w pracy
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Wykres 27. Specjalista ds. zarzgdzania zmiang — bilans

3 3,5 4 45 5

um. rozpoznawania potrzeb klienta & .)1
um. opracowywania strategii wdrazania zmian [ )
um. analizy skutecznos$ci wdrazanych dziatan L )
identyfikacja i rozwigzywanie problemoéw 4, @ <
komunikowanie sie w sposdb jasny i precyzyjny (]
um. przygot. zespotéw projekt. do efekt. radzenia sobie z wdrazaniem zmiany i oporem @ «
przed nig
myslenie analityczne, dokonywanie selekcji danych i informacji ()
tworzenie i utrzymywanie relacji z klientem @ <
um. przygotowywania strategii komunikacji zmiany (]
um. minimalizowania oporu przed zmiang & > B
zn. zasad zarzadzania projektem d
zn. funkcjonalnosci oprogramowania do prezentacji o
zn. etapdw reagowania organizacji i jej pracownikow na zmiane C «
kierowanie sie w pracy zasadami zgodnymi z etykq zawodowa i obowigzujacymi przepisami S ]
um. analizowania i komunikowania korzysci 4, 9
wykonywanie zadan, dziatajac zespotowo > P
zn. metodologii zarzadzania zmiang, np. Kurta Lewina, 7S, 8 krokéw zmiany Johna Kottera & .ﬁ
wywieranie wptywu i asertywne prezentowanie wtasnego stanowiska & ()
zachowywanie spokoju w sytuacjach trudnych, nagtych, niestandardowych & O Pl
um. wspétpracy z kierownikami projektéw wchodzacych w zakres wdrazanej zmiany & @ 1
um. krytycznego, odpowiedziat., efekt. korzystania z tech. cyfrowych do celéw ucze'nia sie ?
i pracy
um. zarzadzania komunikacjg przed, w trakcie i po wdrozeniu zmian C
um. komunikowania sie i poszukiwania informacji w jezyku angielskim & [ ¢
um. opisywania i planowania dziatar na kazdym etapie & > B
charakteryzowanie sie wytrwatoscig w dazeniu do celu [ %
wykazywanie proaktywnosci w poszukiwaniu zrédet wiedzy i samorozwoju ©x
um. komunikowania sie i poszukiwania info. w jezyku obow. na rynku klienta (innym niz > )
angielski)
zn. systematyki proceséw biznesowych zachodzgcych w organizacji o
um. dostosowywania metodologii wdraz. zmian do mozliwosci i potrzeb organizacji i jej ®
pracow.
Pracodawcy: Pracownicy:
® trudno pozyskac na rynku pracy samoocena
& hot skill ’znaczenie wzrosnie kompetencje, ktdre chca rozwijac

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BBKL || NUB — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 105; pracownicy n = 58).
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Analityk danych — podsumowanie stanowiska

Pozyskuje dane, opracowuje i analizuje dane, modeluje procesy na podstawie danych,

formutuje wnioski, raportuje.

Wedtug przewidywan pracodawcow w perspektywie najblizszych 3 lat zatrudnienie na tym

stanowisku raczej wzrosnie, niz zmaleje (10% zatrudnienie wzrosnie vs 1% spadnie).

Pracodawcy jako kluczowe dla tej roli zawodowej wskazywali: znajomosc¢ zasad efektywnego
pozyskiwania danych oraz umiejetnosci specyficzne dla stanowiska zwigzane z praca

na danych. Kompetencje te sg jednoczesnie trudno dostepne, chociaz pracownicy ich poziom
oceniajg u siebie na relatywnie wysokim poziomie. Kompetencje takie jak umiejetnos¢
przygotowywania i modyfikacji modeli, nadzorowania funkcjonalnosci baz danych,
wyszukiwania i dobierania danych czy dostrzegania wystepujacych miedzy nimi zaleznosci

sg obecnie trudno dostepne i jednoczesnie zyskujgce na znaczeniu, zaréwno obecnie,

jak i w perspektywie najblizszych 3 lat.
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Perspektywa pracodawcow

e Kluczowymi kompetencjami w odniesieniu do analitykéw danych sg znajomos¢

zasad efektywnego pozyskiwania danych oraz kompetencje specjalistyczne
(np. umiejetnos¢ rozpoznawania i klasyfikacji danych na podstawie dostepnych
typow danych).

* Na 30 kompetencji ujetych w profilu, potowe uznano za obecnie trudno dostepne.
Dominujg w nich umiejetnosci definiujgce stanowisko oraz wiedza branzowa.

e Wsrod kompetencji zyskujacych obecnie na znaczeniu dominuja umiejetnosci
definiujgce stanowisko (np. umiejetnos¢ dostrzegania zaleznosci wystepujgcych
pomiedzy réznymi typami danych i umiejetne syntetyzowanie ich w kontekscie
zatozonych celéw). Ponad potowa z nich jest obecnie trudno dostepna, zblizona
cze$¢ bedzie zyskiwata na znaczeniu w ciggu najblizszych 3 lat.

e W perspektywie 3 lat wzrosnie znaczenie blisko potowy kompetencji — szczegdlnie
umiejetnosci, w tym definiujacych stanowisko, oraz kompetenc;ji spotecznych

zwigzanych z organizacjg pracy.

pracodawcéw pracodawcow oczekiwato
= poszukiwato pracownikéw : ._ od kandydatéw na tym
@\A na to stanowisko w ciggu 1 I stanowisku wyksztatcenia
F'%  ostatnich 12 miesiecy Wyszego

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

pracodawcéw miato problemy :

r - N pracodawcéw wymaga
- _ ze znalezieniem pracownikow : 2.8 ) :
= 2 . , A R 2 doswiadczenia na tym :
A na to stanowisko w ciggu .o I . ) _ :
ﬂ tatnich 12 miesi Lo stanowisku (Srednio lat: 2,3)
ostatnic miesiecy Do :

........................................................................................
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Perspektywa pracownikow

Pracownicy na tym stanowisku:

wysoko ocenili u siebie poziom wiekszosci kompetencji przypisanych do tej roli
zawodowej,

relatywnie najwyzej ocenili u siebie kompetencje zwigzane z organizacja pracy

(np. zachowanie tajemnicy zawodowej zwigzanej z dostepem do informacji
poufnych czy state i aktywne poszerzanie swojej wiedzy), znajomos¢ pojeé

i zaleznosci ekonomicznych oraz kompetencje definiujgce stanowisko

(np. umiejetnos¢ interpretacji wynikdw analizy trendéw rynkowych),

relatywnie najnizej ocenili u siebie kompetencje cyfrowe, zwigzane z optymalizacjg
architektury fizycznej hurtowni danych, znajomos¢ aktualnych trendéw rynkowych
oraz kompetencje stanowiskowe zwigzane z wyszukiwaniem i dobieraniem danych,
a takze dostrzeganiem zaleznosci pomiedzy nimi wystepujgcych,

dostrzegajg potrzebe rozwoju jedynie w zakresie znajomosci specyfiki i zakresu
mozliwych do pozyskania informacji z krajowych i miedzynarodowych baz danych.

pracownikéw

pracownikow na tym

» Natym stanowisku deklaruje, (<) ] . )
) . . stanowisku rozwijato w ciggu
- Ze zazwyczaj w pracy wykonuje ] o )
. L. ostatnich 12 miesiecy swoje
zadania odpowiadajace . .
- . . . . == umiejetnosci zawodowe
poziomowi ich umiejetnosci
- pracownikdéw na tym o &) pracownikow
stanowisku jest zadowolonych A na tym stanowisku posiada
z wykonywanej pracy o wyksztatcenie wyisze
pracownikéw na tym . .
- pracownikdéw pracuje na tym

stanowisku jest zadowolonych
z mozliwosci podnoszenia

kompetencji zawodowych

stanowisku w obecnej firmie

wiecej niz 5, a mniej niz 10 lat
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Wykres 28. Analityk danych — bilans

wazno$¢/samoocena
3 35 4 45 5
[—

kompetencje

o

zn. zasad efektywnego pozyskiwania danych/info. (dane ustrukturyzowane
i nieustrukturyzowane)

um. rozpoznawania i klasyfikacji danych na podstawie dostepnych typéw danych &

samodzielne podejmowanie decyzji zwigzanych z pracg na zbiorach danych i formut. wnioskéw

A

um. nadzorowania poprawnosci funk. baz danych (w tym: weryfikacji poprawnosci danych w bazie) &

um. interpretacji wynikdw analizy trendéw rynkowych

A A

kontrolowanie jakosci wiasnej pracy postepujac zgodnie z przyjetymi procedurami

A

um. wyszukiwania i dobierania danych z uwagi na postawione cele badawcze @
zn. narzedzi i technik raportowania danych
um. programowania zapytania
state i aktywne poszerzanie swojej wiedzy
um. raportowania swoich dziatan w czytelny, atrakcyjny wizualnie i zrozumiaty sposéb

zn. pojec i zaleznosci ekonom., ze szczegdlnym uwzgledn. obszaru dziatalnos$ci danej organizacji @

A

um. dostrzegania zaleznosci wystepujacych pomiedzy danymi i umiejetne syntetyzowanie ich ‘

A

zn. mozliwych rodzajéw i typow danych oraz spos. ich wykorz. do celéw biznesowych organizacji

A

zn. specyfiki i zakresu mozliwych do pozyskania info. z krajowych i miedzynarodowych baz danych
zn. aktualnych trendéw rynkowych

um. krytycznego, odpowiedzial., efekt. korzystania z tech. cyfrowych do celéw uczenia sie i pracy
planowanie pracy z uwzglednieniem priorytetéw

um. przygotowywania i modyfikacji modeli danych z wykorzys. analiz statyst. i ekonometrycznych &

zn. narzedzi i technik eksplo. oraz analizy danych (w tym metod statyst. oraz ekonometrycznych) &
zachowywanie tajemnicy zawodowej zwigzanej z dostepem do informacji poufnych

um. programowania architektury fizycznej hurtowni danych &

zn. metod opisu modeli danych

A

komunikowanie sie w sposdb jasny i precyzyjny
zwracanie uwagi na detale, wykazywanie sie skrupulatnoscia
um. komunikowania sie i poszukiwania informacji w jezyku angielskim &

zn. istoty, celéw i modeli logicznych hurtowni danych

Ry

przyjmowanie na siebie odpowiedzialnosci za realizacje zadan zawodowych

[
.O..Q..Q........‘.QO.Q...QA

um. optymalizacji architektury fizycznej hurtowni danych

um. komunikowania sie i poszukiwania inf. w jezyku obow. na rynku klienta (innym niz angielski)

Pracownicy:

Pracodawcy:

samoocena

® trudno pozyskac na rynku pracy
kompetencje, ktore chca rozwijaé

& hot skill ’znaczenie wzrosnie

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL || NUB — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 135; pracownicy n = 118).
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Badacz — podsumowanie stanowiska

Diagnozuje potrzeby klientéow, formutuje cele, pytania badawcze, projektuje
metodologie badania oraz narzedzia badawcze, realizuje i nadzoruje badania, analizuje
zgromadzone informacje i dane z wykorzystaniem odpowiednich programéw,

przygotowuje raporty badawcze.

Badacz to stanowisko, na ktdre najrzadziej poszukiwano pracownikéw w ciggu 12 miesiecy
poprzedzajgcych badanie i najrzadziej oczekiwano wyksztatcenia wyzszego. Jednakze

w odniesieniu do tej roli pracodawcy czesciej niz w pozostatych przewidywali wzrost
zatrudnienia w ciggu najblizszych 3 lat (16% zatrudnienie wzros$nie vs 1% spadnie).
Pracownicy rzadziej decydowali sie na uczestnictwo w minimum jednej formie rozwoju

w ostatnim roku, chociaz poszczegdlne kompetencje oceniajg u siebie na relatywnie niskim

poziomie.

Mimo ze mata liczba pracodawcéw poszukuje pracownikdw na to stanowisko, to wszystkie
kompetencje zawarte w profilu zostaty okreslone jako trudno dostepne na rynku. Planowanie
pracy z uwzglednieniem priorytetéw uznano za kluczowg i trudno dostepng umiejetnos¢,
ktérej znaczenie obecnie szybko rosnie i wzrasta¢ bedzie w perspektywie najblizszych 3 lat.
Pracownicy jej poziom oceniajg u siebie relatywnie nisko i jednoczesnie nie dostrzegaja
potrzeby rozwoju w tym zakresie. Dostrzegajq jednak potrzebe rozwoju w zakresie m.

in. opracowywania metodologii badan i pozyskiwania danych, ktére uznane zostaty

za kompetencje trudno dostepne, o rosngcym znaczeniu.
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Perspektywa pracodawcow

e Kluczowymi kompetencjami na tym stanowisku sg te zwigzane z organizacjg

pracy (np. planowanie pracy z uwzglednieniem priorytetéw) i specjalistyczne
(np. umiejetnos¢ pozyskiwania danych za pomoca réznych technik badawczych).

* Pracodawcy uznali, ze wszystkie kompetencje okreslone w profilu s3 obecnie
trudno dostepne na rynku pracy.

* Dla stanowiska zidentyfikowano 12 kompetencji hot skills, z czego potowe
stanowig te definiujgce stanowisko (np. umiejetnosé opracowania metodologii
badania, tworzenia narzedzi badawczych oraz pozyskiwania danych za pomocg
réznych technik badawczych).

* W perspektywie najblizszych 3 lat wzrosnie zapotrzebowanie na kompetencje
spoteczne: planowanie pracy z uwzglednieniem priorytetdw oraz dostosowywanie

sie elastycznie do réznorodnych sytuacji.

pracodawcéw pracodawcéw oczekiwato
= poszukiwato pracownikow : ._ od kandydatow na tym
@\A na to stanowisko w ciggu 1 I stanowisku wyksztatcenia
¥V ostatnich 12 miesiecy wyzszego

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

pracodawcéw miato problemy :

r . I pracodawcéw wymaga
- _ ze znalezieniem pracownikéow : 2.8 ) :
= 2 . : L ey o doswiadczenia na tym :
A na to stanowisko w ciggu .o I _ ) . :
ﬂ tatnich 12 miesi Lo stanowisku (srednio lat: 2,2) :
ostatnic miesiecy . :

........................................................................................
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Perspektywa pracownikow

Pracownicy na tym stanowisku:

najwyzej ocenili swoj poziom kompetencji spotecznych, w tym miekkich
(dostosowywanie sie elastycznie do réznorodnych sytuacji) i zwigzanych z organizacja
pracy (wykazywanie proaktywnosci i samodzielnosci) oraz umiejetnosci —
charakterystycznych dla stanowiska (m.in. dziatanie zgodnie z harmonogramem,
pozyskiwane danych za pomoca réznych technik badawczych) i zwigzanych z praca

z innymi (m.in. wspodtpraca z innymi agencjami badawczymi w zakresie zlecania czesci
badan czy wykonywanie zadan, dziatajgc zespotowo),

najnizej ocenili kompetencje jezykowe, zwigzane z umiejetnoscig komunikowania sie

i poszukiwania informacji w jezyku obowigzujgcym na rynku klienta (innym niz angielski),
chcieliby rozwija¢ gtéwnie kompetencje specjalistyczne (umiejetnos¢ pozyskiwania
danych za pomocg réznych technik badawczych, opracowywania metodologii
badania czy budzetu badania), ale takze znajomo$¢ metod i programoéw do analizy

danych ilo$ciowych i jakosciowych (kompetencja cyfrowa).

pracownikéw

na tym stanowisku deklaruje,
Ze zazwyczaj w pracy wykonuje
zadania odpowiadajace
poziomowi ich umiejetnosci

pracownikdéw na tym
stanowisku jest zadowolonych
z wykonywanej pracy

pracownikdéw na tym
stanowisku jest zadowolonych

z relacji ze wspétpracownikami

pracownikéw na tym
stanowisku rozwijato w ciggu
ostatnich 12 miesiecy swoje

umiejetnosci zawodowe

pracownikow
na tym stanowisku posiada
wyksztatcenie wyisze

pracownikéw pracuje na tym
stanowisku w obecne;j firmie

wiecej niz 5, a mniej niz 10 lat
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Wykres 29. Badacz — bilans

wazno$é/samoocena
3 35 4 45 5
[——

kompetencje

planowanie pracy z uwzglednieniem priorytetéw &
um. pozyskiwania danych (zastanych i pierwotnych) za pomoca réznych technik badawczych &
um. dziatania zgodnie z zatozonym harmonogramem &
komunikowanie sie w sposdb jasny i precyzyjny
wykazywanie proaktywnosci i samodzielnosci w wykonywaniu zadan
um. przyg. zestawienia danych, formut. wnioskéw i rekomendacji, sporzgdzania raportéw z badan ‘
zachowywanie spokoju w sytuacjach trudnych, nagtych, niestandardowych
aktywne stuchanie, koncentrowanie sie na zrozumieniu potrzeb i oczekiwan i reagowanie na nie
zwracanie uwagi na detale, wykazywanie sie skrupulatnoscia
um. monitorowania i kontroli przebiegu i realizacji badania, w tym pracy zespotu &
um. opracowania budzetu realizacji badania
zn. zasad organizacji pracy zespotu
podchodzenie krytycznie do Zzrédet danych oraz dbanie o ich rzetelnos¢
um. prezentowania wynikéw badan (w tym w formie online)
um. wspétpracy z agencjami badawczymi w zakresie zlecania czesci badan
um. projektowania i tworzenia koncepcji badania
zn. metod i programdw do analizy danych ilosciowych i jakosciowych
um. krytycznego, odpowiedzialnego, efekt. korzyst.z tech. cyfrowych do celéw uczenia sie i pracy (‘,
tworzenie i utrzymywanie trwatych relacji z klientem
zn. rodzaju ustug dostarczanych w sektorze badan i analiz (rynku i opinii publicznej) &
um. opracowania metodologii badania, tworzenia narzedzi badawczych &
zn. metod i technik badan ilosciowych i jakosciowych oraz zasady projekt. narzedzi badawczych

zn. zaleznos$ci miedzy zachowaniem konsumentéw a podejmowaniem decyzji konsumenckich

00000000.00..00..0000003

um. analizy trenddéw rynk. i konsumenckich, identyf. kluczowych info., taczenie analizy z probl. &

dostosowywanie sie elastycznie do réznorodnych sytuacji > Pl
wykonywanie zadania, dziatajac zespotowo 9
um. analizy danych wykorzystujgc programy do ilosciowe;j i jakosciowej analizy danych & O ]
o

wykazywanie proaktywnosci w poszukiwaniu zrédet wiedzy i samorozwoju

um. komunikowania sie i poszukiwania informacji w jezyku angielskim & 9
um. komunikowania sie i poszukiwania inf. w jezyku obow. na rynku klienta (innym niz angielski) o
Pracodawcy: Pracownicy:
® trudno pozyskac na rynku pracy samoocena
& hot skill &' znaczenie wzroénie kompetencje, ktore chca rozwijaé

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 94; pracownicy n = 51).
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Specjalista ds. optymalizacji proceséw — podsumowanie stanowiska

Analizuje sytuacje zastang i okresla kierunki zmiany, planuje projekty optymalizacyjne
i ich realizacje, ustala i definiuje wskazniki sukcesu dla projektow (Key Performance
Indicators/KPI).

Jest to jedno ze stanowisk, na ktére pracodawcy najrzadziej poszukujg pracownikow.
Wedtug przewidywan pracodawcow w perspektywie najblizszych 3 lat zatrudnienie
raczej wzros$nie niz zmaleje (10% zatrudnienie wzrosnie vs 1% spadnie). Jednoczesnie
od kandydatow oczekujg wyksztatcenia wyzszego, cho¢ wymagane doswiadczenie jest

najnizsze sposrod wszystkich kluczowych stanowisk (srednio 1,8 roku).

Pracodawcy jako kluczowq dla tej roli zawodowej wskazali umiejetnos$¢ analizy proceséw
biznesowych klienta, cho¢ nie jest to kompetencja, w ktérej pracownicy czujg sie
najmocniejsi. Stanowisko uznac nalezy za rozwojowe — pracownicy czesciej niz inni
uczestniczyli w minimum jednej formie rozwoju w ostatnim roku i dalej dostrzegajg potrzebe
rozwoju. Znajomosc¢ funkcjonalnosci systemoéw IT wspierajacych zarzgdzanie projektami byta
wskazywana przez pracodawcow jako jedna z kompetencji trudno dostepnych, przy czym jej
znaczenie obecnie rosnie i bedzie rosto w perspektywie kolejnych 3 lat. Pracownicy sg zdania,

Ze poziom ich umiejetnosci w tym obszarze jest wysoki, jednakze dalej chcieliby jg rozwijac.
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Perspektywa pracodawcow

e Za kluczowa kompetencje dla tej roli zawodowej pracodawcy uznali umiejetnos¢

analizy procesow biznesowych klienta. Istotne sg rowniez inne umiejetnosci
specjalistyczne, takie jak np. analiza zmian w otoczeniu przedsiebiorstwa w celu
dostosowania systemow i proceséw, a takze komunikowanie sie w sposéb jasny
i precyzyjny.

e Blisko potowa kompetencji ujetych w profilu jest obecnie trudno dostepna, w tym
przede wszystkim kompetencje spoteczne (miekkie i jezykowe) oraz umiejetnosci
specjalistyczne.

* Hot skills dotyczg przede wszystkim umiejetnosci, w tym definiujacych stanowisko
i cyfrowych. Znaczenie wszystkich kompetencji hot skills wzro$nie w perspektywie
najblizszych 3 lat, ale obecnie trudne do pozyskania sg jedynie kompetencje
cyfrowe.

e W ciggu najblizszych 3 lat wzrosnie znaczenie niemal wszystkich kompetencji

zawartych w profilu.

pracodawcéw pracodawcéw oczekiwato
= poszukiwato pracownikow : ._ od kandydatow na tym
@\A na to stanowisko w ciggu 1 I stanowisku wyksztatcenia
¥V ostatnich 12 miesiecy wyzszego

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

pracodawcéw miato problemy :

r . N pracodawcow wymaga :

= _ ze znalezieniem pracownikow : : 2.8 ) :
= 2 . : L ey o doswiadczenia na tym :
A na to stanowisko w ciggu .o I _ ) . :

ﬂ tatnich 12 miesi Lo stanowisku (srednio lat: 1,8) :
ostatnic miesiecy . :

........................................................................................
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Perspektywa pracownikow

Pracownicy na tym stanowisku:

najwyzej ocenili swoj poziom kompetencji specjalistycznych zwigzany

z umiejetnosciag analizy, selekcjonowania danych i informacji pod katem ich
przydatnosci w planowaniu dziatan oraz opracowywaniem kluczowych wskaznikdw
efektywnosci bagdz optymalizacji istniejgcych,

najnizej ocenili swoje kompetencje zwigzane ze znajomoscig zasad metodyk
zwinnych programowania/realizacji projektow (Agile, SCRUM),

chcieliby rozwija¢ kompetencje cyfrowe (zwigzane ze znajomoscig funkcjonalnosci
systeméw IT wspierajgcych zarzadzanie projektami oraz zagadnien z zakresu
informatyki w zakresie pozwalajgcym analizowac funkcjonalnosci systemoéw IT)
oraz wiedze branzowg (dotyczgcg metodologii zarzagdzania projektami i standardéw

zapisu procesow biznesowych).

pracownikow o
pracownikéw na tym

e hatym stanowisku deklaruje, ] ) B} )
. ) . . stanowisku rozwijato w ciggu
r Ze zazwyczaj w pracy wykonuje ' ) o .
. L. ostatnich 12 miesiecy swoje
zadania odpowiadajace . .
o == umiejetnosci zawodowe

poziomowi ich umiejetnosci

pracownikéw na tym & &) pracownikow
stanowisku jest zadowolonych A na tym stanowisku posiada
z wykonywanej pracy i wyksztatcenie wyzsze

pracownikow na tym . .
pracownikéw pracuje na tym

stanowisku ma poczucie, a . .
) . . - stanowisku w obecnej firmie
ze wykorzystuje w pracy swojg L
. L L. wiecej niz 10 lat
A wiedze i umiejetnosci
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Wykres 30. Specjalista ds. optymalizacji proceséw — bilans

kompetencje wazno$é/samoocena
3 35 4 45 5
um. analizy proceséw biznesowych klienta ‘ @
komunikowanie sie w sposéb jasny i precyzyjny & o
um. dokonywania oceny realizacji projektu i jego poszczegdlnych etapdw (w tym harmonogramow) Q7
um. analizy zmian w otoczeniu przedsiebiorstwa w celu dostosowania systemow i proceséw & ’ﬂ
zn. standardow zapisu procesow biznesowych, np. BPMN, UML 9 7
zn. metodologii zarzgdzania projektami, np. Prince 2 (Projects in Controlled Environments), PMI O P
um. opracowywania kluczowych wskaznikéw efekt. oraz optymalizacji istniejacych wskaznikow Qo
um. analizy, selekcjonowania danych i info. pod katem ich przydatnosci w planowaniu dziatan @ ox
zn. zasad dziatania narzedzi IT wykorzystywanych w procesach biznesowych o
zn. specyfiki obszaru, w ktérym maja by¢ realizowane optymalizacje & @ox
zn. zagadnien z zakresu informatyki w zak. pozwalajgcym analizowa¢ funkcjonalnosci systemoéw IT o
myslenie analityczne, dokonywanie selekcji danych i informacji 4, [ 2
wykazywanie proaktywnosci i zaangazowania w poszukiwaniu zrédet wiedzy i samorozwoju > Bl
um. identyfikacji obszaréw optymalizacji i usprawnien (OB,
um. poszukiwania i defin. powigzan pomiedzy poszczegdlnymi komdrkami w strukturze organizacji @0 7
um. wyciggania wnioskéw z analizy, proponowania rozwigzan & © ~
zn. zasad metodyk zwinnych programowania/realizacji projektéw (Agile, SCRUM) & @ 7
um. dokonyw. oceny ryzyk w ramach projektu, zapobiegania wystgpieniu lub minimalizacji ryzyk S P
identyfikacja i rozwigzywanie problemdw @ox
um. opracowywania dokumentacji projektowej, harmonogramoéw i budzetéw projektu & [ 2%
zn. zasad wykorzystywania narzedzi wspierajacych projekty optymalizacyjne (np. mapy procesow) o
zn. funkcjonalnosci systemow IT wspierajacych zarzgdzanie projektami & ()
wywieranie wptywu i asertywne prezentowanie wtasnego stanowiska O~
um. defin. celéw projektu transform. i spodziewanych korzysci, prezent. interesariuszom projektu d
zachowywanie spokoju w sytuacjach trudnych, nagtych, niestandardowych & Qo n
zn. metodologii modelowania proceséw @ «
analiza dziatania i mozliwych rozwigzan @ ox
um. krytycznego, odpowiedziat., efekt. korzystania z tech. cyfrowych do celéw uczenia sie i pracy & @ o
zn. metodologii rozwigzywania probleméw @ 7
wykonywanie zadania dziatajac zespotowo @ ox
um. komunikowania sie i poszukiwania inf. w jezyku obow. na rynku klienta (innym niz angielski) & | <3
um. komunikowania sie i poszukiwania informacji w jezyku angielskim o
Pracodawcy: Pracownicy:
® trudno pozyskac na rynku pracy samoocena
& hot skill ’znaczenie wzrosnie kompetencje, ktore chca rozwijaé

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 91; pracownicy n = 54).
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Specjalista ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji — podsumowanie
stanowiska

Analizuje istniejgce procesy biznesowe i zaplecze systemowe do ich obstugi, projektuje

i konfiguruje procesy biznesowe w systemie typu workflow, wdraza projektowane

rozwigzania, aktualizuje i usprawnia rozwigzania.

Pracownicy na tym stanowisku sg najbardziej aktywni w zakresie rozwijania swoich
kompetencji — najchetniej uczestniczyli w réznych formach ksztatcenia i deklarowali che¢
dalszego rozwoju. Jest to jednoczes$nie jedno ze stanowisk, na ktére pracodawcy najczesciej
wymagajg doswiadczenia zawodowego i wyksztatcenia wyzszego. Wedtug przewidywan
pracodawcéw w perspektywie najblizszych 3 lat zatrudnienie raczej wzrosnie niz zmaleje

(10% zatrudnienie wzrosnie vs 1% spadnie).

Poziom kompetencji uznanych przez pracodawcéw za kluczowe jest relatywnie nisko
oceniany przez pracownikow, jednakze dostrzegajg oni wtasne niedobory i deklaruja

chec¢ rozwoju w tym zakresie. Silny wptyw trendéw technologicznych oddziatujgcych

na branze powoduje, ze stanowisko to uzna¢ nalezy za najbardziej rozwojowe — pracownicy
czujg potrzebe ksztatcenia sie, a pracodawcy niemal wszystkie kompetencje w profilu

uznali za trudno dostepne, przy jednoczesnym wzroscie waznosci wiekszosci z nich.
Umiejetnos¢ analizy zebranych danych dot. wymagan klienta to kompetencja trudno
dostepna, zyskujgca na znaczeniu obecnie i w przysztosci, ktérej pracownicy poziom u siebie

oceniajg relatywnie nisko, ale chcg sie w tym zakresie rozwijac.
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Perspektywa pracodawcow

e Kluczowymi kompetencjami w odniesieniu do tego stanowiska sg wybrane

kompetencje cyfrowe, a takze umiejetnosci specjalistyczne (np. umiejetnos¢
opracowywania dokumentacji i harmonogramowania dziatan). Istotna jest réwniez
skrupulatnos¢, a takze kompetencje zwigzane z pracg z innymi.

* Niemal wszystkie kompetencje w profilu uznane zostaty za trudno dostepne.
Wyjatkiem jest znajomos¢ podstawowych zasad zarzadzania projektami.
Jednoczesnie prawie wszystkie zyskajg na znaczeniu w perspektywie najblizszych
3 lat.

* Dla stanowiska zidentyfikowano 13 kompetencji hot skills, z czego blisko potowe
stanowig umiejetnosci specjalistyczne (zwigzane z wykonywanym zakresem
zadan), takie jak umiejetnosc sporzadzania specyfikacji biznesowych czy wdrazania
i testowania proponowanych rozwigzan. Prawie wszystkie bedga zyskiwaty

na znaczeniu w przysztosci.

pracodawcow pracodawcéw oczekiwato
= poszukiwato pracownikow : ._ od kandydatéw na tym
@\A na to stanowisko w ciggu 1 I stanowisku wyksztatcenia
¥V ostatnich 12 miesiecy wyzszego

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

pracodawcéw miato problemy :

r _— N pracodawcéw wymaga
= _ ze znalezieniem pracownikéw : : 2 .8y ) :
= 2 . : : Wy e doswiadczenia na tym :
A na to stanowisko w ciggu .o I _ ) . :
ﬂ tatnich 12 miesi Lo stanowisku (srednio lat: 2,2) :
ostatnic miesiecy Do :

........................................................................................
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Perspektywa pracownikow

Pracownicy na tym stanowisku:

najwyzej ocenili u siebie poziom umiejetnosci zwigzanych z pracg z innymi
(umiejetnosc¢ przygotowania uzytkownikéw do aktualizacji/modyfikacji/tworzenia
proceséw) oraz jezykowych (komunikowanie sie i poszukiwanie informacji w jezyku
angielskim),

wysoko ocenili kompetencje miekkie, takie jak myslenie procesowe i krytyczne,
identyfikacja i rozwigzywanie problemoéw oraz specjalistyczne, w tym m.in. zwigzane
ze sporzgdzaniem specyfikacji biznesowych i poddawaniem analizie sposobdéw
realizacji procesow biznesowych u klienta,

najnizej ocenili u siebie umiejetnos¢ wdrazania i testowania proponowanych
rozwigzan,

chcieliby rozwija¢ ponad potowe kompetencji z profilu, najczesciej dotyczyto

to umiejetnosci specjalistycznych.

pracownikow o
pracownikéw na tym

s Natym stanowisku deklaruje, ]

. ) . . stanowisku rozwijato w ciggu
/ Ze zazwyczaj w pracy wykonuje

ostatnich 12 miesiecy swoje

zadania odpowiadajace L .
- umiejetnosci zawodowe

poziomowi ich umiejetnosci

- pracownikéw na tym ) pracownikow

stanowisku jest zadowolonych A na tym stanowisku posiada
z wykonywanej pracy il wyksztatcenie wyzsze
pracownikdéw na tym o .

- ) ) pracownikéw pracuje na tym
stanowisku ma poczucie, a . S
L . . - stanowisku w obecnej firmie
ze dzieki pracy ciagle uczy sie L L

wiecej niz 5, a mniej niz 10 lat
I} nowych rzeczy
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Wykres 31. Specjalista ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji — bilans

kompetencje waznos$é/samoocena
3 3,5 4 4,5 5
zn. specyfiki funkcjonowania wiodgcych systemdw klasy ERP [ P
um. opracowywania dokumentacji i harmonogramowania dziatania ([ P
zwracanie uwagi na detale, wykazywanie sie skrupulatnoscia @
um. analizy zebranych danych dotyczgcych wymagan klienta & .ﬂ
um. poddawania analizie sposobdw realizacji proceséw biznesowych u klienta & ’ﬂ
um. przygot. uzytkownikow do aktualizacji, modyfikacji proc. i/lub tworzenia nowych proceséw & ¢ A
um. wspierania procesu szkoleniowego pracownikow & [ P
um. modelowania proceséw biznesowych i implementacji ich do systemoéw IT (0%
zn. specyfiki funkcjonowania oprogramowania typu workflow 9
um. prowadzenia komunikacji z klientem ox
zn. podstawowych zasad zarzadzania projektami (oF
um. rozpoznawania specyfiki dziatalnosci i potrzeb klienta & )ﬁ
zn. zasad tworzenia hurtowni danych oraz magazynéw danych (Data Mart) & [ T
um. komunikowania sie i poszukiwania inf. w jezyku obow. na rynku klienta (innym niz angielski) & ©
zn. narzedzi wspierajgcych programowanie i analize proceséw biznesowych w ramach UML o
um. komunikowania sie i poszukiwania informacji w jezyku angielskim @ ox
identyfikacja i rozwigzywanie problemdw Qo x
um. dostosowywania rozwigzan do oczekiwan i mozliwosci © <
aktywne stuchanie, koncentrowanie sie na zrozumieniu potrzeb i oczekiwan (OF.
myslenie analityczne, dokonywanie selekcji danych i informacji > P
um. negocjacji @ ox
zn. specyfiki funkcjonowania rozwigzan Business Intelligence & O~
zn. funkcjonalnosci narzedzi IT do tworzenia/programowania baz danych & @ 7
um. sporzadzania specyfikacji biznesowych & @ox
um. wdrazania i testowania proponowanych rozwigzan ‘ > Bl
myslenie procesowe i krytyczne, analizowanie dziatania @ ox
wykazywanie proaktywnosci i zaangazowania w poszukiwaniu zrédet samorozwoju @ox
um. krytycznego, odpowiedziat., efekt. korzystania z tech. cyfrowych do celdw uczenia sie i pracy ‘ [ <]
um. pozyskiwania danych dotyczgcych wymagan klienta ‘ (]
um. okreslania celdw i wskaznikéw dla automatyzowanych proceséw @ 7
um. identyfikacji mozliwosci integracji systemow [ T |
komunikowanie sie w sposdb jasny i precyzyjny @ ox

Pracownicy:

Pracodawcy:

samoocena

® trudno pozyskac na rynku pracy
kompetencje, ktore chca rozwijaé

& hot skill ’znaczenie wzrosnie
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 93; pracownicy n = 31).
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6.3. Podsumowanie bilansu

Pracodawcy jako relatywnie wazniejsze wskazywali czesto umiejetnosci specjalistyczne
dla stanowisk, wiedze branzowg oraz znajomos¢ prawa, norm i procedur, ktérych poziom

pracownicy oceniali u siebie stosunkowo wysoko.

Umiejetnosci specjalistyczne to takze najczesciej wskazywana grupa kompetencji obecnie
szybko zyskujgcych na znaczeniu (hot skills). W zwigzku z tym, ze sg one specyficzne

dla stanowisk nie ma mozliwosci wskazania w tym zakresie wspdlnego mianownika.
Nadmienic jednak nalezy, ze najczesciej dotyczyty podstawowych zadan wykonywanych

na danym stanowisku, jak np. tworzenie raportéw i analiz kadrowo-ptacowych w przypadku
specjalisty ds. kadr i pfac czy opracowanie metodologii badania oraz tworzenie narzedzi
badawczych w przypadku badacza. W zakresie hot skills stosunkowo czesto wskazywano
réwniez na wiedze branzowg, specyficzng dla poszczegdlnych rél zawodowych, zwigzang

z wykonywaniem obowigzkéw stuzbowych, np. znajomosc sposobdéw zarzadzania ryzykiem,
rodzaju ustug dostarczanych w sektorze badan i analiz, specyfiki funkcjonowania rozwigzan
Business Intelligence czy pojec i zaleznosci ekonomicznych. Istotne w tym kontekscie

sg rowniez kompetencje jezykowe. Warto zwréci¢ uwage, iz komunikowanie sie w sposdb
jasny i precyzyjny, umiejetnos¢ komunikowania sie i poszukiwania informacji w jezyku
angielskim, a takze jezyku obowigzujgcym na rynku klienta w tym zakresie wskazywane
byty najczesciej (niezaleznie od stanowiska). Kompetencje zyskujace obecnie na znaczeniu
odnotowano réwniez wsrdd kompetencji cyfrowych (w tym przypadku najistotniejsza
wydaje sie by¢ umiejetnosc¢ krytycznego, odpowiedzialnego, efektywnego korzystania

z technologii cyfrowych do celéw uczenia sie i pracy), miekkich (w tym przypadku wspdélnym
mianownikiem dla branzy jest zachowanie spokoju w sytuacjach trudnych, nagtych,
niestandardowych), zwigzanych z pracg z innymi (w tym przede wszystkim klientami

i wspotpracownikami) oraz znajomoscig norm i procedur specyficznych dla poszczegdlnych

stanowisk.

Poziom kompetencji jezykowej, zwigzanej z postugiwaniem sie jezykiem obcym, pracownicy

czesto oceniali nizej w poréwnaniu do innych kompetencji, jednoczes$nie nie deklarujac checi

jej rozwoju w przysztosci. Wyjatkiem w tym przypadku jest specjalista ds. automatyzacji
procesow/robotyzacji — pracownicy zajmujacy to stanowisko stosunkowo wysoko
oceniajg u siebie te kompetencje, chcg rowniez rozwija¢ umiejetnos¢ komunikowania sie

i poszukiwania informacji w jezyku obowigzujgcym na rynku klienta (innym niz angielski).
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Zaznaczy¢ jednoczesnie nalezy, ze niezaleznie od stanowiska, kompetencje zwigzane
z postugiwaniem sie jezykiem obcym nie sg wskazywane przez pracodawcéw jako jedne

z kluczowych. Nie sg one réwniez postrzegane jako kompetencje trudno dostepne.

Pracodawcy deklarowali, ze trudno obecnie pozyskac¢ na rynku pracy pracownikow z wysoko
rozwinietymi umiejetnosciami specjalistycznymi dla stanowisk oraz wiedzg branzowa. Zauwazy¢
jednak nalezy, ze wsrdd kluczowych stanowisk znajduja sie takie, w ktérych nie zdefiniowano
zadnych trudno dostepnych kompetencji (specjalista ds. ksiegowosci/rachunkowosci) oraz
takie, w ktérych wszystkie (lub prawie wszystkie) kompetencje zawarte w profilu sg trudno
dostepne na rynku pracy (specjalista ds. kontrolingu/audytu, badacz, specjalista ds. automatyzacji
procesow/robotyzacji). Analiza kompetencji trudno dostepnych i jednoczesnie zyskujgcych

na znaczeniu, w perspektywie najblizszych 3 lat, wskazuje na szereg potencjalnie grozacych
branzy niedoboréw kompetencyjnych. Zjawisko to najbardziej powszechnie moze wystgpi¢,
jesli nie zostang podjete odpowiednie dziatania, w odniesieniu do specjalisty

ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji. Obejmie réwniez specjaliste ds. optymalizacji
procesow, specjaliste ds. zarzadzania zmiang, analityka danych, badacza oraz specjaliste

ds. kontrolingu/audytu.

Najczesciej wystepujacymi kompetencjami potencjalnego niedoboru sg kompetencje
specjalistyczne dla stanowiska, czyli umiejetnosci specyficzne dla danej roli zawodowej,

np. umiejetnos¢ opracowywania dokumentacji i harmonogramu dziatania w przypadku
specjalisty ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji czy nadzorowania poprawnosci
funkcjonowania baz danych u analityka danych. Trudno dostepne i jednoczesnie

o wzrostowym zapotrzebowaniu sg takze kompetencje zwigzane z pracg z innymi (w tym
przede wszystkim komunikacja z klientem i wspotpracownikami/uzytkownikami oraz

praca zespotowa), wiedza branzowa (zwigzana zaréwno z teorig, jak i wykorzystaniem

jej w praktyce, np. znajomos¢ metodologii czy specyfiki funkcjonowania poszczegdlnych
rozwigzan), kompetencje miekkie (gtéwnie zachowanie spokoju w sytuacjach trudnych,
nagtych, niestandardowych, ale takze umiejetnosc¢ identyfikowania i rozwigzywania
problemdéw oraz myslenie analityczne i krytyczne). Sposréd kompetencji jezykowych
niedobdr grozi przede wszystkim kompetencjom zwigzanym z postugiwaniem sie jezykiem
obcym (nie tylko angielskim, ale réwniez obowigzujgcym na rynku klienta). Wsréd cyfrowych
jest to umiejetnosci krytycznego, odpowiedzialnego, efektywnego korzystania z technologii,
ale takze kompetencje zwigzane z oprogramowaniem specyficznym dla danej roli zawodowe;j,

np. znajomosc specyfiki funkcjonowania wiodgcych systemow klasy ERP.
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Pracodawcy, niezaleznie od ocenianego stanowiska, wskazywali na wzrost znaczenia

w perspektywie najblizszych 3 lat przede wszystkim umiejetnosci specyficznych dla
danego stanowiska, istotna bedzie rowniez wiedza branzowa. Nieco rzadziej wskazywano
na kompetencje spoteczne zwigzane z organizacja pracy i dotyczace pracy z innymi

(wspodtpracownikami i klientami), kompetencje miekkie, jezykowe i cyfrowe.

W odniesieniu do rozwoju kompetencji, kluczowe stanowiska réwniez mozna podzieli¢

na dwie grupy: te, na ktérych pracownicy nie chca rozwija¢ zadnych kompetencji lub tylko
kilka, a takze te, w ktérych potrzeba rozwoju obejmuje znaczg wiekszos¢ kompetencji
zdefiniowanych w profilu. Do pierwszej grupy zaliczy¢ nalezy specjaliste ds. ksiegowosci

i rachunkowosci (0), specjaliste ds. klienta (0), specjaliste ds. kadr i ptac (1), analityka
danych (1), badacza (3), specjaliste ds. optymalizacji proceséw (4) oraz specjaliste

ds. kontrolingu/audytu (5), a do drugiej specjaliste ds. zarzagdzania zmiang (22 na 29)

i specjaliste ds. automatyzacji proceséw/robotyzacji (20 na 32).

W odniesieniu do pierwszej grupy wskazaé nalezy, ze w zdecydowanej wiekszosci

sg to stanowiska, na ktérych pracownicy wysoko oceniali swoje kompetencje (w zwigzku

z czym nie dostrzegajg potrzeby rozwoju) i jednoczesnie, jak pokazujg inne dane w raporcie,

czesto deklarowali, ze zwykle wykonujg w pracy zadania odpowiadajgce poziomowi ich
umiejetnosci. Druga grupa to natomiast, jak wskazano wczesniej, stanowiska najbardziej
rozwojowe — pracownicy czesciej rozwijajg swoje umiejetnosci zawodowe i jednoczesnie

majg takie plany w perspektywie najblizszych 12 miesiecy.
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Aneks 1

Schemat 1. Macierz sity wptywu i prawdopodobieristwa upowszechnienia sie poszczegdlnych

czynnikdw oddziatujacych na przysztosc branzy. Perspektywa powyzej roku do 3 lat

Prawdopodobiernstwo upowszechnienia sie: pow. roku do 3 lat

A

A

Teza C. Upowszechnienie si¢ hybrydowego

v

'
'
: modelu pracy — trwate przeniesienie czgsci
h zadan realizowanych dotychczas w biurach
H stacjonarnych do srodowiska cyfrowego na
' skutek automatyzacji/robotyzacji proceséw
! i stosowania rozwigzar chmurowych
1 Teza D. Powszechno$¢ modutowych rozwiazar dla
' klientéw, ,szytych na miare” ich specyficznych
' potrzeb, w efekcie silniejsze oparcie strategii Teza A. Do
! biznesowych na trwatych relacjach z klientami obstugi
i Teza G. Pojawienie sie nowych, powtlarzalnych
' N . zadari —w DP —
1 | kluczowych stanowisk dot. kontroli
[N N E powszechne
1 | jakosci zautomatyzowanych ustug, Teza B. Swiadczenie ustug o 3
>6,23 H zapewnienia bezpieczeristwa wymagajacych zaawansowanej ssosstoev:én‘:
' proceséw, danych i zwigkszania wiedzy i umiejetnosci, przez to inforTnatycznych
! odpornosci systeméw na zagrozenia wzrost popytu na pracownikéw anizeli !
Teza A. Do obstugi powtarzalnych zadan - - — o wysokospecjalistycznych .
—w MMSP — powszechne stosowanie Teza F. Niska podaz pracownikéw kompetencjach i faczacych wykonywanllel
6,23 }------ systeméw informatycznych, anizeli | ------------- ® wysgkospeCJallstycznth kolrnpettleAncAjach ----------- zaawansowang wiedze til czynno.sa
wykonywanie tych czynnosci przez ludzi w zakresie zaawansowanej analizy zrqznlcom{a- i umiejetnosci pochodzace izeAllion)
nych danych (Big Data) — konkurowanie o takich 7 réznych dziedzin
pracownikéw, lepszymi warunkami pracy
i rozwoju kariery Teza E. Wspottworzenie z klientami
<6,23 Teza K. Réwnolegte rozwijanie sie potrzebom — innowacyjnych i kompleksowych
(tzw. solution service) zautomatyzowanych Teza H. Upowszechnienie sig ' rozwigzan odpowiadajacych ich
i tradycyjnych (niezautomatyzowanych) hybrydowych stanowisk ' Teza K. Réwnolegte rozwijanie sig
sposobdéw $wiadczenia NUB ze wzgledu na pracy — taczacych zadania | . potrzebom (tzw. solution service)
ograniczone zaufanie klientéw do rzetelnosci, i kompetencje pochodzace | |
wiarygodnosci ustug opartych na zréznych dziedzin ze '
automatycznych procesach i Al wzgledu na zmiang zakresu | !
zadan wywotang '
automatyzacja/robotyzacja | 1
'
Teza |. Powszechne wykorzystanie '
Teza J. Ograniczanie liczby podmiotéw, technologii blockchain oraz systeméw  |!
ktérych modele biznesowe opieraja si¢ na predykcyjnych bazujacych na !
wystandaryzowanych i wyspecjalizowanych| przetwarzaniu duzych ilosci réznorodnych |:
ustugach, jednoczesny wzrost liczby danych (Big Data) do monitorowania |
podmiotéw $wiadczacych ustugi i kontroli taricucha wartosci '
dedykowane i kompleksowe '
'
<736 7,36 >7,36 Sita wptywu

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB badania jakosciowe i badanie delphi (dwie iteracje,

n = 40) — Il edycja 2023. Jako punkt odciecia (wartos¢ graniczng) na osiach ,Prawdopodobienstwo

upowszechnienia sie” i ,,Sita wptywu” przyjeto mediane.



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

160

Schemat 2. Macierz sity wptywu i prawdopodobieristwa upowszechnienia sie poszczegélnych

czynnikéw oddziatujgcych na przysztos¢ branzy. Perspektywa pow. 3 lat

Prawdopodobiernstwo upowszechnienia sie: pow. 3 lat

A

Teza C. Upowszechnienie sig hybrydowego

modelu pracy — trwate przeniesienie czesci

zadan realizowanych dotychczas w biurach

stacjonarnych do srodowiska cyfrowego nal

skutek automatyzacji/robotyzacji proceséw
i stosowania rozwigzari chmurowych

Teza B. Swiadczenie ustug
wymagajacych zaawansowanej
wiedzy i umiejetnosci, przez to
wzrost popytu na pracownikéw

o wysokospecjalistycznych

kompetencjach i faczacych

zaawansowang wiedze

i umiejetnosci pochodzace

z réznych dziedzin

Teza D. Powszechno$¢ modutowych rozwiazan dla

Teza |. Powszechne wykorzystanie klientéw, ,szytych na miare” ich specyficznych
technologii blockchain oraz systeméw potrzeb, w efekcie silniejsze oparcie strategii
>7,87 predykcyjnych bazujacych na T % 1| biznesowych na trwaych relacjach z kiientami
przetwarzaniu duzych ilosci réznorodnych! UDl N'.S fa podaz pracown °W4 T
dEmyeln (5 B5E) o e e aE o wysqkospeCJallstycznth kornpetgpqach Teza G. Pojawienie sie
T w zakresie zaa\{vansowanej analizy zro.znlcowa- nowycAh, kluczowych :
nych danych (Big Data) — konkurowanie o takich| stanowisk dot. kontroli
L T pracownikéw, lepszymi warunkami pracy jakosci [ TTTTTTTTTTTooomooommmmmmeos | 2
Teza A. Do obstugi powtarzalnych zadar firozwoiblkariety ZS:{tuogm::ZZ?Nm?::;h ~ .
—w MMSP — powszechne stosowanie ! bez;')ieczeristwa Teza E. Wsp6ftworzenie Y
<7.87 systemow informatycznych, anizeli ! R e : z kllenta_ml eza A. D o
4 wykonywanie tych czynnosci przez ludzi ' L L - innowacyjnych obstugi
! ! zmekslzanla odpornosci i kompleksowych powtarzalnych
Teza H. Upowszechnienie sie ' systemow na zagrozenia rozwigzan zadari—w DP —
- hybrydowych stanowisk : odpowiadajacych ich powszechne
Teza J. Ograniczanie liczby podmiotéw, pracy —taczacych zadania H potrzebom stosowanie
ktérych modele biznesowe opierajasi¢ na | j kompetencje pochodzace ' (tzw. solution service) systeméw
wystandaryzowanych i wyspecjalizowanych 2 réznych dziedzin ze ' informatycznych,
ustugach, jednoczesny wzrost liczby wzgledu na zmiane zakresu ' Enzel
podmiotéw $wiadczacych ustugi zadan wywotana ' wykonywanie
dedykowane i kompleksowe automatyzacja/robotyzacja ' tych czynnosci
Teza K. Réwnolegte rozwijanie sie potrzebom H przez ludzi
(tzw. solution service) zautomatyzowanych !
i tradycyjnych (niezautomatyzowanych) '
sposobdw $wiadczenia NUB ze wzgledu na H
ograniczone zaufanie klientow do rzetelnosci, H
wiarygodnosci ustug opartych na '
automatycznych procesach i Al !
<736 7,36 >7,36 Sita wptywu

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il NUB, badania jakoéciowe i badanie delphi (dwie iteracje,

n = 40) — Il edycja 2023. Jako punkt odciecia (wartos¢ graniczng) na osiach ,Prawdopodobienstwo

upowszechnienia sie” i ,,Sita wptywu” przyjeto mediane.
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Schemat 3. Macierz sity wptywu i prawdopodobienistwa upowszechnienia sie poszczegdlnych
czynnikdw oddziatujacych na przysztos¢ branzy w wieloletniej perspektywie obejmujacej

(facznie) czas: pow. roku do 3 lat, oraz pow. 3 lat

Prawdopodobieristwo upowszechnienia sie: pow. roku do 3 lat, oraz pow. 3 lat

A

A

Teza C. Upowszechnienie sie hybrydowego

modelu pracy — trwate przeniesienie czesci

zadan realizowanych dotychczas w biurach

stacjonarnych do srodowiska cyfrowego na

skutek automatyzacji/robotyzacji proceséw
i stosowania rozwigzan chmurowych

Teza B. Swiadczenie ustug
wymagajacych zaawansowanej
wiedzy i umiejetnosci, przez to
wzrost popytu na pracownikéw
o wysokospecjalistycznych
kompetencjach i taczacych
zaawansowana wiedze
i umiejetnosci pochodzace
z réznych dziedzin

Teza D. Powszechno$¢ modutowych rozwigzar dla
klientéw, ,szytych na miare” ich specyficznych
potrzeb, w efekcie silniejsze oparcie strategii
biznesowych na trwatych relacjach z klientami

>7,03 Teza F. Niska podaz pracownikdw Teza G. Pojawienie sig¢ nowych,
o wysokospecjalistycznych kompetencjach | kluczowych stanowisk dot. kontroli WIS I.)O
w zakresie zaawansowanej analizy zréznicowa- | jakosci zautomatyzowanych ustug, elizig]
5 m nych danych (Big Data) — konkurowanie o takich zapewnienia bezpieczeristwa powtlarzalnych
Teza A. Do obstugi powtarzalnych zadan T . A i Lo N zadari —w DP —
— w MMSP — powszechne stosowanie pracownlkm{v, Iepszyml v»{arunkaml pracy procesow, d’ar?ych i zwlekszama PG
7,03 P P e R i rozwoju kariery odpornosci systeméw na = f-------- N
systemoéw informatycznych, anizeli - A stosowanie
wykonywanie tych czynnosci przez ludzi Teza I. Powszechne wykorzystanie ! systemow
technologii blockchain oraz systemoéw ' Teza E. Wspéttworzenie z klientami informatycznych,
predykcyjnych bazujacych na H innowacyjnych i kompleksowych anizeli
<703 przetwarzaniu duzych iloéci réznorodnych | | rozwigzan odpowiadajgcych ich wykonywanlie'
’ danych (Big Data) do monitorowania ' potrzebom (tzw. solution service) tych czynnosci
i kontroli taricucha wartosci ' przez ludzi
'
—,
Teza K. Réwnolegie‘rozwijanie sie potrzebom (tzw. Te;?:&gz;tz;iiz:fx;:kﬁe H
: so!utlon selrwce) zautomatyzowanych ) pracy —laczacych zadania !
) |Fradycyj'nych (nlezautomaWZowanth) sposobow' i kompetencje pochodzace !
swnadszen[a NUB ze wzgk-’:d'u n?a ogramcz(l)r}e zaufanie 2 ré2nych dziedzin ze '
klientéw do rzetelnosci, wiarygodnosci u§fug wagledu na zmiane zakresu |!
opartych na automatycznych procesach i Al 2adaf wywotang '
Teza J. Ograniczanie liczby podmiotéw, automatyzacja/robotyzacja |1
ktérych modele biznesowe opieraja sie na H
wystandaryzowanych i wyspecjalizowanych !
ustugach, jednoczesny wzrost liczby '
podmiotéw $wiadczgcych ustugi H
dedykowane i kompleksowe H
'
<736 7,36 >7,36 Sita wptywu

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il NUB, badania jakosciowe i badanie delphi (dwie iteracje,
n = 40) — Il edycja 2022/2023. Jako punkt odciecia (warto$¢ graniczng) na osiach ,,Prawdopodobienstwo
upowszechnienia sie” i ,,Sita wptywu” przyjeto mediane.
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