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Kluczowe wnioski

Poznaj kluczowe ustalenia jednego z pierwszych badan w Polsce dotyczacych opinii,

wyzwan i celéw ekspertéw HR ds. szkolen. W raporcie GoodHabitz przedstawiamy wyniki

ankiety, w ktérej zapytaliSmy miedzy innymi o polityke rozwojowa firm, ocene stanu

szkolen i kompetencji w Polsce, umiejetnosci przysztosci oraz o osobiste aspiracje oséb

odpowiedzialnych za ksztatcenie milionéw Polakéw w ich miejscach pracy.

Zapraszamy do lektury!

Business services to sektor, ktéry
szczegdlnie mocno stawia na strategie
rozwoju kompetencji. Dlatego stanowi
ciekawy przyktad branzy, ktdra stara sie
mierzy¢ z wyzwaniami w obszarze L&D.

Wiecej

Top 3 narzedzi rozwoju, z ktérych
korzystajg sami eksperci HR ds. szkolen to
kursy z kompetencji miekkich, twardych
oraz wydarzenia i spotkania branzowe.

Wiecej

84% ekspertéw uwaza, ze w Polsce
przyktada sie zbyt matg wage do
ksztatcenia kompetencji miekkich.
Jednoczesnie 78% twierdzi, ze w
najblizszych latach zaciera¢ sie beda
granice miedzy réznymi rodzajami
poszukiwanych umiejetnosci.
Wiecej

65% specjalistow HR ds. szkolen za
kluczowa ceche w swoim zawodzie uwaza
umiejetnosci migkkie. Do ich najwiekszych
wyzwan nalezg: mate wsparcie kadry
zarzgdzajgcej, niewystarczajacy budzet
szkoleniowy, brak strategii L&D.

Wiecej

Tylko 36% badanych ocenia budzet
szkoleniowy jako dobrze rozdysponowany.
Ponadto 60% ocenia go jako zbyt niski.

Wiecej

33% firm, w ktérych pracujg badani, nie
posiada strategii rozwoju kompetenciji
strategii rozwoju kompetenc;ji
pracownikéw. Tymczasem 68% ekspertéw
HR uwaza, ze firmy inwestujgce w ten
obszar majg rzadziej problemy z duza
rotacjg pracownikéw.

Wiecej




Rozwdéj talentéw w nowej rzeczywistosci
Daniel Idzkowski, Country Director, GoodHabitz Poland

Oddajemy w Panstwa rece wyjatkowy raport, poswiecony bezposrednio opiniom
i prognozom ekspertéw HR ds. szkolen. To oni decyduja o rozwoju kompetencji
milionéw pracownikéw, ktérzy w najblizszych latach beda ksztattowaé
przysztos$é¢ polskiego rynku pracy. Ich opinie kolejny raz podkreslaja, ze obszar
learning&development (nauki i rozwoju) jest jedng z kluczowych dziedzin dla

dalszego rozwoiju nie tylko wielu firm, ale i catej gospodarki.

Naszg podréz zaczynamy od gtebszego spojrzenia w sytuacje zawodowg, wyzwania

i aspiracje samych ekspertéw HR ds. szkolen — ktérych nazwali§my ewangelistami
rozwoju. To oni inicjujg i rozwijajg strategie szkoleniowe w firmach. Jak pokazujg
odpowiedzi badanych, w ich praktyce wazna jest nie tylko twarda wiedza, ale przede
wszystkim empatia, umiejetno$ci miekkie i komunikacyjne. Te cechy sg istotne nie tylko
w uodpornieniu firmy na przysztos$é, ale takze we wsparciu pracownikédw w zachowaniu

zdrowia psychicznego oraz odpowiedniej réwnowagi.

Cho¢ swiadomos$é na temat roli szkolen jest duza, bilans mozliwosci tworzonych przez
ekspertéw HR ds. szkolen nie zawsze wypada pozytywnie. Mniejszo$¢ z nich uwaza, ze
w ich firmach budzety learning&development sg wystarczajgce. Tylko co trzeci przyznaje,

ze $rodki na rozwéj kompetencji w organizacji sg wtasciwie rozdysponowane.

Odpowiednia strategia rozwoju kompetencji moze by¢ kluczem do budowy potegi
firmy. Jednak az 1 na 3 firmy, w ktérych pracujg badani nie posiada opracowanego
dtugofalowego planu dziatania w tym obszarze. To tym bardziej alarmujgce wyniki,

ze badanie zostato przeprowadzone wsréd ekspertéw HR odpowiedzialnych za szkolenia.
Obraz w firmach nie posiadajgcych takich specjalistéw moze by¢ wiec jeszcze mniej
optymistyczny. Tymczasem badani podkresélajg, ze strategie rozwoju pracownikéw
wspierajg skuteczng rekrutacje i pozwalajg utrzymac talenty, co jest szczegdlnie wazne
w obliczu takich zjawisk, jak m.in. great resignation czy quiet quitting — zwigzanych

z utratg motywacji przez pracownikéw, nie majgcych przed sobg perspektyw rozwoju

kariery w harmonijny, zrbwnowazony sposdb.
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Szczegdlng role w najblizszych latach odgrywaé bedzie skill blending. Oznacza on
sprawne tgczenie w pracy réznych, czasem odlegtych od siebie zestawdéw umiejetnosci.
Eksperci HR ds. szkolen sg przekonani, ze w najblizszych latach na znaczeniu bedzie
zyskiwac jednoczesny rozwoj kompetencji miekkich, twardych i cyfrowych. W coraz
bardziej technologicznym i specjalistycznym otoczeniu roénie takze paradoksalnie rola

empatii, skutecznej wspoétpracy i komunikacji w zespotach.

Konieczno$¢ statego rozwoju kompetencji dotyczy takze samych specjalistow
learning&development. Sposobom, na ktére uczg sie osoby uczgce innych poswiecili§my
oddzielny rozdziat raportu. W ich przypadku liczy sie state rozwijanie branzowej wiedzy,

ale takze umiejetnosci komunikacyjnych.

W ostatniej sekcji raportu przygladamy sie sektorowi nowoczesnych ustug biznesowych,
czyli branzy, w ktérej strategie learning&development odgrywajg szczegdlng role.

Obecne w niej firmy realizujg zaawansowane projekty na miedzynarodows skale, stale
poszerzajgc zakres dziatan. Sg wiec szczegdlnie wrazliwe na rosngce tempo wymaganych
kompetencji i poszukiwanych zestawéw umiejetnosci. Analizujemy odpowiedzi ekspertéw
HR ds. szkolen z tego sektora, obserwujac jak adresujg oni najbardziej istotne wyzwania

w obszarze nowoczesnych kompetencji.

Jestem przekonany, ze stworzony przez nas raport moze by¢ waznym punktem
wyjsciowym do dyskusji o przyszto$ci kompetencji pracownikéw w Polsce. By rozwijaé
je skutecznie, konieczne jest tworzenie odpowiednich strategii i wnikliwe analizowanie
realnych wyzwan, z ktérymi muszg sie mierzy¢ firmy. Odpowiedzi naszych badanych
dowodzg, ze najblizsze lata bedg kluczowe, by zbudowa¢ kadry gotowe na potrzeby

przysztosci, odporne na potencjalne kryzysy, ale takze na nowe, rodzgce sie mozliwosci.

Zapraszam do lektury!
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1. Ewangeli$ci rozwoju.

Portret eksperta HR ds. szkolen

Stodko-gorzki — taki obraz sytuacji ekspertéw HR ds. szkolen (L&D)
wytania sie z naszych badan. Cho¢ ich znaczenie stale rosnie, wcigz
mierzg si¢ z szeregiem wyzwan.

Odpowiedzi wskazujg jednoznacznie, ze eksperci odpowiedzialni za szkolenia

i rozwoj kadr zyskali w ostatnich latach na znaczeniu w zyciu firm. Wiekszo$¢ z nich ma
poczucie, ze sg doceniani przez pracodawcéw, a takze ze ich sytuacja poprawita sie od
czasu wybuchu pandemii COVID-19. Jednocze$nie wcigz mierzg sie z takimi wyzwaniami,
jak m.in. niedostateczne zaangazowanie managementu firmy w rozwéj pracownikéw, zbyt
niskie budzety czy brak strategii firmy w tym zakresie. Jakie cechy powinien mie¢ ekspert
stawiajgcy czota tym wyzwaniom? Kluczowe sg przede wszystkim umiejetnosci miekkie

i znajomos¢ najnowszych trendéw.

Z tej sekcji dowiesz sie...

Jakie sg kluczowe kompetencje eksperta HR ds. szkolen?

Jak wzrosto znaczenie tej grupy w zyciu firm?

Z ktérymi wyzwaniami mierzg sie oni najczesciej w pracy?

e Czy oceniajg pozytywnie swojg obecng sytuacje zawodowg?
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Portret wtasny eksperta HR ds. szkolen

Eksperci HR ds. szkolen to grupa,
ktérej znaczenie w biznesie w ostatnich
latach znaczgco wzrosto. Kariery tej
grupy ekspertéw sg nieodtgcznie
powigzane z rynkowymi zmianami,
ewolucjg poszukiwanych kompetencji,
zwiekszajgcym sie zaangazowaniem
w obszar learning & development
wielu organizacji, ktére chcg budowaé
przewage nad konkurencja. Dlatego
witaénie raport rozpoczynamy od
portretu najwazniejszych cech,
umiejetnosci, ale takze wyzwan

i opinii na wtasny temat tej grupy

profesjonalistow.

Nasze badanie wskazuje, ze eksperci
HR ds. szkolen w swoim zawodzie cenig
sobie przede wszystkim potgczenie
odpowiednich kompetencji miekkich

z ,twardg” wiedzg i zdolnoscig do
trzymania reki na pulsie. Idealny ekspert
w obszarze rozwoju kompetenciji

kadr wyrdéznia sie wiec odpowiednim
charakterem, a takze duzymi
kompetencjami i wiedzg w swojej

dziedzinie.

Kluczowe cechy swietnego eksperta HR ds. szkolen

65% empatiai wysokie umiejetnosci miekkie

znajomos$¢ aktualnych trendéw

57%

w szkoleniach
389% wysokie kompetencje cyfrowe
34°% dobra organizacja wtasnej pracy

26% determinacja w dazeniu do celu

259% umiejetnoéci negocjacyjne

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesier 2022, n=114 pracownikéw learning&development
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Az 65% badanych wsréd trzech
kluczowych cech ekspertéw od

szkolen i rozwoju kompetencji wyliczyli
umiejetnosci miekkie i empatie, niewiele
mniej stawia na znajomos¢ aktualnych
trendéw szkoleniowych (57%). Co

ciekawe, na podium znalazty sie takze

kompetencje cyfrowe — wskazywane
przez ponad co trzeciego respondenta
(38%), co wcigz nalezy uznaé za
stosunkowo wysoki wynik. Czotowa
pigtke zamykajg dobra organizacja
wtiasnej pracy (34% wskazan) oraz

determinacja w dgzeniu do celu (27%).

Pewni siebie i rosngcej roli rozwoju kompetenciji

Szkolenia i rozwéj kompetenciji to
obszar, ktéry systematycznie zyskuje
na znaczeniu. Tego jest pewna
zdecydowana wigkszos¢ badanych
przez nas ekspertéw. Wedtug 77% z

nich rola specjalistéw od szkolen

i rozwoju pracownikéw wzrosta

w ostatnich 5 latach. Co wiecej, 71%
uwaza, ze w tym czasie zwiekszat
sie ich realny wptyw na codzienng

dziatalnosé firm.

64% Ekspertéw L&D czuje sie docenianych i szanowanych

w obecnym miejscu zatrudnienia.

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesien 2022, n=114 pracownikéw learning&development.

Ta rosngca rola ma niewatpliwie wptyw
na duza pewnos¢ siebie i poczucie
wtasnej wartosci, wykazywane przez
zdecydowang wiekszo$¢ respondentéw.
Az 87% badanych uwaza siebie

za dobrych specjalistéow w swojej

dziedzinie. Z kolei blisko 2 na 3 uwaza,
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ze ogdlnie ich praca jest doceniana

w obecnym miejscu pracy. Co wiecej,
tylko co trzeci z nich bytby gotowy
zmienié¢ zawdd na inny i deklaruje sie
jako mato przywigzany do dziedziny

learning & development (35%).



Jak oceniasz swoja sytuacje zawodowa w stosunku
do okresu przed wybuchem pandemii COVID-19?

= Lepsza Na podobnym poziomie Gorsza

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesien 2022, n=114 pracownikéw learning & development.

Warto takze podkreslié, ze pandemia
koronawirusa, mimo ze stanowita
zwtaszcza w poczatkowym okresie
trudny czas dla ekspertéw HR,
ostatecznie nie wptyneta negatywnie
na sytuacje zawodowg zdecydowanej
wiekszos$ci badanych. 58% ekspertéw
HR ds. szkolen odnotowato

w stosunku do okresu sprzed wybuchu

pandemii koronawirusa polepszenie
swojej sytuacji zawodowej. Co trzeci
respondent deklaruje utrzymanie
warunkéw zatrudnienia na podobnym
poziomie (33%). Natomiast tylko co
jedenasty (9%) znajduje sie obecnie

w gorszej sytuacji zawodowej, niz przed
lutym 2020 roku.

Stata rywalizacja o role w organizacji

Pewnos$¢ siebie i $wiadomos$é¢ waznej
roli w biznesie to jedno, a drugie —
nadal napotykane trudnosci i wyzwania
zawodowe. Tych w zyciu specjalistow
HR ds. szkolen nie brakuje. Wynikajg
one czesto z nieSwiadomosci nowych
wyzwan learning & development

W organizacji.
Wsréd gtéwnych wyzwan badani na

pierwszym miejscu znaczgco wyrdzniajg

niedostateczne zaangazowanie kadry
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menedzerskiej organizacji w ksztatcenie
kompetencji kadr. Na ten problem
zwrocito uwage az 46% respondentow.
To niepokojgcy sygnat, wskazujgcy

na poczucie niewystarczajgcego
doceniania wagi i roli tego obszaru
przez ekipe zarzadcza. Na kolejnych
miejscach znalazty sie niewystarczajgcy
budzet na szkolenia pracownikéw (44%)
oraz brak strategii rozwoju kompetencji

i szkolen w organizacji (41%).



Wyzwania ekspertéw HR ds. szkolen

Zbyt mate zaangazowanie managementu w rozwaj

pracownikow
Niewystarczajgcy budzet na rozwdj i szkolenia zespotu
Brak strategii L&D w organizacji
Niedostateczne zaangazowanie pracownikéw w L&D
Niska $wiadomo$¢ oferty rozwojowej w zespole

Nieodpowiednia komunikacja L&D wewnatrz firmy

Stabe dopasowanie L&D do realnych potrzeb

Zrodto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesier 2022, n=114 pracownikéw learning & development.

Wszystkie czynniki z ,podium” wskazuja srodkami na ten cel. Efektem tego

na wyzwania organizacyjne wielu jest kolejny problem, jakim jest
ekspertéw decydujgcych o szkoleniach niedostateczne zaangazowanie

i rozwoju kadr w organizacjach — pracownikéw (39%), moggce wynikaé
zaczynajacych sie od braku strategii zaréwno z niewystarczajgcych

i zaangazowania managementu, budzetow, jak tez braku swiadomosci

a skutkujgcych nieodpowiednimi dostepnych rozwigzan wséréd cztonkéw

zespotu (32%).

ROZWOJ KOMPETENCJI NA SWIECIE

Kluczowe umiejetnosci specjalistow HR ds. szkolen

Jakie jest TOP5 najwazniejszych umiejetnosci przysztosci dla specjalistow L&D?
Dane wynikajgce z raportu LinkedIn ,Workplace Learning Report” wskazuja, ze sg to:
przywédztwo (18%), znajomosé trendéw L&D i umiejetnosci zwigzane z tym obszarem
(16%), znajomos$é branzy (16%), zarzgdzanie bazg danych i zdolno$é do samodzielnego

dziatania (15%) oraz umiejetne zarzgdzanie relacjami w zespole (14%).

Zrédto: LinkedIn Workplace Learning Report, 2022.
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2. Bilans mozliwosci.

Jak firmy inwestujg w szkolenia i rozwoj

Trudno o lepsze zrédto wiedzy o rozwoju kompetencji w firmach od
ekspertéw HR ds. szkolen. To oni tworzg i prowadza dziatania majace
na celu ksztatcenie kadr na dzis i jutro.

W obszarze rozwoju kompetencji w Polsce wiele sie zmienito na przestrzeni lat. Niemal
wszyscy badani przez nas eksperci HR ds. szkolen uwazajg, ze w ciggu dekady wzrosta
jakos$¢ dziatan firm w tym obszarze. Jednoczesnie tylko potowa badanych uwaza poziom
szkolen w firmie za odpowiednio wysoki, a mniejszo$¢ — ze budzety na szkolenia sg
odpowiednio rozlokowane. W praktyce potencjat rozwoju kompetencji pracownikéw

w Polsce wcigz nie jest w petni wykorzystywany. Wazng role w zmianie tej sytuacji moga
odgrywac szkolenia online — dostepne w dowolnym miejscu i czasie, juz dzi§ preferowane

przez pracownikow.

Z tej sekcji dowiesz sie...

Jak eksperci oceniajg podejscie firm w Polsce do szkolen?

Jak oceniajg wysoko$¢ budzetu firm na szkolenia?

Czy uwazajg polityke rozwoju pracownikéw firm za trafng?

Z jakimi problemami w organizacji szkolen mierzg sie najczesciej?

Ktére grupy pracownikédw uwazajg za najbardziej doinwestowane?
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Tylko 1/3 budzetéw na szkolenia
jest dobrze rozdysponowana

Zdecydowana wiekszos$¢ ekspertow HR $wiadomos$¢ znaczenia dziatan

ds. szkolen dostrzega, ze w obszarze z obszaru learning&development.

rozwoju kompetencji pracownikéw Niestety nie zawsze przektada sie

zachodzg w Polsce pozytywne zmiany. ona na zadowalajgcy poziom strategii

88% respondentéw uwaza, ze rozwojowych. Tylko nieco ponad 1/3

w poréwnaniu do okresu sprzed 10 (36%) badanych uwaza, ze budzet

lat firmy przyktadajg wiekszg wage szkoleniowy ich firm jest trafnie

do tego aspektu. Niewatpliwie ro$nie rozlokowany miedzy poszczegdlne
obszary.

360/ Ekspertéw HR ds. szkolen uwaza, ze budzet szkoleniowy w ich
O firmie jest trafnie rozlokowany migdzy poszczegdlne obszary.

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesien 2022, n=114 pracownikéw learning&development.

Wyzwaniem bywa takze wysokos$¢ zbyt wysoki jest sladowy i wynosi
srodkéw przeznaczanych na tylko 2%. Oczywiscie wynik ten mozna
learning&development. Az 6 na 10 postrzega¢ pod katem odwiecznej
badanych przez nas ekspertéw HR ds. rywalizacji poszczegdlnych dziatow
szkolen uwaza, ze budzet na rozwdj firm o budzety, w ktérej kazda ze
kompetencji pracownikéw w ich firmie stron chce osiggna¢ jak najwiecej. Jak
jest zbyt niski. Tylko nieco ponad 1/3 jednak pokazujg inne ustalenia naszego
z nich twierdzi, ze utrzymuje sie¢ on badania, w réwnie duzym stopniu opinie
na odpowiednim poziomie. Odsetek te mogg by¢ wynikiem niedostateczne;j
respondentéw, ktérzy uznajg go za dostepnosci szkolen w organizacjach.
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Ocena wysokosci budzetu firmy na szkolenia i rozwéj kadr

u Zbyt niski Na odpowiednim poziomie = Zbyt wysoki

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesien 2022, n=114 pracownikéw learning&development.

Niewykorzystane mozliwosci
i trudnosci organizacyjne

Mniej, niz 6 na 10 ekspertéw HR ds.
szkolen jest przekonanych, ze wich
firmie pracownicy, ktérzy chca sie
rozwija¢ majg dostep do szerokiego
portfolio narzedzi zwiekszania
kompetencji. Jednoczesnie nieco ponad
potowa (52%) opisuje ogdlny poziom
szkolen dla pracownikéw w ich firmie
jako wysoki. Taka sytuacja moze

w duzym stopniu wynikaé z probleméw
w obszarze organizacji rozwoju
kompetencji, na ktére napotykajg
eksperci. Tylko 9% badanych twierdzi,
Ze nie muszg stawiac¢ czota zadnym

wyzwaniom w tym obszarze.

Wsréd kluczowych trudnosci, na
ktére napotykajg eksperci pod katem
organizacyjnym obok zbyt niskich

budzetéw na szkolenia (51%) sg takze
kwestie zwigzane ze zmieniajgca sie
organizacjg zespotow. 38% badanych
podkresla, ze ma problemy

w efektywnym przygotowaniu szkolen
offline (,na zywo”) w firmie

w zwigzku z pracg zdalng lub
hybrydowa czesci pracownikow.
Ponadto 32% twierdzi, ze wyzwaniem
w organizacji rozwoju kompetencji
jest oferta szkolen niedostosowana

do nowej rzeczywistosci, a 26% -

ze jest ona zbyt mato réznorodna.
Wsréd kluczowych probleméw
znalazt sie takze za maty nacisk
szkolenie kompetencji miekkich (38%),
podkreslajagc ich role we wspdtczesnych

organizacjach.

580/ Ekspertéow HR ds. szkolen uwaza, ze w ich firmie pracownicy chcacy sie
o rozwija¢ majg dostep do szerokiego portfolio narzedzi zwiekszania kompetenc;ji.

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesie 2022, n=114 pracownikéw learning&development.
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Doswiadczeni — bardziej doinwestowani

Czy oferta rozwoju kompetencji jest
dostepna dla wszystkich pracownikéw?
Odpowiedzi badanych ekspertéw

zdajg sie przeczy¢ takiej tezie. Blisko %
respondentéw (24%) twierdzi,

ze w ich firmie dostep do szkole ma
mniej, niz co trzeci pracownik,

a 61% szacuje, ze taki dostep

dotyczy maksymalnie potowy kadry.

Oczywiscie poziom zapotrzebowania
na biezgcy rozwéj kompetencji rézni

sie w zaleznosci od charakteru i typu
wykonywanej pracy, jednak mimo

to wyniki wskazujg na spore pole do

rozwoju w polityce szkoleniowej firm.

Szacowany odsetek pracownikéw firmy majacych dostep do oferty szkoleniowej

m Maks. 30% kadry = Ponad 30%-50% kadry

mPonad 50%-70% kadry  Ponad 70% kadry

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesier 2022, n=TBC pracownikéw learning&development.

Na dostep do odpowiednich mozliwosci
rozwojowych wptyw ma takze
hierarchia stanowisk. Zapytalismy
ekspertéw o to, ktéra grupa
pracownikéw ich firmy jest w ich opinii
najsilniej doinwestowana pod katem
szkoleniowym. Poprosiliémy badanych
0 uszeregowanie szesciu poziomoéw
stanowisk od tych, na podnoszenie
kompetencji, ktérych przeznacza sie
najwigecej srodkow (pozycja nr 1) do
tych, na ktére przeznacza sie najmniej
(pozycja nr 6). Im nizszg $rednig

wynikéw osiggneto dane stanowisko —
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tym wyzej byto stawiane

w hierarchii priorytetéw.

Badanie wskazuje, ze najbardziej
doinwestowane pod katem
szkoleniowym sg stanowiska wyzszego
szczebla — menedzerzy zespotéw
(wynik 2,8), starsi specjalisci (3,0) oraz
kierownicy dziatéw (3,3). Dopiero za
nimi znalezli sie specjalici $éredniego
szczebla (3,4). W gronie wyzszych
stanowisk od reszty odstajg zarzady
firm jako mniej doinwestowane

szkoleniowo (4,0). Najbardziej



zaskakujgca jest jednak bardzo niska
pozycja stazystéw i mtodszych
specjalistéw (4,6) w priorytetach
inwestycyjnych. To grupa, ktéra

znajduje sie na poczatku kariery

i rozwdj nowych kompetencji wydaje

sie w jej wypadku szczegdlnie wazny.

Mimo to w rankingu poziomu inwestycji

w szkolenia znalazta sie na ostatniej

pozyciji.

Hierarchia stanowisk najbardziej doinwestowanych pod katem szkoleniowym
w organizacji (1-najbardziej doinwestowane, 6-najmniej doinwestowane)

Menedzerzy zespotow
Senior specialists
Kierownicy dziatéw
Mid-level specialists
Zarzad firmy

Stazyséci i mtodsi specjalisci

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesien 2022, n=114 pracownikéw learning&development.

Te wyniki wskazywaé mogg takze na
rozmijanie sie oczekiwan pracownikéw
z faktycznymi dziataniami zarzgdow.
W raporcie GoodHabitz ,,Pracownicy
w $wiecie rozwoju”, opartym na
badaniach opinii pracujgcych Polakéw,

zapytalismy ich o to, ktére grupy
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2.8
3.0
3.3
3.4
4.0
4.6

wedtug nich powinny by¢ najmocniej

doinwestowane szkoleniowo.

W ich rankingu najwyzej plasowali sie

pracownicy $redniego szczebla, a po
nich — mtodsi specjalisci i stazysci,
a dopiero na dalszych pozycjach —

reprezentanci wyzszych stanowisk.




Bilans umiejetnosci pracownikéw

Poziom inwestycji i dobrego ogdlne kompetencje kadr swoich firm.
przygotowania praktyki szkoleniowej Sg jednak obszary, ktére wymagaja
wptywa na realny poziom kompetencji poprawy. Szczegodlnie, ze wiekszos$¢
zatrudnionych pracownikéw. Badani pracodawcow mierzy sie dzisiaj ze
przez nas eksperci HR ds. szkolen zjawiskiem skill gap, czyli niedoborem
stosunkowo optymistycznie oceniajg kompetencji wéréd talentéw.

Odsetek ekspertéw oceniajagcych pozytywnie
kompetencje pracownikéw we wskazanym zakresie

Kompetencje cyfrowe 65%
Praca zespotowa 65%
Znajomos¢ jezykow obcych 60%
Produktywno$¢ w pracy zdalnej/hybrydowe;j 59%
Umiejetnosci interpersonalne [
Work-life balance 41%
Zarzadzanie zespotem 40%

Efektywna komunikacja 33%

~l

Zdolnosci przywddcze 31%

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesien 2022, n=114 pracownikéw learning&development.
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Blisko 2/3 specjalistéw ocenia
pozytywnie ogélny poziom kompetencji
cyfrowych kadr w ich miejscu pracy.
Nieco mniej, bo 59% pozytywnie ocenia
0g6lng produktywnosé¢ w pracy zdalnej
i hybrydowej kadry. Obie kwestie sg
szczegollnie wazne w firmach, ktére
mocno przeorganizowaty model pracy
po wybuchu pandemii COVID-19.
Nieco gorzej kadry radzg sobie z
charakterystycznym dla ostatnich lat
wyzwaniem work-life balance — tylko
41% ekspertdw ocenia pozytywnie
umiejetno$¢ do zachowania tej

réwnowagi wséréd pracownikéw.

Co ciekawe, na znaczace pole do
rozwoju kompetencji wskazujg
odpowiedzi dotyczgce umiejetnosci
miekkich. O ile jeszcze 65% ekspertéw
ocenia pozytywnie zdolnos$¢ kadr swojej
firmy do pracy zespotowej,

o tyle juz tylko 57% wystawia

takg ocene umiejetnosciom
interpersonalnym, a 33% - zdolnosci

do efektywnej komunikacji. Poprawy
wymagajg takze kwestie zwigzane z
zarzgdzaniem. Tylko 40% respondentéw
pozytywnie ocenia ogdlne zdolnosci
pracownikéw do zarzgdzania zespotem,

a 31% - zdolnosci przywddcze.

ROZWOJ KOMPETENCJI NA SWIECIE

Najczesciej wybierane obszary L&D

Z badan Emeritus wynika, ze az 94% pracownikéw twierdzi, ze zostatoby dtuzej w swojej
firmie, gdyby ona w nich zainwestowata. Co ciekawe 82% z nich uwaza, ze pracodawca
powinien co roku zapewniaé¢ mozliwosci do podnoszenia ich kompetencji, aby pozostaé
konkurencyjnymi na rynku pracy. Pojawia sie jednak pewien dysonans, jesli chodzi o
tworzenie ram rozwoju kompetencji pracownika. 89% badanych twierdzi, ze czesto ich
pracodawca zapewnia mozliwos$ci rozwoju poprzez szkolenia. Natomiast jedynie 61%
pracownikéw uwaza, ze te mozliwosci faktycznie odpowiadajg na ich potrzeby.

Zrédta: University of Phoenix Career Institute, Career Optimism Index 2022 oraz Emeritus,

12 Benefits of Training Employees in the Workplace
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Okiem eksperta

Wyniki raportu pokazuja, ze rozwéj
staje sie coraz wazniejszy dla
pracownikéw, cho¢ nie wszystkie
organizacje sg w stanie powotaé tym
oczekiwaniom. W mBanku juz dawno
dostrzegliSmy te potrzebe. Jestesmy
przekonani, ze jest to jednym z tych
elementéw, ktére nas wyrdzniaja

i buduja przewage.

Okres pandemii ograniczyt zaréwno
mozliwosci budzetowe oraz logistyczne
rozwoju pracownikéw. Jednak dzisiaj
jeste$smy w trzecim kwartale 2022 roku
i mozemy uczciwie powiedzieé, ze
nauczylismy sie funkcjonowac

w nowej rzeczywistos$ci. Pozwalajg

na to rozwigzania w 100% zdalne

czy programy, w ktérych stawiamy

na kompetencje przysztosci tgczace
mozliwosci uczenia sie zdalnego i

stacjonarnego.
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Organizacji w mBank S.A.

Konrad Policewicz

Dyrektor Departamentu Relacji Pracowniczych i Kultury

Doswiadczenie ostatniego roku
pokazuje, ze rzeczywiscie rozwéj dla
pracownikoéw jest bardzo istotny, coraz
czesciej biorg udziat w programach
skupionych zaréwno na umiejetnosciach
interpersonalnych, mozliwosci

rozwoju swoich zainteresowan jak

i konkretnych programach, dzieki
ktérym zwiekszajg kompetencje (np.
cyfrowe). Tzw. ,pigtki z rozwojem”
weszty na state w kalendarz rozwojowy
mBanku. W ramach pigtkéw
prowadzimy réznorodne szkolenia

czy webinary, poruszamy zaréwno
tematy lifestyle’owe (np. dotyczace
ekologii, robienia przetworéw), czy
powigzane z rozwojem zawodowym
(np. z budowania marki na LinkedIn,
czy pracy w chmurze obliczeniowej).
taczag w sobie rézne kategorie dziatan
rozwojowych, mozna bra¢ udziat na
zywo, badz odtworzyé nagrania jezeli

nie byte$ w stanie uczestniczy¢.



Innym popularnym wséréd naszych Najwiekszym wyzwaniem wydaje sie

pracownikéw programem jest ‘Future obecnie takie zarzgdzanie czasem
Skills”, w ktérym nasi pracownicy uczg pracownikéw, zeby mogli znalezé na
sie kompetencji, ktére pozwolg nam przestrzen na rozwdj. Jak pokazujg
jako organizacji i im jako specjalistom wyniki badania GoodHabitz checi

by¢ konkurencyjnym w przysztosci sg olbrzymie, wiec trzeba te szanse

na rynku pracy — np. data science, wykorzystaé. Tym bardziej, ze rozwdj
cyberbezpieczenstwo, wykorzystanie naszych ludzi traktujemy jako lepsze
sztucznej inteligencji czy uczenia przygotowanie organizacji na wyzwania
maszynowego, ale tez kompetencji przysztosci.

miekkich, takich jak kreatywnos¢ czy
myslenie krytyczne. Takie programy sg

dostepne dla wszystkich pracownikéow.
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3. Do potegi klucz.

Wptyw szkolen i rozwoju na sytuacje firmy

Bez dobrego planu dziatania trudno o dobre rezultaty. Jednak az
co trzecia badana firma nie posiada strategii szkolenia i rozwoju
kompetencji pracownikéw.

Badani specjalisci HR ds. szkolen sg przekonani, ze dobra strategia learning&development
wspiera firme nie tylko pod katem rekrutacji i retencji talentéw, ale tez zabezpiecza

ja przed rynkowymi trudno$ciami i pozwala osigga¢ zyski. Jednak wcigz zbyt wielu
pracodawcow dziata w tym zakresie bez plandéw, a jesli nawet szkoli pracownikéw —
rzadko siega po ten atut w komunikacji z kandydatami. Co wiecej, obecne wydarzenia
gospodarcze w czesci firm negatywnie odbijajg sie na budzecie na rozwéj kompetenciji.

Mimo to w perspektywie najblizszych lat wiekszo$¢ ekspertéw spodziewa sie wzrostu

\J

srodkéw na learning&development.

Z tej sekcji dowiesz sie...

e Jaka czes$¢ firm w Polsce posiada strategie rozwoju kadr?

Czy polityka rozwoju kadr wptywa na rekrutacje i retencje talentow?
e Czy szkolenia wptywajg na odpornosé firmy na kryzysy?
o W jaki sposéb zmieniata sie rola szkolen online w ostatnich latach?

e Jak moze zmienia¢ sie budzet firm na rozwéj kadr w przysztosci?
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Co trzecia firma bez strategii L&D

W poprzednich czesciach raportu
obserwowali$my, jak rosnaca rola
obszaru learning & development miesza
sie we wspodtczesnych organizacjach

z trudnos$ciami w odpowiednim
wdrazaniem dziatan w tym obszarze.
To problem o rosngcym znaczeniu, bo

przeobrazenia gospodarki i rynku pracy

z ostatnich lat wymuszajg na firmach
jeszcze mocniejsze inwestycje w nowe
kompetencje. Mimo to tylko 43%
badanych ekspertéw ds. szkolen jest
przekonanych, ze ich zarzad rozumie
znaczenie rozwoju kompetencji dla

przysztego rozwoju firmy.

Czy Twoje firma posiada strategie learning & development?

mTak wNie mNie wiem

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesien 2022, n=114 pracownikéw learning&development.

Co wiecej, sSwiadomosé¢ dtugofalowych
potrzeb nie zawsze przektada sie

na planowanie kolejnych krokéw z
wyprzedzeniem. Wedtug naszego
badania az co trzeci ekspert HR

twierdzi, ze jego firma nie posiada

21 | GoodHabitz | Bilans rozwoju zawodowego

strategii w obszarze learning &
development. Ten udziat moze by¢
potencjalnie jeszcze wyzszy — 15%
badanych miato trudnosci w udzieleniu

jasnej odpowiedzi na pytanie.



Potowa firm zwiekszy naktady na rozwéj kompetenc;ji

Strategia rozwoju kompetencji

w organizacjach jest tym bardziej wazna
w zmieniajgcej si¢ sytuacji biznesowej.
Z jednej strony spodziewane sg

wzrosty budzetdéw przeznaczanych na
szkolenia nowych umiejetnosci kadr,

a z drugiej strony — duze naciski na

odpowiedzialng polityke budzetowa

w obliczu spowolnienia gospodarczego.
Nasze badania wskazujg na duze
natezenie obu tych zjawisk. Wéréd
ekspertéw HR ds. szkolen ponad
potowa spodziewa sie wzrostu budzetu
learning & development w ich firmie

w ciggu najblizszych 2-3 lat, spadki

prognozuje tylko co jedenasty.

Jak prawdopodobnie zmieni si¢ budzet Twojej organizacji
na rozwdj kadr w najblizszych 2-3 latach?

u Wzrosnie Pozostanie na tym samym poziomie =Zmaleje

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesien 2022, n=114 pracownikéw learning&development.

To optymistyczna perspektywa z punktu
widzenia oséb odpowiedzialnych

za szkolenia, ale takze i samych
pracownikéw, zyskujgcych nowe
mozliwosci rozwoju. Jednak na drodze
do realizacji tych planéw stawaé¢ mogag
wspomniane wczesniej zmiany

w gospodarce. 2 na 3 ekspertéw HR

ds. szkolen przyznaje, ze wysoka
inflacja i rosngce koszty mogg wptynagé

na praktyke learning & development
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ich firmy w najblizszej przysztosci.
Ponadto potowa badanych przyznaje,
ze ostatnie wydarzenia gospodarcze

i inflacja majg negatywny wptyw na
budzety szkoleniowe w ich organizacji.
Jednoczesnie jednak te okolicznosci

w wiekszosci wypadkéw nie sprawiaja,
ze cena szkolen zaczyna by¢
decydujgcym czynnikiem ich wyboru.
Takg praktyke w swojej firmie dostrzega
tylko 37% respondentéw.



o badanych jest przekonanych, ze firmy, ktére inwestujg w rozwéj kompetencji
68 /O pracownikdw majg rzadziej problemy ze zbyt wysoka rotacjg pracownikoéw.

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesie 2022, n=114 pracownikéw learning&development.

o badanych przyznaje, ze wysoka inflacja i rosngce koszty szkolen moga
66 /O wptynaé na praktyke L&D mojej firmy w najblizszej przysztosci.

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesier 2022, n=114 pracownikéw learning&development.

Tarcza przed rynkowymi turbulencjami

Eksperci HR ds. szkolen alarmuja, ze Co wiecej, dobre strategie nabywania
ewentualne zmniejszanie budzetow nowych kompetencji mogg by¢ wrecz
na szkolenia w obliczu spowolnienia tarczg dla firm, skutecznie chronigca je
gospodarczego bytoby powaznym przed rynkowymi turbulencjami.

btedem — tak uwaza 67% z nich.

o ekspertéw HR uwaza, ze podnoszenie kompetencji pracownikéw moze by¢
79 /O jedna z recept na wyzwania zwigzane ze spowolnieniem gospodarczym.
9 Y

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesier 2022, n=114 pracownikéw learning&development.
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Blisko 8 na 10 badanych twierdzi, ze
szkolenie i rozwdj kadry ma szanse by¢
jedng z recept na wyzwania zwigzane
ze spowolnieniem gospodarczym, a
jeszcze wiecej, bo az 87% uwaza je

za czynnik wptywajacy pozytywnie

na wyniki finansowe. Ponadto 74%

dodaje, ze podnoszenie kompetencji

pracownikéw w tych okolicznos$ciach
jest waznym wyzwaniem dla ich
organizacji. Te odpowiedzi jeszcze
mocniej podkreslajg role odpowiedniej
strategii w osigganiu celéw firmy,
zwigzanych z obszarem learning &

development.

Skuteczna zacheta dla kandydatéw i pracownikéw

Kolejnym obszarem, w ktérym eksperci
HR ds. szkolen dostrzegajg wazng role
rozwoju kompetencji, jest utrzymanie

w firmie talentéw. Mozliwoséci

rozwoju od dtuzszego czasu nalezg do
najwazniejszych czynnikéw wyboru
pracy przez Polakéw, wystepujgcych
tuz po kwestiach zarobkowych — i moga
one pomoéc pozostaé pracownikom

dtuzej w firmie.

Dowodzg tego odpowiedzi ekspertéw.
Blisko 9 na 10 uwaza, ze dobra strategia
rozwoju kompetencji pracownika
potrafi powstrzymac¢ go przed zmiang
pracy, tyle samo dodaje, ze dostep do
szkolen i rozwoju ma istotny wptyw

na utrzymanie kadr w organizacji.

Co wiecej, ponad 2/3 ekspertéw HR
ds. szkolen jest przekonanych, ze

firmy ktére inwestujg w learning &
development majg rzadziej problemy ze

zbyt wysoka rotacjg pracownikow.

780/ ekspertow HR ds. szkolen przyznaje, ze cze$¢ kandydatéw do pracy w firmie
O pyta w trakcie rozméw kwalifikacyjnych o oferte szkoleniowa firmy.

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesien 2022, n=114 pracownikéw learning&development.
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Dostep do mozliwosci rozwojowych ksztatcenia kompetencji miekkich.

pozwala nie tylko utrzymac¢ obecne Zdecydowana wiekszo$¢ badanych
kadry, ale takze budowa¢ marke ekspertéw uwaza, ze szkolenia

firmy wséréd kandydatéw. Blisko z tego obszaru moga by¢ waznym

8 na 10 badanych przyznaje, ze atutem firmy w dziataniach employer
osoby uczestniczgce w rozmowach brandingowych. Jednak faktycznie tego
kwalifikacyjnych pytajg rekruteréw typu kursami chwali sie tylko 4 na 10

o oferte szkoleniowg. W tym procesie firm, w ktérych pracujg respondenci.

wazng role moze odgrywac strategia

ROZWOJ KOMPETENCJI NA SWIECIE

Wzrost roznorodnosci i znaczenia dziatan L&D

Wedtug raportu “The state of L&D in 2022” 57% specjalistow HR ds. szkolen w Stanach

Zjednoczonych przyznaje, ze ich budzety w obszarze learning & development zostaty

zwiekszone od czasu wybuchu pandemii koronawirusa. Co wiecej, az 46% posiada

dedykowane kursy dla absolwentéw szkét wyzszych wchodzacych na rynek pracy,
a 42% oferuje zespotom szkolenia wspierajgce powrét emerytowanych pracownikéw

do aktywnos$ci zawodowe;j.

Zrédto: TalentLMS i Society for HRM,The State of L&D, 2022.
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Okiem eksperta

w Capgemini Polska

Z obserwacji Capgemini wynika,

ze w ciggu ostatnich dwéch lat wiele
organizacji musiato zmodyfikowaé
swoje podejscie do programéw
rozwojowych. Wygraty te, ktére

w krétkim czasie oswoity sie z nowa
rzeczywistosciag i przeniosty czesé
tych proceséw do sfery online, np.

na platformy e-learningowe. Sciezki
rozwojowe hajczesciej opierajg sie

na zwinnym podejsciu, ich efekty to
bowiem takze zastuga elastycznego
reagowania na potrzeby pracownikéw
i wymogi rynku. Budujac hybrydowe
srodowiska pracy, tworzymy tez
programy rozwojowe uwzgledniajgce
mieszanie si¢ aktywnosci onsite

i online.

W przysztoséci bedg wygrywac tez
te firmy, ktére zrozumieja, ze ich
najwiekszg wartoscig sg ludzie tworzacy

organizacje. Odpowiednia strategia
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Ewa Gotebiewska

Przewodniczgca Zarzadu, Wiceprezes, Dyrektor HR

w zakresie rozwoju kompetencji
pracownikéw to klucz do sukcesu firmy
w trudnych czasach. Nie moze zatem
dziwié, ze wedtug badania GoodHabitz
ponad 50% ekspertéw HR ds. szkolen
spodziewa sie wzrostu budzetu L&D

w ich firmie w ciggu najblizszych lat.

Programy rozwojowe to z punktu
widzenia pracodawcy narzedzia
budowania przewagi konkurencyjne;.
Na dynamicznym rynku — szczegdlnie
w sektorze ustug biznesowych,
doradczym czy IT — znacznie zyskuja
ci, ktérzy podazajg za innowacjami

i trendami, budujgc kompetencje
pracownikéw. Z kolei dla pracownika,
dziatania pracodawcy gwarantujace
poszerzanie wiedzy to dowéd wiary
w jego potencjat, a takze czynnik
budujacy poczucie stabilizacji. To
bardzo wazne w petnych wyzwan

czasach, w ktérych pracownicy



doceniajg mozliwosci budowania $ciezki
kariery wewnatrz organizacji, w znanym

i bezpiecznym srodowisku.

Sami obserwujemy rosngce
zainteresowanie tym zagadnieniem

ze strony oséb, ktére sg w procesie
rekrutacji do Capgemini. Nasze
spostrzezenia pokrywajg sie z wynikami
badania GoodHabitz, wedtug ktérych
78% ekspertéw HR ds. szkolen
przyznaje, ze cze$¢ kandydatéw do
pracy w firmie pyta w trakcie rozméw
kwalifikacyjnych o oferte szkoleniows.
Dobrze skonstruowany program L&D
musi jednak uwzglednia¢ nie tylko
perspektywe obecnych i potencjalnych

pracownikéw. U podstaw kazdej

skutecznej strategii rozwojowej lezy

wspdtpraca z biznesem - zrozumienie
strategii, priorytetéw i trendéw.
Niestety, jednym z trendéw rynkowych,
ktére obserwujemy réwniez

w Capgemini sg rézne wyzwania
wynikajgce z rosnacej inflacji,
niepewnej sytuacji miedzynarodowej
oraz gospodarczej. Madre zarzadzanie
budzetami firm, zwtaszcza tych
przeznaczanych na rozwdj, bedzie
oznaczato z jednej strony oszczedzanie,
ale z drugiej maksymalizacje kazdej
inwestycji. Dlatego tak wazna jest
analiza wszelkich badan i obserwaciji,
ktére pozwolg efektywnie planowaé
wykorzystanie dostepnych

budzetéw HR.




4. Skill blending.

Umiejetnosci miekkie w nowych czasach

Wedtug ekspertéw HR efektywne taczenie kompetencji
miekkich z twardymi to recepta na udany rozwéj kadr
i przygotowanie ich na przysztosé.

Blisko 8 na 10 badanych uwaza, ze w najblizszych latach coraz bardziej zaciera¢ sie beda
granice miedzy tymi dwoma kategoriami umiejetnosci. W dobie rosnagcej cyfryzacji i duzej
popularnosci elastycznych modeli pracy, tzw. skill blending jest absolutnie kluczowy.
Tymczasem przy duzym nacisku na digitalizacje i umiejetnosci twarde, organizacje wcigz
zbyt czesto zapominajg o kompetencjach miekkich. Jak wskazujg badani, budzety na
rozwéj tego obszaru sg zbyt niskie, a wielu pracodawcoéw niedostatecznie docenia jego
znaczenie dla przysztosci firmy. Ich niedobér juz dzi§ bywa przyczyng konfliktéw,

a nawet odejsé.

Z tej sekcji dowiesz sie...

e Ktére kompetencje sg szczegdlnie istotne dla rozwoju firm?
e Jak zmiany modeli pracy wptywajg na poszukiwane kompetencje?
e Dlaczego w swiecie pracy rosnie rola tzw. skill blendingu?

e Jaki jest budzet firm na szkolenie kompetencji miekkich?
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Kluczowe kompetencje w organizacji

Kwestia znajomosci technologii
stusznie stata sie w ostatnich latach
przedmiotem wielu dyskusji.

Dane z Polski i zagranicy podkreslaja,

ze kompetencje cyfrowe bedg

odgrywacé coraz wiekszg role.

Przebija sie takze sSwiadomos¢, ze bez
umiejetnosci miekkich funkcjonowanie
w cyfrowej rzeczywistos$ci bedzie

znacznie trudniejsze.

Kluczowe kompetencje dla przysztosci firm.
Umiejetnosci okreslane jako “zdecydowanie istotne”

Umiejetnosci interpersonalne

Kompetencje cyfrowe

Produktywno$¢ w pracy zdalnej/hybrydowej
Efektywna komunikacja

Zarzgdzanie zespotem

Znajomoé¢ jezykdédw obcych

L 51%

Work-life balance

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesien 2022, n=114 pracownikéw learning&development.

Trudno sie wiec dziwié, ze na szczycie
listy kompetencji, ktére sg szczegdlnie
wazne dla przysztosci wspdtczesnych
organizacji, specjalisci HR ds. szkolen
stawiajg wtasnie umiejetno$é miekka
— czyli umiejetnosci interpersonalne.
Za zdecydowanie istotng uznato jg az
3 na 4 badanych. Dopiero na kolejnych
miejscach podium pod tym wzgledem

znalazty sie kompetencje cyfrowe
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(69% wskazan) oraz produktywno$é

w pracy zdalnej i hybrydowej,
zwigzane z wykorzystaniem technologii
do efektywnego wykonywania
obowigzkéw. Wéréd obszaréw, ktére
za zdecydowanie wazne uznata ponad
potowa badanych ekspertéw, znalazty
sie kolejne umiejetnosci migkkie:
efektywna komunikacja (55%) oraz
zdolno$¢ do zarzadzania zespotem
(51%).



Stan ksztatcenia kompetencji miekkich

Zestaw kompetencji, ktérych poszukujg
dzi$ pracodawcy zmienia sie. Obecnie
réwnie wazne, co kompetencje cyfrowe
czy umiejetnos¢ pracy w hybrydowych
modelach pracy sg kompetencje

miekkie: elastycznos$é, zdolnos$é

komunikacji i budowy relacji. Zmiany
sg widoczne: zdecydowana wiekszo$¢
badanych ekspertéw przyznaje, ze

w Polsce przyktada sie dzi$ duzo
wiekszg uwage do rozwoju kadr w tej

dziedzinie, niz jeszcze 10 lat temu.

840/ ekspertow HR uwaza, ze w Polsce przyktada sie niewystarczajgcg wage do
o

ksztatcenia kompetencji miekkich.

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesien 2022, n=114 pracownikéw learning&development.

Biorgc pod uwage tempo zmian, obecny
progres to za mato. Zdecydowana
wiekszo$¢ specjalistow HR ds. szkolen
uwaza, ze w Polsce nadal przyktada sie
niewystarczajgcg wage do ksztatcenia
kompetencji miekkich — takg opinie
wyraza az 84% z nich. Dotyczy to
zaréwno sytuacji w skali makro, jak

i mikro. W rzeczywistosci potowa
badanych ekspertéw (51%) uwaza, ze
ich firma angazuje sie w ksztatcenie

umiejetnosci migkkich.
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Stawianie przez zarzady obszaru
kompetencji miekkich na dalszym planie
jest widoczne chociazby w kontekscie
budzetéw przeznaczanych na szkolenie.
Okoto potowy respondentéw uwaza,

ze w ich firmie srodki na rozwdj
kompetencji migekkich sg nizsze od

tych przeznaczanych na kompetencje
twarde. Tymczasem az 44%

badanych ekspertéw oczekiwatoby,

ze sytuacja bedzie odwrotna. Taki
odsetek sposérdd nich oczekuje, ze

na szkolenia z kompetencji miekkich
bedzie przeznaczane ponad potowa
catego budzetu ich firmy na rozwéj

kompetencji pracownikéw.



Wysoko$¢ budzetu na szkolenie kompetencji migkkich
w stosunku do budzetu na kompetencje twarde

qzos
5

m Nizszy Taki sam lub podobny =«Wyzszy

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesier 2022, n=114 pracownikéw learning&development.

Oczekiwany udziat budzetu na rozwéj kompetencji
miekkich w catym budzecie szkoleniowym firmy

= Maks. 30% budzetu

m Ponad 50%-70% budzetu

42% 29

Ponad 30%-50% budzetu

m Ponad 70% budzetu

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesiern 2022, n=TBC pracownikéw learning&development.

Wptyw umiejetnosci miekkich na relacje w zespotach

Potrzeba zwiekszania budzetéw na
szkolenie kompetencji miekkich ma
swoje konkretne uzasadnienie. Ich
brak niesie realne konsekwencje,
dostrzegalne tak dla pracownikéw,

jak i kadry zarzagdzajacej. Niedobor
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kompetencji miekkich moze

skutkowaé powaznymi problemami,

od zmniejszonej efektywnosci, przez
wewnetrzne konflikty, az po ostateczne

odejscia z firmy.



700/ badanych przyznaje, ze niedostateczny poziom umiejetnosci miekkich
O umenedzeréw bywa przyczyng ich konfliktéw z podwtadnymi.

650/ ekspertéw dodaje, ze w ich firmach menedzerzy zwracajg uwage na
O niedostateczne umiejetnosci miekkie czesci pracownikow.

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesien 2022, n=114 pracownikéw learning&development.

Co interesujace, na zbyt niski
poziom kompetencji migkkich
wspotpracownikéw zwracajg uwage
zarébwno menedzerzy i pracownicy.
Badani dostrzegajg konflikty
wywotywane przez menedzeréw
nie posiadajgcych tych kompetencji

(70% ekspertéw), jak tez i gorsze

wyniki pracownikéw nie potrafigcych
sie komunikowaé w zespole (65%).
Przeciwdziata¢ temu mozna wtasnie
przez odpowiednie szkolenie. Jak
wskazujg odpowiedzi badanych,

w 6 na 10 firm pracownicy chetnie
korzystajg z benefitéw w obszarze

ksztatcenia kompetencji miekkich.

Skill blending — nowy wymiar rozwoju

Opinie specjalistéow HR ds. szkolen
wskazuja, ze ksztatcenie kompetencji
miekkich w najblizszych latach moze
zyskac zupetnie inny wymiar. Ich rolg
coraz czesciej bedzie umozliwianie
efektywnego tgczenia technologii oraz

twardej wiedzy z potencjatem zespotow
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i ich poszczegdlnych cztonkow.
Zdolnos$¢ do wspodtpracy projektowe;,
skutecznej komunikacji, kreatywnego
podejscia do dostepnych narzedzi,
unikania konfliktéw i nieporozumien
w pracy na odlegtos¢ — to tylko czes¢
umiejetnosci miekkich, ktérych rola

ros$nie i ewoluuje.



o ekspertow HR ds. szkolen twierdzi, ze w najblizszych latach zaciera¢ sie beda
78 /O granice miedzy ré6znymi rodzajami kompetencji.

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesiern 2022, n=114 pracownikéw learning&development.

Efektem tych zmian jest rosngcy
nacisk na tzw. skill blending. Za tym
terminem kryje sie sprawne tgczenie
kompetencji twardych czy cyfrowych
z rozwojem umiejetnosci miekkich. Az

96% badanych przez nas ekspertéw

HR uwaza, ze w najblizszych latach na
znaczeniu bedzie zyskiwac tgczenie
kompetencji miekkich z cyfrowymi.
Ponadto o tym, ze granice miedzy
réznymi rodzajami kompetencji bedg sie
zacierac, przekonanych jest blisko 8 na

10 respondentéw.

960/ ekspertéow HR ds. szkolen jest przekonanych, ze w najblizszych latach na
O znaczeniu bedzie zyskiwaé tgczenie kompetencji miekkich z cyfrowymi.

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesier 2022, n=114 pracownikéw learning&development.

Zachodzgce obecnie przemiany
przyspieszyty od wybuchu pandemii
COVID-19, ale majg one miejsce realnie
juz od dtuzszego okresu. Juz pod
koniec 2019 roku eksperci PFR, DELab
UW i Google podkreslali, ze réwnolegle
z rozwojem kompetencji cyfrowych
potrzebny jest rozwéj umiejetnosci

miekkich, ktére pozwalajg ludziom
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odrézni¢ sie od maszyn

i wykorzystywac unikalne umiejetnosci
— takie jak np. rozwigzywanie
problemoéw, empatia, zarzgdzanie
ludZmi czy krytyczne rozumowanie.
W efekcie, jak wynika z badania
GoodHabitz, 8 na 10 ekspertéw HR
ds. szkolen jest przekonanych, ze

we wspodtczesnych organizacjach
pracownicy muszg rozwija¢ zupetnie
inne kompetencje, niz jeszcze 5 lat

temu.



Okiem ekspertki

Biznesowych (ABSL)

Sektor ustug biznesowych

w Polsce zatrudnia juz ponad 400

tys. os6b w ok. 1700 centrach.

Po raz pierwszy w historii udziat
wysokospecjalistycznych ustug
opartych na wiedzy (KIBS, knowledge
intensive business services)

siegnat ponad 50 proc. wszystkich
swiadczonych ustug. Dziennie

w sektorze powstaje 130 miejsc pracy,
a srednio 75 z nich przypada na
miejsca wysokospecjalistyczne,

co pokazuje jak wazne sa tzw.
kompetencje przysztosci. Realizacja
coraz bardziej ztozonych proceséw

i przejmowanie globalnych funkcji
przez zespoty w Polsce wymaga coraz
wiekszych umiejetnosci - zaréwno

w obszarze cyfrowym, jak

i kompetencji migkkich.

Z analiz ABSL wynika, ze menedzerowie

centréw ustug w Polsce za najbardziej
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Anna Berczynska

Wiceprezeska ds. Talentéw, Zwigzek Lideréw Sektora Ustug

krytyczne umiejetnosci pracownikéw
umozliwiajgce dalszy wzrost i rozwdj
sektora uwazajg kompetencje

w zakresie analityki predykcyjnej,
znajomos¢ technologii i umiejetnosci
przywddcze. Kompetencje jezykowe,
ktére jeszcze dekade temu byty
czynnikiem dominujgcym, znalazty sie

dopiero na czwartym miejscu.

Wsréd kolejno wymienianych
kluczowych kompetencji znajdujg

sie: inteligencja emocjonalna,
programowanie oraz zarzgdzanie.
Natomiast jesli chodzi o najbardziej
pozadane cechy pracownikéw, sg to
elastycznos$é, kreatywnosé, orientacja
na dziatanie i umiejetno$¢ pracy

w zespole. Sektor poszukuje oséb, ktére
posiadajg zestaw kilku kompetencji.
Posiadajg wiedze specjalistyczng, ale

potrafig tez zrozumie¢ biznes klienta:



utrzymac z nim relacje, zarzadzié¢
procesem. Osoby, ktére dbajg o swoj
rozwéj, majg otwarty umyst, potrafig
dzieli¢ sie swoim sukcesem zwigkszajg
swojg atrakcyjnos$¢ na rynku pracy.

To dzieki potgczeniu kompetenciji
zarébwno w obszarze cyfrowym,

jak i kompetencji miekkich, moga
przejmowac globalne funkcje stajac
sie liderami a nie tylko

dostarczycielami ustug.

Menedzerowie, podobnie jak
pracownicy, ktérymi zarzgdzajg, muszg
réwniez zdobywaé nowe umiejetnosci.
Cechy nowego lidera wyraznie réznig
sie od tych, ktére uznawane byty za

skuteczne w przesztosci.

Nowe przywdédztwo to empatia,
umiejetnos$¢ jasnej komunikacji,
uwzglednianie holistycznych potrzeb
pracownikéw, umiejetne budowanie
relacji na wzajemnym zaufaniu,

a nie hierarchicznym zarzadzaniu.

Do utrzymania konkurencyjnosci

Polski i rozwoju sektora ustug
biznesowych potrzebne sg systemowe,
czesto dtugoterminowe rozwigzania
obejmujgce poszerzanie bazy talentéw.
Musimy zadba¢

o rozwoéj kompetencji zwigzanych

z innowacyjnoscig, nowoczesnymi
technologiami, cyfryzacja, a takze

o przemyslane rozwigzania zachecajgce
wysokokwalifikowanych specjalistéow

do pozostania w Polsce.




5. Jak sie uczag uczacy

Eksperci HR ds. szkolen o samorozwoju

By skutecznie przekazywaé wiedze, samemu nalezy jg stale rozwijaé.
Eksperci HR ds. szkolen sg tego swiadomi.

Zdecydowana wiekszo$¢ naszych badanych deklaruje, ze stale rozwijajg swoje
umiejetnosci zawodowe w obszarze szkolenia i rozwoju kadr. Najczesciej odzwierciedla
sie to w inwestycjach w kompetencje miekkie (m.in. komunikacyjne), a nieco rzadziej —
kompetencje twarde. Wazng role odgrywajg takze konferencje i spotkania branzowe.
Mimo to az 4 na 10 firm zatrudniajgcych ekspertéw HR ds. szkolen ma problemy ze
znalezieniem odpowiednich kandydatéw do pracy w tym obszarze. Trudno sie wiec
dziwié, ze wedtug ponad potowy badanych przez nas ekspertéw specjalisci

learning & development beda w najblizszych latach mocno poszukiwang grupg

pracownikow.

Z tej sekcji dowiesz sie...

e Z ktérych narzedzi rozwoju korzystajg eksperci HR ds. szkolen?
e Ktére swoje kompetencje chcg podwyzszaé w przysztosci?
e Jak postrzegajg osobistg pozycje na rynku pracy?

e Ktoérg $ciezke rozwoju wybierajg czesciej: ekspercka czy menedzerska?
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Zorientowani na rozwéj zawodowy

Nasze badanie dowodzi, ze eksperci
HR ds. szkolen nie tylko dbajg o
rozwaj i wdrozenia strategii rozwoju
kompetencji w firmach, ale takze sami
inwestujg w posiadang wiedze. Wéréd

badanych ponad 7 na 10 deklaruje,

ze stale rozwijajg swoje kompetencje
zawodowe w obszarze learning &
development. Najczesciej przejawia
sie to w nabywaniu na biezgco nowych
kompetencji miekkich (73%), a nieco

rzadziej — kompetencji twardych (56%).

710/ ekspertéw HR ds. szkolen deklaruje, ze stale rozwijajg swoje kompetencje
O  zawodowe w obszarze nauki i rozwoju kadr (ang. Learning & Development).

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesier 2022, n=114 pracownikéw learning&development.

Wsréd umiejetnosci, na ktérych
osobistym zdobywaniu zalezy
ekspertom HR ds. szkolen, szczegdlnie
wyrdzniajg sie kompetencje cyfrowe.
59% respondentéw umiescito je wéréd
trzech najwazniejszych priorytetéow
rozwojowych na najblizsze 2-3 lata. Na
drugim miejscu znalazty sie zdolnosci
przywddcze (55%). Ten wynik ponownie

dowodzi, ze zaréwno w odniesieniu do

37 | GoodHabitz | Bilans rozwoju zawodowego

ogd6tu pracownikow, jak

i samych ekspertéw HR ds. szkolen w
najblizszej przysztosci zyskiwaé bedzie
taczenie kompetencji twardych

i miekkich w ramach tzw. skill
blendingu. W czotowej pigtce
pozgdanych kompetenciji przysztosci
znalazty sie takze zarzgdzanie zespotem
i znajomos¢ jezykdw obcych

(po 35%) oraz efektywna komunikacja

w organizacji (30%).



5 najczestszych form rozwoju pracownikéw L&D w firmach

72% Szkolenia z kompetencji miekkich

65% Szkolenia z kompetencji twardych

51% Budzet na konferencje / webinary/ wydarzenia

46% Finansowanie zewnetrznych certyfikatéw

37% Dostep do nowych narzedzi L&D

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesier 2022, n=114 pracownikéw
learning&development. Mozliwosé wyboru maksymalnie trzech odpowiedzi.

Jak uczg sie uczacy. Wsparcie pracodawcy

Jak pracodawcy dbajg o rozwéj i wydarzenia branzowe (51%). Blisko
zawodowy ekspertéw HR ds. szkolen? potowa respondentéw deklaruje,
Wiekszos$¢ ma dostep do szkolen Zze w swoim miejscu mogaq liczy¢ takze
zaréwno z kompetencji miekkich na finansowanie przez pracodawce
(72%) jak i twardych (65%) — choé te zewnetrznych certyfikatow (46%).
drugie udostepniane sg im zauwazalnie Co interesujace, najrzadziej deklarujg
rzadziej. Waznga role w poszerzaniu oni otrzymywanie od pracodawcéw
kompetencji badanych odgrywaja takze dostepu do nowych narzedzi

budzety na konferencje, webinary L&D (37%).
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Ekspert pilnie poszukiwany

Realne wsparcie rozwoju kompetencji
ekspertéow HR ds. szkolen jest wazne
takze pod katem rekrutacji najlepszych
talentéw w tej dziedzinie. Wedtug
badania az 4 na 10 firm zatrudniajgcych
te grupe ma problemy ze znalezieniem
kandydatéw do pracy o odpowiednich
poszukiwanych kompetencjach,

zdolnych do skutecznego rozwoju

strategii rozwoju pracownikéw.
Niedobér odpowiednich kandydatur
przektada sie na mozliwosci dla
wykwalifikowanych specjalistow.
Ponad potowa respondentéw uwaza,
ze pracownicy L&D bedg mieli

w najblizszych latach duzy wybér
ofert pracy, towarzyszacy rosngce;j roli
szkolen i podwyzszania umiejetnosci

zespotéw w firmach.

400/ firm zatrudniajgcych ekspertéw HR ds. szkolen ma problemy ze znalezieniem
O odpowiednich kandydatéw do pracy o tej specjalizacji.

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesiern 2022, n=114 pracownikéw learning&development.




Okiem eksperta

Jakub Gebura

Account Manager,
GoodHabitz Poland

Zdecydowanym numerem jeden wéréd
kompetencji, ktére chcg zdobywaé
eksperci HR odpowiedzialni za rozwdj

i szkolenia, staty sie umiejetnosci cyfrowe.
Wiekszos¢ firm jest wcigz przyzwyczajona
do szkolen stacjonarnych. Jednak
hybrydowe $rodowisko pracy oznacza
mniej godzin dostepnosci pracownika

w biurze, a co za tym idzie, coraz trudniej
jest organizowac¢ wydarzenia ,na miejscu”.
Wiekszos¢ ekspertéw HR ds. szkolen
uczestniczacych

w naszym badaniu zaktada, ze bedzie
przynajmniej czesciowo pracowac

zdalnie dzi$ i w przysztosci. Z uwagi

na te sytuacje, nalezy przemysleé

modele rozwoju zespotéw i wzbogacié
wewnetrzng oferte szkoleniowg, dodajac
do niej nowe mozliwosci dla pracownikéw

zdalnych. Kompetencje digitalowe oraz

dostepno$é narzedzi szkoleniowych online,

odgrywajg w tym procesie szczegdlng
role. Zaréwno pracownicy HR, jak i talenty
zatrudnione w organizacji potrzebuja

wiec nowego zestawu umiejetnosci. Dla

ekspertéw HR to chociazby zarzagdzanie
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oprogramowaniem i analitykg HR, dla
pracownikéw - swobodne poruszanie
sie po platformach online.

Obok ksztatcenia cyfrowego,
pracownicy odpowiedzialni za rozwéj
w organizacjach chcg podnosié¢ swoje
kompetencje miekkie. Efektywne
taczenie tzw. soft skills and hard skills,
to zdaniem ekspertéw HR gtéwne
wyzwanie firm na nadchodzace lata.
Mowa oczywiscie o skill blendingu.
Oproécz twardej, konkretnej wiedzy,
biznes potrzebuje talentéw, ktére

sg elastyczne w swoim podejsciu,
efektywnie sie komunikuja, potrafig
zarzgdzac swojg produktywnosciag czy
konfliktami. Szczegdlnie w zespotach
rozproszonych, gdzie wtasciwa
komunikacja jest esencjg udanej

wspodtpracy.

Nie dziwi wiec rosnaca liczba

ofert pracy dla specjalistow
odpowiedzialnych za szkolenie kadr.
To oni ksztattujg i zapewniajg dalszy
rozwoj pracownikéw i firm. Wazne,
aby dostrzec synergie w tym procesie.
Dobrg wiadomoscig jest fakt,

ze pracodawcy chetnie inwestuja

w wykwalifikowanych ekspertéw HR.
Okazuje sie bowiem, Ze takich nietatwo
jest znalezé. Popyt przewyzsza podaz,
co stawia szkoleniowcéw w bardzo
dobrej pozycji, ale wreszcie swiadczy
takze o strategicznym i dtugofalowym

podejsciu do rozwoju talentéw.



Studium branzy

Business services

Rozwdj kadr przysztosci

Rozwdéj kompetenciji jest dzis jednym z priorytetéw firm, ktére chca
rozwija¢ sie w nowej rzeczywistosci. Sektor nowoczesnych ustug
biznesowych jest tego doskonatym przyktadem.

Centra biznesowe dziatajgce w Polsce juz dzi$ zatrudniajg ponad 400 tysiecy oséb,
przyciggajac bezprecedensowg liczbe wysokiej jakosci zadan, realizowanych na globalng
skale. Prowadzenie tych projektéw wymaga statego rozwoju kompetencji kadr i wdrazania
strategii learning & development na duzg skale. Sektor nowoczesnych ustug biznesowych
stanowi wiec $wietny przyktad rozwigzan, wyzwan i szans, jakie nowo rodzace sie
zestawy kompetenc;ji stawiajg przed firmami dziatajgcymi w Polsce. By je lepiej poznaé,

analizujemy informacje o sektorze i odpowiedzi respondentéw GoodHabitz.
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Kuznia miedzynarodowych talentéw

Sektor nowoczesnych ustug
biznesowych (ang. business services)
od kilkunastu lat odpowiada za
realizacje w Polsce projektéw na
miedzynarodowa, a nieraz globalng
skale. To wtasnie w nalezgcych do niego
centrach prowadzone sg m.in. procesy
technologiczne, ksiegowe, finansowe,
HR, obstugi klienta, marketingowe,
logistyczne czy badawczo-rozwojowe
na rzecz firm z 46 krajéw. Wsréd nich
znajduje sie ponad 102 inwestoréw

z prestizowej listy Fortune 500.

Jednoczesnie jest to branza, ktéra

jest jednym z lideréw pod wzgledem
kompleksowych wdrozen strategii
learning&development (L&D) w Polsce.
Wedtug szacunkéw Zwigzku Lideréw
Sektora Ustug Biznesowych (ABSL)
zatrudnia on obecnie ponad 400

000 oséb. To ponad 6% catkowitego
zatrudnienia w sektorze przedsiebiorstw
w Polsce. Co szczegdlnie wazne, centra
biznesowe odpowiadajg za rozwdj

w Polsce wielu talentéow

o miedzynarodowym doswiadczeniu,
w tym ekspertéw zarzgdzajgcych
projektami realizowanymi na globalng

skale.
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To niezwykle istotny zaséb kadr
gotowych na wyzwania przysztosci.
Dlatego postanowili§my poswieci¢
oddzielny rozdziat raportu GoodHabitz
opiniom, ktérymi podzielili sie
eksperci HR ds. szkolen pochodzacy
z sektora business services. Wskazujg
one zaréwno na kierunki dziatan
rozwojowych, ktére moga inspirowaé
wiele firm z innych branz, jak

i wyzwania przysztosci, ktérym musi
stawi¢ czota w najblizszych latach

gospodarka i rynek pracy w Polsce.

Ze wzgledu na stosunkowo matg
liczebnos¢ grupy badawczej, wyniki
z raportu GoodHabitz dotyczace
przedstawicieli sektora business
services prezentujemy bez danych
procentowych. Nalezy je traktowaé
wytgcznie jako punkt wyjsciowy do
dalszej dyskus;ji i analiz, zwracajacy
jednak uwage na interesujace
tendencje. Wtasne dane zestawiamy
z ustaleniami raportu ,,.Sektor
nowoczesnych ustug biznesowych
w Polsce 2022” autorstwa ABSL,
ktérego partnerem merytorycznym jest
GoodHabitz.



2had

badanych.

ekspertow HR ds. szkolen deklaruje, ze ich firma posiada strategie
learning&development. To wyraznie wiecej, niz w przypadku ogdtu

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesier 2022, n=30 pracownikéw learning&development

z sektora nowoczesnych ustug biznesowych.

Wyzwania i rozwigzania

Wedtug danych ABSL skala zatrudnienia

w sektorze nowoczesnych ustug
biznesowych w Polsce wzrosta

w latach 2016-2022 az o 63%. Tak
wysokie tempo zatrudnienia wptywa
na ogromne zapotrzebowanie na
kadry i rywalizacje o talenty miedzy

pracodawcami. Az 53% centréw

badanych przez ABSL postrzega obecng

zbyt matg dostepnos$é pracownikéw
wykwalifikowanych w Polsce jako
podstawowa lub znaczacg bariere

dla dziatalnosci i rozwoju swoich
centréw. Co wiecej, przedstawiciele
sektora podkreslajg, ze moze mie¢ on
negatywny wptyw na rozwéj branzy na
poziomie zblizonym do presji inflacyjne;j

i zmian w otoczeniu regulacyjnym.

Tak istotne wyzwanie w obszarze
rekrutacji wymaga rozwoju dziatan
learning&development (L&D) na duzg
skale. Potwierdzajg to deklaracje

respondentéw GoodHabitz.
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W naszym badaniu az 2 na 3 ekspertéw
HR ds. szkolen z sektora nowoczesnych
ustug biznesowych zadeklarowato, ze
ich firma posiada strategie L&D — co
stanowi wynik wyraznie wyzszy od

odnotowanego wséréd ogdétu badanych.

Jak pracodawcy z sektora starajg sie
przeciwdziata¢ temu problemowi?

W badaniu ABSL wcigz najczesciej
wymienianymi metodami jest
rekrutacja pracownikéw z innych
lokalizacji w Polsce oraz z zagranicy,
a takze prowadzenie programéw
praktyk i wspétpraca z uczelniami
wyzszymi. Jednak az blisko potowa

z przedstawicieli branzy deklaruje,

ze wdrazajg programy podnoszenia
kwalifikacji i przekwalifikowywania
czesci swoich kadr. Co wiecej, 8 na 10
oferuje kadrze kursy jezykowe, a 73% -

kursy i certyfikaty zawodowe.



Odpowiedzi badanych GoodHabitz sie¢. Na tej liscie znalazty sie szkolenia

réwniez potwierdzajg, ze w rozwoju online, zewnetrzne i wewnatrzfirmowe
kompetencji w centrach biznesowych platformy ze szkoleniami, a takze
strategiczng role odgrywajg narzedzia tutoriale i kursy zawodowe. Na trzecim
online. Wéréd najwazniejszych form miejscu, jako jedyne spoza $wiata
nabywania kompetencji w swoich cyfrowego, uplasowaty sie szkolenia
firmach wymienili oni az cztery offline, prowadzone np.
wykorzystujgce edukacje poprzez w siedzibie firmy.

5 najczesciej zapewnianych narzedzi szkoleniowych
opinie badanych z sektora nowoczesnych ustug biznesowych

01 o Szkolenia online

02. Zewnetrzne platformy ze szkoleniami

03. Szkolenia offline (,na zywo”)

04. Firmowe platformy ze szkoleniami

05. Tutoriale i kursy

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesier 2022, n=30 pracownikéw
learning&development z sektora nowoczesnych ustug biznesowych.

Wyzwania w zdobywaniu kompetencji

Poziom zaangazowania centréw learning&development. Wéréd 5

w ksztatcenie kadr nie oznacza trudnosci, z ktérymi muszg sie mierzydé,
jednak, ze nie muszg one stawiaé badani GoodHabitz wymieniajg

czota wyzwaniom w obszarze zaréwno kwestie organizacyjne, jak
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i komunikacyjne. Badani zwracaja
szczegdlng uwage na niedostateczne
zaangazowanie pracownikéw

W programy rozwoju, ale takze na niska
swiadomos¢ oferty L&D w firmie i jej

nieodpowiednig promocje.

Takie odpowiedzi podkreslaja, jak
waznym czynnikiem w rozwoju kadr jest
nie tylko dostarczenie odpowiednich
narzedzi, ale takze zachecenie
pracownikéw do korzystania z nich.
Promocja oferty szkoleniowej powinna
by¢ realizowana w skoordynowany

sposdb nie tylko przez dziaty HR, ale

5 kluczowych wyzwan w obszarze L&D

tez zarzady czy menedzerdw liniowych.
Jednak utrudniajg to wyzwania
zwigzane z organizacjg. W czotowej
pigtce trudnosci badani z sektora
nowoczesnych ustug biznesowych
wyliczajg bowiem niewystarczajgcy
budzet na szkolenia, a takze brak
strategii rozwoju w firmie. Jak sie
okazuje, mimo wyzszego nacisku

na rozwdj, niz w innych branzach,
kwestie budzetowe i strategiczne
wcigz nalezg do istotnych wyzwan
dla przedstawicieli business services

odpowiedzialnych za szkolenia.

opinie badanych z sektora nowoczesnych ustug biznesowych

01 o Niedostateczne zaangazowanie pracownikéw

02. Niewystarczajgcy budzet na szkolenia

03. Brak strategii rozwoju kompetenc;ji w firmie

04. Niska swiadomos¢ oferty rozwoju kompetenc;ji

05. Nieodpowiednia komunikacja rozwoju kompetencji wewnatrz firmy

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesier 2022, n=30 pracownikéw learning&development

z sektora nowoczesnych ustug biznesowych.
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Kompetencje migkkie pilnie poszukiwane

Ze wzgledu na zasieg i poziom
zaawansowania realizowanych
projektéw, sektor nowoczesnych

ustug biznesowych nalezy do branz
najsilniej odczuwajgcych ewolucje
poszukiwanych kompetenciji.

Wedtug danych ABSL az 72% jego
przedstawicieli w ciggu ostatnich trzech
lat wprowadzito innowacje w swojej
dziatalnoéci, a 76% rozszerzyto lub
znacznie rozszerzyto zakres dziatalnosci
w 2021 roku. Co szczegdlnie wazne,

w tym roku po raz pierwszy tzw.

udziat proceséw opartych na wiedzy

w sektorze okazat sie wyzszy od tzw.
pracy transakcyjnej. Oznacza to, ze
wiekszos$¢ zadan w branzy, by osiggngé
wymagany poziom efektywnosci,

wymaga szesciu miesiecy lub wiecej.

5 kluczowych kompetencji pracownikéw

Tak szybka ewolucja powoduje takze,
ze rowniez w sektorze nowoczesnych
ustug biznesowych zyskuje na
znaczeniu tzw. skill blending, czyli
zdolnos$¢ do jednoczesnego rozwoju

u pracownikéw kompetencji twardych,
miekkich i cyfrowych. Rosnaca

liczba proceséw biznesowych
wymaga bowiem sprawnego tgczenia
réznych zestawdw umiejetnosci

z réznych dziedzin. W praktyce

ws$réd wymienianych przez ABSL
najwazniejszych kompetencji
niezbednych dla rozwoju sektora

w Polsce tuz po analityce predykcyjnej
i umiejetnosciach technicznych
wymieniane sg przywoédztwo,

kompetencje jezykowe i miekkie.

opinie badanych z sektora nowoczesnych ustug biznesowych

01 ° Kompetencje cyfrowe

02. Produktywno$¢ w pracy zdalnej i hybrydowej

03. Efektywna komunikacja w organizacji
04. Znajomos$¢ jezykdéw obcych

05. Umiejetnosci interpersonalne

Zrédto: badanie GoodHabitz, sierpien-wrzesier 2022, n=30 pracownikéw learning&development z sektora
nowoczesnych ustug biznesowych. Ocena kompetenciji jako ,,zdecydowanie wazne” w organizaciji.




Te wyniki w duzym stopniu pokrywajg
sie z odpowiedziami reprezentantéw
business services, uczestniczgcych

w badaniu GoodHabitz. Respondenci
na pierwszym miejscu uplasowali
kompetencje cyfrowe, ktérych rola

w tym sektorze ro$nie od lat. Na
kolejnych miejscach znalazty sie jednak
umiejetnosci miekkie — produktywnosé
w pracy zdalnej i hybrydowej oraz
efektywna komunikacja w organizacji.
Na czwartej pozycji uplasowata sie
znajomos¢ jezykdw obceych, a na pigtym

— umiejetnosci interpersonalne.

Szczegdlng uwage warto zwrécié na
produktywnos$¢ w pracy zdalnej

i hybrydowej. Duza rola tej umiejetnosci
miekkiej to znak postpandemicznych
czaséw, w ktoérych silng pozycje
wypracowaty elastyczne modele

pracy. Sektor nowoczesnych ustug
biznesowych jest pod tym wzgledem
szczegdlny, bo wedtug analiz ABSL az
70% jego pracownikéw pracuje przez

przewazajgcg czes$¢ czasu zdalnie.

Dobre praktyki dla przysztosci

Rozwigzania szkoleniowe

i kompetencyjne, ktére wypracuja

w najblizszych latach centra biznesowe
dziatajgce w Polsce, bedg wazng
wskazoéwka dla innych pracodawcéw

i pracownikéw w kraju. Jednoczesnie
pokaza, jak duzy dalszy potencjat tkwi
w zatrudnionych w nich talentach, ktére
muszg stawiaé czota coraz bardziej
miedzynarodowym zadaniom na

wysokich stanowiskach.

Wedtug danych ABSL na skale

globalng dziata az 59% centréow
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zlokalizowanych w Polsce, a na rzecz
przynajmniej kilku lokalizacji na $wiecie
— az 95%. Stanowiska szeregowe

i nizszego szczebla zajmuje tylko

30% pracownikéw sektora. Starania

o jeszcze lepszej jakosci rozwdj
kompetencji to takze starania o rozwdj
mtodych kadr, ktére w najblizszych
latach bedg decydowaty o rozwoju
wielu inwestycji zagranicznych nad
Wista. Az 63% kadry sektora to
przedstawiciele Generacji Zi Y, czyli

osoby do 34 roku zycia.



O raporcie

Raport Bilans zawodowego rozwoju to pierwsze w Polsce tak kompleksowe opracowanie
wyzwan, aspiracji i opinii ekspertéw HR ds. szkolen. Tres¢ raportu oparli§my na

badaniu iloéciowym, zrealizowanym przez GoodHabitz i dat:awesome by Linkleaders

w sierpniu i wrze$niu 2022 roku za posrednictwem narzedzia Webankieta. W pomiarze
przeprowadzonym metodg profesjonalnego formularza internetowego (CAWI) wzieta

udziat grupa 114 ekspertéw HR ds. szkolen pracujgcych w Polsce.

Celem, ktéry postawiliSmy przed badaniem, byto poznanie opinii ekspertéw HR ds.
szkolen na temat rozwoju kompetencji pracownikéw w Polsce. Zapytali$my ekspertéw
m.in. o ich ocene obecnego stanu dziedziny learning&development w Polsce, najwieksze
wyzwania w tym zakresie w kraju oraz perspektywy najblizszej przysztosci

w obszarze szkolen.

114

badanych ekspertéw HR

—

27

zbadanych zagadnien

ds. szkolen

zwigzanych z L&D

VIIl /7 1X 2022

termin realizacji badania
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O GoodHabitz

GoodHabitz postrzega zycie jako proces nieustannej nauki, dlatego
robimy wszystko, co w naszej mocy, aby rozwéj osobisty byt
przyjemny i maksymalnie dostepny dla kazdego. Gdy uczysz sie
z pasja, czujesz sie bardziej komfortowo jako ekspert, jestes
spetniony i odnosisz sukcesy, co dziata nie tylko na Twojg korzys¢,
ale takze firmy, w ktérej pracujesz. Z radoscig wspieramy Twaoj rozwaj
— nawet w skromnym zakresie, oferujgc najbardziej atrakcyjne na
rynku kursy zwigzane z pracg oraz rozwojem osobistym. Wszystkie
nasze szkolenia online tworzymy sami, bo wierzymy, ze jako$¢,
humor, entuzjazm i najwyzszej klasy doswiadczenia uzytkownika maja
znaczenie. Pomagamy organizacjom odnosi¢ sukcesy w nauczaniu
online, dajgc pracownikom kontrole nad procesem ich wtasnego
rozwoju. A najlepsze jest to, ze wszyscy Twoi pracownicy majg
nieograniczony dostep do nauki w jednej, statej cenie.

cgoodhabitz

online training
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To dobry dzie
zeby podnies$
poprzeczke
liderom w Twojej
organizacji.
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Wyprébuj wszystkie nasze kursy online podczas
darmowego, 14-dniowego okresu prébnego.
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https://www.goodhabitz.com/pl-pl/bezplatny-okres-probny/

