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Informacje o branzy

Branza ustug rozwojowych obejmuje 5 podklas:

® E

pozaszkolne formy edukacji Nauka jezykow obcych
artystycznej (PKD 85.52.7) (PKD 85.59.A)
—_—

Q Er%

—p I

pozaszkolne formy edukacji pozostate pozaszkolne
sportowej oraz zajec sportowych  formy edukacji, gdzie indziej
i rekreacyjnych (PKD 85.51.7) niesklasyfikowane (PKD 85.59.B)

[\
[0=0]

pozaszkolne formy edukacji
z zakresu nauki jazdy
I pilotazu (PKD 85.53.7)

Branza to:

» ponad 78 tys. zarejestrowanych podmiotow
gospodarczych, z czego — zgodnie z szacunkami
w oparciu o dane ZUS — ponad 12 tys. to aktywne
podmioty zatrudniajgce minimum 1 pracownika

» gtownie przedsiebiorstwa zarejestrowane jako
pozostate pozaszkolne formy edukacji (44%)

» zgodnie z szacunkami w oparciu o dane ZUS
— 62 382 zatrudnionych pracownikéw




Gtéwne procesy biznesowe i kluczowe
stanowiska

Gtowny proces biznesowy w branzy:

»

Proces dostarczania ustugi rozwojowej

Towarzyszy mu 7 subprocesow:

»

»

»

»

»

»

»

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

projektowanie dziatan wspierajacych rozwoj, tj.
koncepcji, programu, tresci ustugi rozwojowej oraz
mMateriatow niezbednych do realizacji ustugi

realizacja ustugi wspierajacej rozwoj
wsparcie transferu (wdrozenia) efektow uczenia sie do praktyki

walidacja efektow uczenia sie (zaktadanych do
osiggniecia w ramach ustugi rozwojowe))

ewaluacja ustugi wspierajacej rozwaj

promocja, marketing, sprzedaz ustugi wspierajagcej rozwoj

»  Okoto 63% badanych przedsiebiorstw realizuje niepetny
proces dostarczenia ustugi rozwojowej (oznacza
to brak realizacji wszystkich 7 subprocesow).

» Najczesciej realizowanym subprocesem jest
realizacja ustugi rozwojowej (99%).

» Najrzadziej wystepujacym subprocesem w poszczegolnych
uktadach jest — ewaluacja ustugi rozwojowej (ok. 61%).




Najczescie] wystepujace w badanych

firmach stanowiska:

trener

instruktor (z wytaczeniem
instruktora jazdy)

specjalista ds. sprzedazy
I marketingu

lektor (nauki jezyka obcego)

koordynator ds. organizacji
ustugi rozwojowe]

metodyk/scenarzysta
ds. e-learningu

coach indywidualny

instruktor nauki jazdy

developer tresci e-learning
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Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il UR pracodawcy - | edycja 2021

(N=800)




Zapotrzebowanie na pracownikéw

Od lipca 2020 r. do lipca 2021 r. 18% pracodawcow
Z branzy poszukiwato nowych oséb do pracy

7% badanych przewiduje zwiekszenie zatrudnienia
W ciggu kolejnych 12 miesiecy

82% Poszukiwanie pracownikow
w ostatnich 12 miesigcach —
pracodawcy

82% Nie poszukiwano

D
18% Poszukiwano
G

1% Nie wiem

1% Zrédto: Opracowanie wiasne na
18% podstawie BBKL Il UR pracodawcy -
| edycja 2021 (n = 800)

2% Plany zatrudnienia
pracownikow w nastepnych 12
miesigcach — pracodawcy (%)

81% Pozostawienie zatrudnienia
Nna obecnym poziomie

7% Zwiekszenie zatrudnienia

2% Zmniejszenie zatrudnienia

9% Nie wiem
81%

Zrédto: Opracowanie wiasne na
podstawie BBKL Il UR pracodawcy -
| edycja 2021 (n = 800)




Odsetek pracodawcow wymagajacych
minimum wyksztatcenia wyzszego
magisterskiego na kluczowych stanowiskach

Trener (41%) Developer tresci

- i o)
Coach indywidualny (61%) e-learning (55%)

. Koordynator ds. ustugi
Instrukt k dy (1% . .
nstruktor nauki jazdy (1%) rozwojowej (35%)
Instruktor z wytaczeniem

nauki jazdy (28%) Specjalista ds. sprzedazy

i marketingu (18%)
Lektor (75%)

Metodyk/ scenarzysta ds.
e-learningu (57%)

Zrédto: BBKL 11 UR pracodawecy — | edycja 2021 (N=800)

Odsetek pracownikdw z wyksztatceniem
wyzszym magisterskim na kluczowych
stanowiskach

Trener (67%) Developer tresci

Coach indywidualny (65%)
Instruktor nauki jazdy (17%)

Instruktor z wytaczeniem
nauki jazdy (56%)

Lektor (88%)

Metodyk/ scenarzysta
ds. e-learningu (68%)

e-learning (89%)

Koordynator ds. ustugi
rozwojowej (80%)

Specjalista ds. sprzedazy
i marketingu (66%)

Zrédto: BBKL Il UR pracownicy — | edycja 2021 (N=838)




Ocena umiejetnosci pracownikéw

6 2 O/ pracodawcoéw oceniato swoich pracownikéw
(0]

pod katem posiadanych umiejetnosci
W ciggu ostatnich 12 miesiecy

» 33% systematycznie (co najmniej raz na rok)

» 29% sporadycznie (rzadziej niz raz na rok)

5 8 O/ Pracownikow ocenia, ze umiejetnosci ich
O pracownikéw sa w petni zadowalajace

Zrédto: BBKL 11 UR pracodawcy — | edycja 2021 (N=800)

Sposob oceny umiejetnosci pracownikow przez pracodawce:

» 64% rozmowa przetozonego z pracownikiem
ik » 17% ocena opisowa

» 16% ocena realizacji postawionych celow

Zrédto: BBKL Il UR pracodawcy - | edycja 2021 (N=800)

» 96% pracodawcow uwaza, ze umiejetnosci
ich pracownikow sg zadowalajace

» przy czym 58% przyznaje, ze sg w petni
zadowalajace (nie wymagajg doskonalenia)



Podnoszenie kompetencji kadr

W przypadku braku umiejetnosci w firmie, pracodawecy:

» szkolg obecnych pracownikow (59%)

» zatrudniaja nowych pracownikow
o odpowiednich umiejetnosciach (30%)

» zatrudniaja nowych pracownikow, ktorych
sie nastepnie szkoli (12%)

» reorganizuja firme, aby lepiej wykorzystac
istniejace umiejetnosci pracownikow (12%)

Rozwijanie kompetencji — perspektywa
pracodawcy

75% pracodawcow oferuje szkolenia
W miejscu pracy. Najczesciej sa to:

» kursy e-learningowe (39%)
» Kkursy iszkolenia wewnetrzne (34%)
» kursy oraz szkolenia realizowane przez firme zewnetrzna (30%)

41% pracodawcow oferuje szkolenia poza
miejscem pracy. Najczesciej w postaci:

» dofinansowania samoksztatcenia pracownikow, np. poprzez
zakup ksigzek, prenumerate czasopism, zakup oprogramowania
czy dostep do internetowych baz wiedzy (23%)

» mozliwosc udziatu pracownikow
w konferencjach lub seminariach (22%)

» mozliwosc udziatu pracownikow w wizytach studyjnych,
obserwacyjnych w innych oddziatach firmy lub
partnerskich firmach badz instytucjach (16%)
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Podnoszenie kompetencji kadr —
perspektywa pracownika

W ciggu 12 miesiecy poprzedzajacych badanie 55% pracownikow
uczestniczyto w przynajmniej 1 formie rozwoju w miejscu pracy lub
PoOza Nim

3 5 O/ badanych pracownikéw uczestniczyto
O w przynajmniej 1 formie rozwoju
W miejscu pracy w ciggu ostatnich 12

miesiecy. Do najpopularniejszych form
rozwoju w miejscu pracy nalezaty:

» instruktaz dotyczacy np. obstugi nowego
sprzetu, oprogramowania (15%)

» okresowa obserwacja pracy innego
pracownika, czyli job shadowing (11%)

» spotkania miedzyzespotowe celem
wymiany wiedzy (10%)

5 2 O/ badanych pracownikéw uczestniczyto
O w przynajmniej 1 formie rozwoju poza
miejscem pracy w ciggu ostatnich 12
miesiecy. Do najpopularniejszych form
rozwoju poza miejscem pracy nalezaty:
» szkolenia BHP, Ppoz (26%)
» Kkursy iszkolenia przez Internet,
czyli e-learning (17%)
» kursy i szkolenia stacjonarne
(inne niz BHP i Ppoz) (15%)

6 1 O/ badanych pracownikow ksztatcito sie
O nieformalnie. Do najpopularniejszych
form takiego rozwoju nalezaty
» Kksigzki, czasopisma czy inne
materiaty drukowane (45%)

» filmy i materiaty dostepne w Internecie (44%)

» programy komputerowe (37%)




n

Chec rozwijania kompetencji przez
pracownikow

3 O O/ zamierza rozwija¢ swoje umiejetnosci
O zawodowew ciggu najblizszych 12 miesiecy.

Motywacje do rozwijania kompetencji pracownikdéw

podniesienie kompetencji potrzebnych w pracy 50%
wymog pracodawcy 27%
zwiekszenie wynagrodzenia 25%
uzyskanie certyfikatu/licencji 10%
planowanie zatozenia wtasnej firmy 7%
znalezienie lepszej pracy 7%

3 9 O/ badanych pracownikow, ktérzy w ubiegtych 12
(0]

miesigcach realizowato aktywnos¢ rozwojowa,
chce takze kontynuowac tego rodzaju
aktywnos¢ w ciggu nastepnych 12 miesiecy.

Plany pracodawcow na przysztosc:

» 43% badanych przedsiebiorcow planuje w ciagu
najblizszych 3 lat stworzenie nowych ustug/ produktéw

» 40% planuje podwyzszenie sredniej marzy sprzedazy

» 36% zamierza wprowadzi¢ innowacje w firmie
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Bilans kompetencji

W celu opracowania bilansu zestawiono:

» 0ocene waznosci poszczegolnych
kompetencji przez pracodawcow

» samoocene poziomu kompetencji przez pracownikow

Przeprowadzona analiza umozliwita zidentyfikowanie:
» obszarow niedopasowan kompetencyjnych

» kompetencji waznych, ale trudnych do pozyskania
(luke kompetencyjna) » kompetencji, ktorych
znaczenie zmieni sie w ciagu najblizszych 3 lat

Niedopasowanie kompetencyjne

Niedopasowanie kompetencyjne to wynik zestawienia
dokonywanej przez pracodawcow oceny waznosci
danej kompetencji, z punktu widzenia pracy na danym
stanowisku z samooceng poziomu kompetencji
posiadanych przez pracownikow zatrudnionych na tym
stanowisku. Zestawienie to pozwala zidentyfikowac:

» Kompetencje niedoboru - » Kompetencje
kompetencje relatywnie zrownowazone — kompetencje
wazniejsze w danym profilu relatywnie wazniejsze
dla pracodawcow przy w danym profilu dla
nizszej niz srednia dla profilu pracodawcow przy Wyzszej
samoocenie pracownikow samoaocenie pracownikow

i . d fil
» Kompetencje nadwyzkowe — wWdanym protiid

kompetencje relatywnie » Kompetencje wystarczajgce -
mniej wazne dla kompetencje relatywnie mniej
pracodawcow w danym wazne dla pracodawcow
profilu przy wyzszej w danym profilu przy nizszej
samoocenie pracownikow samoocenie pracownikow

w danym profilu w danym profilu
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Bilans kompetencji

Trener
Bilans kompetencji:

Kompetencje pracownikow sa dobrze dopasowane do potrzeb
pracodawcow, wiele kompetencji jest zrownowazonych. Sg
one przede wszystkim zwigzane z wiedza i umiejetnoscia
tworzenia ustugi rozwojowej. W profilu nie ma luki
kompetencyjnej. Natomiast, kompetencje niedoboru zwigzane
sa z indywidualnym podejsciem do potrzeb odbiorcy.
Kompetencje wystarczajace sg zwigzane z ewaluacja

I projektowaniem ustugi rozwojowej, a kompetencje
nadwyzkowe to w duzej mierze kompetencje cyfrowe. Wiele
kompetencji w profilu zyska na znaczeniu w przysztosci.

1 2 0/ Odsetek pracodawcéw prognozujacych wzrost
O

zatrudnienia na tym stanowisku w ciggu 3 lat

Coach indywidualny
Bilans kompetencji:

Profil kompetencji coacha indywidualnego jest jednym z profili
lepiej dopasowanych do potrzeb pracodawcow. Wsrod kompetencii
zrownowazonych, znalazta sie znajomosc¢ nurtdw, metod,

modeli, technik i narzedzi pracy coacha, a takze kompetencje
zwigzane z indywidualnym podejsciem do odbiorcy. W profilu

nie ma luki kompetencyjnej. Kompetencje niedoboru to
kompetencje cyfrowe oraz komunikatywnosc. Kompetencje
sprzedazowe, organizacyjne i ewaluacyjne sg wystarczajgce.
Kompetencje nadwyzkowe, wigzg sie z bezposrednig praca

z klientem. Wiele kompetencji zyska na znaczeniu w przysztosci.

3 O/ Odsetek pracodawcéw prognozujacych wzrost
O zatrudnienia na tym stanowisku w ciggu 3 lat




Instruktor nauki jazdy
Bilans kompetencji:

Kompetencje pracownikow nie sg dostatecznie dopasowane

do potrzeb pracownikow. Kompetencje zrownowazone sg
ZWigzane z bezposrednig praca z kursantem oraz ze znajomaoscia
przepisow dotyczgcym szkolenia (luka kompetencyjna).
Niedobdr zauwaza sie w przekazywaniu wiedzy kursantom

I kompetencjach zwigzanych z bezpieczenstwem. Kompetencje
wystarczajgce wigza sie z organizacjg pracy, a hadwyzkowe

z odpowiedzialnoscig i demonstrowaniem technik jazdy
kursantom. Wiele kompetencji zyska na znaczeniu w przysztosci.

2 6 O/ Odsetek pracodawcdéw prognozujgcych wzrost
(0

zatrudnienia na tym stanowisku w ciggu 3 lat

Instruktor (z wytaczeniem instruktora nauki jazdy)
Bilans kompetencji:

Profil instruktora jest bardzo dobrze dostosowany do potrzeb
pracodawcow, nie wystepuje luka kompetencyjna. Kompetencje
zrownowazone sg zwigzane z samorozwojem. Niedobor
obserwuje sie w wiedzy teoretycznej. Kompetencje wystarczajace
dotycza czynnosci podejmowanych przed swiadczeniem

ustugi rozwojowej (projektowanie ustugi, okreslanie potrzeb).
Kompetencje nadwyzkowe dotycza zindywidualizowania ustugi
do potrzeb odbiorcy | organizacyjnym aspektem roli instruktora.
Wiele kompetencji zyska na znaczeniu w przysztosci.

6 O/ Odsetek pracodawcdéw prognozujgcych wzrost
O zatrudnienia na tym stanowisku w ciggu 3 lat

14
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Lektor
Bilans kompetencji:

Profil lektora jest dobrze dopasowany do potrzeb pracodawcow.
Kompetencje zrownowazone wigzg sie z efektywnym
przekazywaniem jezyka obcego. W profilu nie wystepuje luka
kompetencyjna. Niedobdr zauwaza sie w kompetencjach
cyfrowych. Kompetencje wystarczajace obejmujg przede wszystkim
teoretyczng wiedze o uczeniu sie. Kompetencje nadwyzkowe

Wigzg sie z czynnosciami wspierajacymi proces nauki jezyka oraz
ewaluacja. Wiele kompetencji zyska na znaczeniu w przysztosci.

2 3 O/ Odsetek pracodawcéw prognozujacych wzrost
(0

zatrudnienia na tym stanowisku w ciggu 3 lat

Metodyk / scenarzysta ds. E-learningu
Bilans kompetencji:

Profil jest dobrze dopasowany do potrzeb. Kompetencje
zrownowazone wigzg sie z rozwigzywaniem problemaow, a takze
z identyfikowaniem potrzeb i tworzenia tresci ksztatcenia oraz
posiadaniem informacji niezbednych do projektowania tresci
(luka kompetencyjna). W niedoborze pozostaje znajomosc
uwarunkowan uczenia sie oraz projektowanie e-learningu.
Kompetencje wystarczajace zwigzane sg z potrzelbg coraz
efektywniejszego wykorzystywanie technologii w ksztatceniu.
Kompetencje nadwyzkowe wigzg sie z uatrakcyjnianiem

tresci. Wiele kompetencji zyska na znaczeniu w przysztosci.

9 O/ Odsetek pracodawcéw prognozujacych wzrost
O zatrudnienia na tym stanowisku w ciggu 3 lat
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Developer tresci e-learning
Bilans kompetencji:

Profil kompetencyjny jest dostatecznie dobrze zrownowazony.
Wsrod kompetencji zrownowazonych znajduja sie umiejetnosci
programistyczne oraz umiejetnosc analizy informacji (luka
kompetencyjna). Kompetencje niedoboru obejmuja uatrakcyjnianie
tresci ksztatcenia oraz sledzenie trendow. Wsrod kompetencji
wystarczajgcych mozna wyrdoznic grupe zwigzanag ze wspieraniem
tworzenia tresci e-learningowych. Kompetencje nadwyzkowe
obejmuja znajomosc roznych rozwigzan technologicznych.
Wszystkie kompetencje zyskaja na znaczeniu w przysztosci.

2 O/ Odsetek pracodawcéw prognozujacych wzrost
O zatrudnienia na tym stanowisku w ciggu 3 lat

Koordynator ds. Organizacji ustugi rozwojowej
Bilans kompetencji:

Kompetencje pracownikow nie sg w petni dostosowane do

potrzeb pracodawcow, mimo braku luki kompetencyjnej.
Kompetencje zrownowazone sg przede wszystkim zwigzane

z efektywnym zarzgdzaniem procesem tworzenia ustugi
rozwojowej. W niedoborze znajdujg sie kompetencje ewaluacyjne.
Kompetencje wystarczajgce w profilu, to przede wszystkim
kompetencje zwigzane z potrzeba indywidualnego podejscia do
ustugi rozwojowej. Wiekszosc¢ z kompetencji nadwyzkowych jest
ZWigzana z zaangazowaniem w proces tworzenia ustugi rozwojowe).
Wiele kompetencji w profilu zyska na znaczeniu w przysztosci.

1 2 O/ Odsetek pracodawcéw prognozujacych wzrost
(0]

zatrudnienia na tym stanowisku w ciggu 3 lat
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Specjalista ds. Sprzedazy i marketingu
Bilans kompetencji:

Profil kompetencyjny specjalista ds. sprzedazy | marketingu

nie jest dostatecznie zrownowazony. Wsrod kompetencji
zrownowazonych znalazty sie kompetencje zwigzane

z dostosowywaniem oferty i jezyka komunikacji do indywidualnych
potrzeb odbiorcy. W luce kompetencyjnej znalazty sie
diagnoza potrzeb i komunikacja. W niedoborze znalazty sie
komunikowanie oferty klientom (luka kompetencyjna) oraz
dostosowanie oferty do potrzeb. Kompetencje wystarczajace to
przede wszystkim znajomosc mechanizmnow sprzedazowych.
Kompetencje nadwyzkowe wigzg sie z obstuga klienta. Wiele
kompetencji w profilu zyska na znaczeniu w przysztosci.

I7 0/ Odsetek pracodawcéw prognozujacych wzrost
O zatrudnienia na tym stanowisku w ciggu 3 lat

Wzrost zapotrzebowania na kompetencje
cyfrowe u pracownikéw w ciggu 3 lat

podstawowe umiegjetnosci cyfrowe (postugiwanie sie dostepnymi
technologiami i narzedziami cyfrowymi) 40%

umiejetnosci zwiagzane z wykorzystaniem symulacji online
Nub videolearningu 32%

umiejetnosci zwiagzane z wykorzystaniem wirtualnej
Nub mieszanej rzeczywisto$é (VR, AR) 27%

umiejetnosci zwigzane z wykorzystaniem
W pracy gier edukacyjnych 27%

umiejetnosci zwigzane z wykorzystaniem
W pracy microlearningu 27%

umiejetnosci zwigzane z wykorzystaniem
sztucznej inteligencji (Al) 22%

Zrédto: BBKL UR pracodawcy | edycja 2021 (N=800)
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Whioski z bilansu z bilansu kompetencji

1 Niedobory w zakresie kompetencji zwigzanych
z indywidualnym podejsciem do potrzeb odbiorcy

trener

M

» instruktor naukijazdy
» lektor
» koordynator ds. organizacji ustugi rozwojowe]

» Specjalista ds. sprzedazy i marketingu

2 W branzy ustug rozwojowych zauwaza sie coraz
wieksze zapotrzebowanie na pracownikow
z kompetencjami w obszarach cyfryzacji:

» Od 0sdb na stanowiskach trener, instruktor
(z wytaczeniem instruktora nauki jazdy)
I lektor wymagac sie bedzie kompetencji
umozliwiajacych nauke zdalna.

» Metodyk/ scenarzysta ds. e-learningu oraz
developer tresci e-learning sg stanowiskami
przysztosci. Ich znaczenie w przysztosci moze
byc¢ kluczowe dla rozwoju cyfryzacji w branzy.

» Kompetencje w zakresie komunikacji
marketingowej prowadzonej przez media
spotecznosciowe wsrod osob na stanowisku
specjalisty ds. sprzedazy i marketingu sa
relatywnie mniej wazne dla pracodawcow,
a ich znaczenie bedzie rosto

Zrédto: BBKL UR pracodawcy - | edycja 2021 (N= 800)
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Scenariusze rozwoju branzy

Na podstawie wypowiedzi ekspertow biorgcych
udziat w badaniach delfickich wytoniono najbardziej
prawdopodobne scenariusze rozwoju branzy:

Scenariusz |

Laboratorium usfug (wysoki poziom profesjonalizacji procesu
Swiadczenia ustugi oraz powszechne zastosowanie nowoczesnych
rozwigzan technologicznych w procesie swiadczenia ustugi)

Kluczowe warunki dla jego materializacji to: koniecznosc¢ poniesienia duzych
naktadow na opracowanie ustug wykorzystujacych nowoczesne rozwigzania
technologiczne oraz wyrazne przekierowanie oczekiwan odbiorcow ustug

w kierunku ustug o wysokiej postrzeganej jakosci

Scenariusz Il
Dyskont z ustugami (niski poziom profesjonalizacji procesu

Swiadczenia ustugi oraz powszechne zastosowanie nowoczesnych
rozwigzan technologicznych w procesie swiadczenia ustugi)

Kluczowy warunek dla spetnienia sie scenariusza to wzrost efektywnosci
procesu swiadczenia ustug nie dajacych gwarancji jakosci (nie podlegajgcych
diagnozie, ewaluacji, walidacji i certyfikacji), dzieki zastosowaniu
nowoczesnych rozwigzan technologicznych

Scenariusz Il

Luksusowy butik z ustugami (wysoki poziom profesjonalizacji
procesu Swiadczenia ustugi oraz nikte zastosowanie nowoczesnych
rozwigzan technologicznych w procesie swiadczenia ustugi)

Kluczowy warunek dla zaistnienia scenariusza to rozwoj rynku w kierunku
wyznaczonym przez poszukiwanie przez podmioty obecne w branzy

nisz rynkowych, co bedzie mozliwe w sytuacji rosnacych oczekiwan
odbiorcow ustug zwiazanych z zapewnieniem ustug o wysokiej jakosci
(uprzednio zdiagnozowanych, poddanych ewaluacji, walidacji i certyfikacji)
dostarczanych przede wszystkim w bezposrednim kontakcie

Scenariusz IV
Faktoria ustug (niski poziom profesjonalizacji procesu $wiadczenia

ustugi oraz nikte zastosowanie nowoczesnych rozwigzan technologicznych
W procesie Swiadczenia ustugi)

Ten scenariusz ma szanse sie zmaterializowac, o ile nie beda wdrazane
nowoczesne rozwigzania technologiczne, przy jednoczesnym braku
bodzcow do profesjonalizacji procesu swiadczenia ustug

Zrédto: BBKL UR badanie delfickie — | edycja 2021 eksperci branzowi (n = 40)




Wptyw pandemii COVID-19 na branze UR

I7 3 O/ pracodawcow twierdzi, ze pandemia ma
0] negatywne skutki na dziatalnos¢ firmy

1 5 O/ pracodawcow wptyw pandemii na
0] funkcjonowanie firmy ocenia jako troche

negatywny, a troche pozytywny

Zrédto: BBKL UR pracodawcy — | edycja 2021 (N=800)
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3 najbardziej negatywne zmiany w firmach
ZWigzane z sytuacja pandemiczna

» zmniejszenie liczby klientow (77%)
» zachwianie ptynnosci finansowej (59%)

» wprowadzenie pracy zdalnej i/lub wzrost kosztéw
funkcjonowania firmy ex aequo (po 49%)

Zrédto: BBKL UR pracodawcy oceniajacy wptyw pandemii jako negatywny — | edycja

2021 (N=684)

3 najbardzie] pozytywne zmiany w firmach
ZWigzane z sytuacja pandemiczng

» wprowadzenie pracy zdalnej (54%)
» spadek kosztow funkcjonowania firmy (42%)

» zwiekszenie liczny klientow (37%)

Zrédto: BBKL UR pracodawcy oceniajacy wptyw pandemii jako negatywny — | edycja

2021 (N=684)



B8 PARP

Grupa PFR

Petne omoéwienie
wynikéw badan
znajduje sie w Raporcie:

Branzowy Bilans Kapitatu Ludzkiego Il
Branza ustugi rozwojowe

Raport z | edycji badan:

https://Www.parp.gov.pl/
component/site/site/bilans-kapitalu-
ludzkiego#twynikibadanbranzowych



https://www.parp.gov.pl/component/site/site/bilans-kapitalu-ludzkiego#wynikibadanbranzowych
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