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. Wstep

Przedmiotem analizy jest weryfikacja dokumentu pt.: ,Prognoza rozwoju sektora firm GBS w regionie Matopolski w Swietle zmian
technologicznych i celow zréwnowazonego rozwoju - wptyw Al na transformacje pracy w sektorze GBS raport z badan ilosciowych”, co stanowi
integralny element zadania dotyczgcego weryfikacji dokumentéw i opracowan, powstajgcych w ramach projektow prowadzonych w 16
wojewodztwach, finansowanych z KPO- inwestycja A.3.1.1.: Wsparcie rozwoju nowoczesnego ksztatcenia zawodowego, szkolnictwa wyzszego
oraz uczenia sie przez cafe zycie - Przedsiewziecie: Zbudowanie systemu koordynacji i monitorowania regionalnych dziatan na rzecz ksztatcenia
zawodowego, szkolnictwa wyzszego oraz uczenia sie przez cate zycie, w tym uczenia sie dorostych. Ocenie zostat poddany mechanizm
budowania systemu koordynacji i uczenia sie przez cate zycie (LLL) w odniesieniu do obszarow oddziatywania Zintegrowanej Strategii
Umiejetnosci 2030 (ZSU 2030), traktowanej jako polityka publiczna w rozumieniu ustawy o zasadach prowadzenia polityki rozwoju. ZSU 2030
petni role ram strategicznych dla rozwoju umiejetnosci w Polsce, obejmujgc osiem obszarow oddziatywania — od umiejetnosci podstawowych,
poprzez edukacje formalng i pozaformalng, po doradztwo zawodowe, wspotprace z pracodawcami i planowanie uczenia sie przez cate zycie.
Poddany weryfikacji raport z badan zostat opracowany w 2025 roku i jest efektem badan i analiz przeprowadzonych przez zespét badawczy w
sktadzie: prof. dr hab. Marcin Salamaga; prof. dr hab. Marek Cwiklicki; dr Norbert Laurisz; dr Jakub Gtowacki praz dr Kamila Pilch.

Celem gtébwnym badania byto zdiagnozowanie postaw i przekonan pracownikow sektora GBS wobec wprowadzania nowoczesnych narzedzi
pracy opartych na sztucznej inteligencji. Zasadniczym przedmiotem zainteresowania byta nie tylko ocena przewidywanego wptywu Al na
zatrudnienie i sposéb wykonywania pracy, lecz réwniez eksploracja zwigzanych z tym emocji, poziomu deklarowanego przygotowania oraz
oczekiwan wobec pracodawcow. To pozwolito na sformutowanie gtdwnych pytan badawczych, do ktorych naleza:

Jakie przewidywania dotyczgce zmian w zatrudnieniu majg pracownicy GBS w kontekscie wdrazania Al?

Czy pracownicy postrzegajg Al jako zagrozenie, czy jako szanse — w kontekscie wtasnej pozycji zawodowej?

Jakie kompetencje i umiejetnosci (miekkie, cyfrowe, technologiczne) sg postrzegane jako niezbedne w perspektywie rozwoju Al?
Jaki jest poziom deklarowanego przygotowania i otwartosci na uczenie sie nowych technologii?

Czy pracownicy oczekujg wsparcia od organizacji w procesie adaptacji do pracy z Al?

W jakim stopniu Al jest postrzegana jako czynnik zwiekszajgcy stres, niepewnosc¢ i nierdbwnosci?

Jakie strategie organizacyjne (relokacja, dobrowolne odejscia, rekrutacja elastyczna) sg przewidywane przez pracownikéw?

NoohkwnNE

Zespot opracowujgcy raport na podstawie wysunietych hipotez wyodrebnit pie¢ gtdéwnych obszaréw badawczych, ktore okreslity strukture i
zakres merytoryczny dla narzedzia badawczego:



1. Transformacja struktury zatrudnienia. Analizowano przewidywania dotyczgce redukciji etatow, ograniczenia rekrutacji, relokacji zadan
oraz wzrostu elastycznych form zatrudnienia w wyniku wdrazania Al.

2. Zmiany w tresci i organizacji pracy. Badano, w jakim stopniu technologia wptywa na sposob wykonywania zadan zawodowych
oraz jak postrzegana jest presja dostosowawcza w kontekscie obowigzkow i odpowiedzialnosci.

3. Kompetencje przysziosci. Zidentyfikowano typy kompetencji uznawanych za kluczowe w obliczu automatyzaciji, w tym
umiejetnosci cyfrowe, technologiczne, adaptacyjne i interpersonalne.

4. Psychospoteczne skutki wdrazania Al. Diagnozowano emocjonalne i spoteczne konsekwencje transformaciji: stres, poczucie
niepewnosci, obawy o nieréwnosci i marginalizacje.

5. Gotowos¢ do adaptaciji i potrzeby wsparcia. Badano poziom subiektywnego przygotowania do pracy z Al, ocene tatwosci uczenia sie
oraz oczekiwania wobec wsparcia instytucjonalnego ze strony pracodawcow.

1. Zastosowane metody badan i prezentacja wynikéw

Zakres podmiotowy Raportu z badania obejmuje pracownikdw firm sektora GBS. Warto podkreslic, ze Respondenci badania stanowili
zréznicowang, lecz wewnetrznie spojng grupe pracownikow sektora GBS, reprezentujgcg przede wszystkim osoby z ugruntowanym
doswiadczeniem zawodowym i zajmujgce réznorodne pozycje w strukturze organizacyjnej — od stanowisk specjalistycznych po kierownicze.
Taki profil proby umozliwia wiarygodng i wielowymiarowg analize percepcji, postaw oraz oczekiwan wobec wdrazania narzedzi sztucznej
inteligencji w realiach srodowisk pracy charakterystycznych dla GBS. Co istotne, dominacja osob z dtugoletnim doswiadczeniem w sektorze
oznacza, ze badani znajg jego specyfike, co uwiarygodnia formutowane przez nich opinie oraz obserwacje. Ich profil demograficzny i zawodowy
wskazuje na znaczng dojrzatos¢ organizacyjng, wysoki potencjat adaptacyjny oraz elastyczno$¢ w zakresie modeli pracy, przy jednoczesnym
zroznicowaniu poziomu przygotowania technologicznego. To czyni te grupe nie tylko reprezentatywng dla wspotczesnego sektora GBS, lecz
rowniez szczegoblnie wartosciowg w kontekscie badania potrzeb i wyzwanh zwigzanych z transformacjg cyfrowg oraz implementacjg rozwigzan
opartych na sztucznej inteligencji. Badanie zostato przeprowadzone od marca do kwietnia 2025 roku wsrod ok. 340 pracownikow firm
sektora GBS zlokalizowanych w wojewddztwie matopolskim. Zastosowano metode ilosciowg, wykorzystujgc internetowy kwestionariusz
ankiety jako narzedzie gromadzenia danych. Kwestionariusz opracowano na platformie Google Forms. Skfadat sie z pytarn zamknietych
jednokrotnego i wielokrotnego wyboru, opartych gtéwnie na skali Likerta. Respondenci udzielali odpowiedzi anonimowo i dobrowolnie,
po uprzednim zapoznaniu sie z celem badania oraz klauzulg informacyjng dotyczacg przetwarzania danych. Struktura ankiety
obejmowata rowniez metryczke demograficzng oraz pytania dotyczgce kultury organizacyjnej, zaangazowania pracowniczego, postaw
srodowiskowych i udziatu w inicjatywach CSR, ktore umozliwialy dodatkowg interpretacje wynikow. Zestawienie metod badawczych i
zrédet danych przedstawia ponizsza tabela.



Tabela 1
Zestawienie metod badawczych i zrédet danych

Rodzaje metod badawczych Metody badan Zrédta danych
Pierwotne Kwestionariusz Google Respondenci wypetniajgcy kwestionariusze online
Forms - pytania zamkniete
jednokrotnego i

wielokrotnego wyboru,
opartych gtéwnie na skali
Likerta.

Zrodto: Opracowanie wfasne na podstawie Raportu

Wyniki badan zostaty zaprezentowane w formie wykresow i tabel z komentarzem. Prezentacja wynikow zostata poprzedzona prezentacjg
problemu badawczego poddawanego weryfikacji — zgodnie z wczesniej zatozonymi obszarami i pytaniami badawczymi. Czes¢ merytoryczna

Raportu z kolei obejmuje siedem obszarow, ktére zostaty zaprezentowane w ponizszej tabeli.



Tabela 2
Szczegobtowa prezentacja obszarow badawczych

L.p. Obszar badawczy Analizowana tematyka

1 Wptyw Al na zatrudnienie Przewidywana skala redukcji zatrudnienia
Percepcja dynamiki i stopniowosci zmian

2 Transformacja tresci pracy pod wptywem Postrzeganie zmian w sposobie pracy
wdrazania Al Wymiar redefinicji rol zawodowych i presji kompetencyjnej
3 Kompetencje przysztosci Oczekiwane kierunki rozwoju kompetencji

Subiektywna ocena koniecznosci podnoszenia kwalifikacji
Presja rozwojowa i jej psychospoteczne konsekwencje

4 Gotowos¢ do pracy z Al i potrzeba Subiektywna ocena przygotowania do pracy z narzedziami Al i postrzegana tatwos¢
wsparcia uczenia sie narzedzi Al
Oczekiwania wzgledem wsparcia ze strony organizacji
5 Psychospoteczne skutki wdrazania Al Wzrost niepewnosci zatrudnienia i obaw o stabilnos¢ pracy

Obawy 0 pogorszenie samopoczucia i stres zawodowy

Al jako potencjalny katalizator nierownosci

Ambiwalencja emocjonalna i zréznicowane postawy

6 Preferowane strategie adaptacyjne Relokacja zadan jako dominujgca forma reorganizaciji

Zrdznicowanie oceny relokacji wedtug doswiadczenia

Programy dobrowolnych odejs¢ jako scenariusz mniej prawdopodobny
Wzrost elastycznych form zatrudnienia

7 Réznice w postawach wobec Al wsrod Poziom akceptacji rozwigzan opartych na Al

pracownikow

Zrédto: Opracowanie wfasne na podstawie Raportu



Najistotniejsze wyniki badania zebrano w podsumowaniu, w ktérym w szczegoélnosci uwzgledniono obszary dotyczgce:
-wptywu Al na strukture zatrudnienia,
- doskonalenia umiejetnosci twardych i migkkich wsrod pracownikéw;
- niskiej gotowosci technologicznej przy wysokim potencjale uczenia sie;
-wsparcia w zakresie szkolen zawodowych i wizji i przywddztwa;
- oceny wptywu Al w zakresie pogtebiania nierownosci i napiec;
- leku przed Al wsrod pracownikow;
- znaczenia elastycznych form zatrudnienia w sektorze GBS.

IIl.  Wnioski i rekomendacje
IV.  Wnioski

Whnioski merytoryczne

1. ZSU 2030 jest silnym dokumentem kierunkowym, ale stabym dokumentem wdrozeniowym.

Strategia szczegotowo opisuje obszary oddziatywania, tematy i kierunki dziatan, wskazuje podmioty i potencjalne zrédta finansowania, ale nie
precyzuje operacyjnych mechanizméw koordynacji, odpowiedzialnosci i zarzgdzania LLL na poziomie krajowym i regionalnym.

2. System LLL wymaga zintegrowania na poziomie: tresci — procesow — struktur.

Obecnie rozwijanie umiejetnosci odbywa sie w wielu réwnolegtych ,kanatach”: szkoty, uczelnie, instytucje rynku pracy, NGO, pracodawcy.
Brakuje czytelnej ,architektury LLL” pokazujgcej Sciezki uczenia sie przez cate zycie w odniesieniu do ZSK/ZRK oraz obszaréw ZSU.

3. Transformacja technologiczna (Al) radykalnie zwieksza znaczenie LLL i koordynaciji.

Prognoza dla sektora GBS pokazuje, ze Al redefiniuje sposob pracy, strukture zatrudnienia, wymagane kompetencje oraz generuje znaczng
presje rozwojowg, a jednoczes$nie — wzrost stresu i niepewnosci. Bez sprawnego systemu LLL i koordynaciji rosnie ryzyko polaryzacji rynku
pracy oraz narastania nierdbwnosci.

4. Za mato jest mechanizmdw tgczenia doradztwa, walidacji i kwalifikaciji.

Doradztwo zawodowe, walidacja efektow uczenia sie oraz system kwalifikacji (ZSK/ZRK) funkcjonujg w osobnych logikach instytucjonalnych.
Brakuje punktow ,one-stop” i procesow, w ktérych obywatel widzi petng, spdjng sciezke: diagnoza — uczenie sie — walidacja — kwalifikacja —
zatrudnienie.

5.Brakuje systemowego osadzenia pracodawcéw w systemie LLL.



Cho¢ ZSU 2030 przewiduje wspotprace pracodawcow z edukacjg, w praktyce udziat firm (w tym sektora GBS) w planowaniu i wspotrealizacii
polityki umiejetnosci ma charakter dorazny (projekty, klasy patronackie, jednostkowe partnerstwa), a nie systemowy (state rady, partnerstwa
sektorowe, programy LLL w miejscu pracy).

Whnioski prawne

1. Brak jest ramowej ustawy o systemie LLL i koordynacji umiejetnosci.

LLL jest rozproszone miedzy kilka aktéw prawnych (Prawo oswiatowe, ustawa o szkolnictwie wyzszym i nauce, ustawa o ZSK, ustawa o promocji
zatrudnienia), co powoduje brak jednego, spéjnego modelu odpowiedzialnosci i wspétpracy.

2. Walidacja uczenia sie pozaformalnego i nieformalnego ma zbyt stabe zakotwiczenie regionalne.

Obecne przepisy nie naktadajg jednoznacznego obowigzku tworzenia regionalnych planéw walidacji oraz sieci instytucji walidujgcych, co
ogranicza praktyczng dostepnosc tej ustugi.

3. System prognozowania kompetencji nie ma petnej podstawy ustawowe;.

Dane o umiejetnosciach i rynku pracy sg rozproszone (GUS, ZUS, PARP, OPI), a ich integracja w celu planowania LLL wymaga odrebnej
regulacji

Whnioski finansowe i organizacyjne

1.Finansowanie LLL jest nadmiernie projektowe, a niedostatecznie systemowe.

Wysoka zaleznos¢ od perspektyw finansowych UE sprzyja punktowym inicjatywom, ale utrudnia utrzymanie trwatych funkcji (koordynacja,
doradztwo, walidacja, centra LLL).

2.Brak jest statych struktur i budzetéw na koordynacje LLL.

W dokumentach strategicznych pojawiajg sie zapisy o ,mechanizmach koordynacji”’, ale nie towarzyszy im wyodrebnienie trwatych jednostek
(biur, sekretariatéw, rad) i pozycji budzetowych przeznaczonych na ich funkcjonowanie.

3.Niewystarczajgco wykorzystuje sie partnerstwa publiczno-prywatne i Srodki prywatne.

Choc¢ ZSU 2030 dopuszcza finansowanie ze srodkéw prywatnych, brakuje dojrzatych modeli wspétfinansowania LLL przez pracodawcow (bony,
fundusze sektorowe, wspoffinansowanie centréw kompetencji).

WNIOSKI OGOLNE — PODSUMOWANIE

1.Al jest kluczowym, systemowym czynnikiem przemiany sektora GBS — nie tylko technologicznym, lecz strukturalnym i psychospotecznym

Badanie potwierdza, ze Al redefiniuje logike funkcjonowania sektora GBS w Matopolsce. Pracownicy przewidujg spadek zatrudnienia (62,5%),

ale nie traktujg go jako gwattownego wstrzasu, lecz stopniowy trend reorganizacyjny. Najmocniej odczuwana jest zmiana charakteru pracy —
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transformacja procesow, sposobdéw podejmowania decyzji, odpowiedzialnosci i roli pracownika w fanncuchu wartosci. Jest to kluczowe, poniewaz
wpisuje sie w logike ZSU 2030, ktéra wskazuje, ze rozwdj kompetencji cyfrowych jest warunkiem konkurencyjnosci regionéw opartych na
ustugach zaawansowanych.

2.Technologia staje sie katalizatorem nowej nierébwnosci kompetencyjnej

Wyniki badania potwierdzajg zarysowanie nowego podziatu w sektorze: pomiedzy pracownikami wysoko zdolnymi do adaptacji technologicznej
a tymi, ktérzy majg nizsze przygotowanie lub brak doswiadczenia w pracy z Al (rzadko spotykane w raportach ogdlnokrajowych, a tutaj wyrazone
bardzo wyraznie). Az 34,3% pracownikdédw nie ma zadnego doswiadczenia z technologiami cyfryzacji czy automatyzacji, co powigzane jest z
niskg deklarowang gotowoscig do pracy z Al (zaledwie 48%). To oznacza ryzyko uformowania sie w sektorze dwoch predkosci rozwoju:
pracownikow cyfrowo sprawnych”, ktérzy szybko dostosujg sie do pracy z Al oraz ,pracownikéw cyfrowo opéznionych”, u ktérych narastajg
poczucie stresu, presja i obawy o marginalizacje. ZSU 2030 okresla to jako rosngcg potrzebe przeciwdziatania wykluczeniu kompetencyjnemu
w rosngcych sektorach gospodarki.

3. Pracownicy wykazujg racjonalny optymizm i duzg otwartos¢ adaptacyjng, ale wymagajg wsparcia strukturalnego

Choc¢ znaczna czes¢ respondentow przewiduje koniecznos¢ podnoszenia kwalifikacji (63,3%), to jednoczesnie 74,6% uwaza, ze nauka narzedzi
Al bedzie dla nich stosunkowo tatwa. Pojawia sie wiec wyrazny potencjat reskillingu i upskillingu, ktory — jesli nie zostanie wykorzystany — moze
prowadzi¢ do generowania barier systemowych. Badanie podkresla takze to, co wskazuje ZSU 2030: sama zdolno$¢ do uczenia sie nie
wystarczy. Potrzebne sg struktury wsparcia, mentoring, programy adaptacyjne i kultura uczenia sie w organizaciji.

4. Al zwieksza stres i niepewnos¢ — a zjawiska te nie sg rownomiernie roztozone. Respondenci wskazujg na wzrost stresu technologicznego,
leku przed zmiang roli zawodowej i potencjalne pogorszenie dobrostanu. Co wazne: mimo obaw przed redukcjami zatrudnienia tylko 29%
pracownikbw odczuwa strach przed Al. To oznacza, ze stres nie wynika z samej technologii, lecz z braku transparentnosci, narracji
organizacyjnej i komunikaciji.

5. Al zmienia formy zatrudnienia i modele pracy — szczegolnie w kierunku wiekszej elastycznosci Wzrost gig economy, praca hybrydowa i zdalna,
kontraktowanie kompetencji — to elementy wskazywane jako prawdopodobne scenariusze. W sektorze GBS ich rola bedzie znaczaca,
szczegolnie w przypadku stanowisk zwigzanych z analityka, procesami ksiegowymi, HR czy IT.



V. Rekomendacje
Rekomendacje dotyczace rozwigzan systemowych, finansowych i organizacyjnych

Odnoszgc sie do wnioskow zaprezentowanych w poddanym analizie raporcie mozna zarekomendowac¢ opracowanie spéjnego mechanizmu
koordynacji i uczenia sie przez cate zycie, ktéry powinien by¢ wspierany i wdrazany przez jednostki edukacyjne zréznicowanego szczebla i
podmioty administracyjne. W ramach podejmowanych dziatan nalezy skupi¢ sie na takich aspektach, jak:

Rekomendacje systemowe (merytoryczne)
1. Wypracowanie ,architektury LLL” na poziomie regionu
- opis Sciezek uczenia sie przez cate zycie (formalnych, pozaformalnych i nieformalnych) w odniesieniu do obszarow ZSU 2030 i
ZSK,
- wizualne przedstawienie tych Sciezek obywatelom i instytucjom,
- powigzanie architektury z systemem doradztwa i walidacji.
2. Wigczenie efektéw badan sektorowych GBS i Al do polityki LLL
- cykliczne raporty kompetencyjne dla kluczowych sektoréw,
- powigzanie ustalen z planowaniem oferty szkoleniowej, programow edukacji formalnej i dziatarn w miejscu pracy.
3. Integracja doradztwa, walidacji i kwalifikacji
- tworzenie punktoéw ,one-stop” (doradztwo + walidacja + Sciezki kwalifikacyjne),
- wspolne standardy ustug doradczych w cyklu zycia (uczniowie, studenci, dorosli w zmianie zawodowej, seniorzy).

Rekomendacje prawne

1. Przygotowanie ustawy o koordynaciji LLL i systemie umiejetnosci
- okreslenie organéw (Krajowa Rada ds. Umiejetnosci, rady regionalne),
- przypisanie rél i kompetencji poszczegdlnym resortom i samorzgdom,
- uregulowanie wspotpracy z partnerami spotecznymi i gospodarczymi.

2. Nowelizacja ustawy o ZSK i aktow wykonawczych
- wprowadzenie obowigzku regionalnych planéw walidacji,
- formalne umocowanie centrow walidaciji,
- rozwiniecie przepisow dot. kwalifikacji rynkowych i mikrokwalifikacji.
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3. Ustawowe umocowanie krajowego systemu prognoz kompetencji
- zintegrowanie danych GUS, ZUS, PARP, OPI i innych instytuciji,
- wykorzystanie prognoz do planowania polityk rozwoju i LLL.

Rekomendacje finansowe i organizacyjne

1. Przejscie od finansowania projektowego do systemowego
- wyodrebnienie w budzetach panstwa i JST pozycji na koordynacje LLL, doradztwo, walidacje, centra LLL,
- stabilne finansowanie funkgciji, nie tylko dziatan projektowych.

2. Stworzenie dedykowanych funduszy: ,Fundusz Rozwoju Umiejetnosci” i ,Fundusz Koordynacji Umiejetnosci”
- po stronie panstwa i regionow,
-z jasnymi kryteriami alokacji opartymi na wskaznikach LLL i realizacji ZSU 2030.

3. Rozwydj partnerstw publiczno-prywatnych w finansowaniu LLL
- bony szkoleniowe wspotfinansowane przez pracodawcéw,
- fundusze szkoleniowe sektorowe,
- system zachet dla firm angazujgcych sie w LLL.(np w GBS, ICT, green jobs).
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VI.  Tabelaryczne zestawienie wnioskow i rekomendacji
Nr WNIOSKI REKOMENDACJE ADRESACI
(opisane w punktach) (opisane w punktach)
I Whioski dotyczace aspektow Rekomendacje Adresaci
merytorycznych Przyktad:
Jednostki majgce wptyw
Przyktad: na tworzenie i

\Wnioski dotyczgce jakosci i dostepnosci
oferty edukacyjnej

monitorowanie polityki
oswiatowej, wdrazanie jej
na poziomie regionalnym
oraz organizacje procesu
edukacyjnego

- |System LLL w Polsce jest treSciowo

rozbudowany (wiele typow ofert i instytuciji),
ale brakuje spdjnej ,architektury” Sciezek
uczenia sie w odniesieniu do obszaréw ZSU
2030.

— Opracowanie regionalnej ,mapy sciezek LLL”, powigzanej z
ZSK/ZRK i obszarami ZSU 2030.

— Udostepnienie tej mapy w formie interaktywnych narzedzi
(portale, infografiki).

— Minister wiasciwy ds.
edukaciji

— Samorzgdy wojewodztw
— Jednostki planowania
strategicznego JST

. [Transformacja pracy pod wptywem Al

(casus sektora GBS) generuje dynamiczne
zmiany w zapotrzebowaniu na kompetencje
i wzrost stresu pracowniczego; bez
zintegrowanego LLL rosnie ryzyko
nierébwnosci.

— Wigczenie danych sektorowych (GBS, Al, inne sektory
wiedzochtonne) do regionalnego i krajowego planowania LLL.
— Projektowanie programow reskillingu i upskillingu w
partnerstwie z pracodawcami.

— Ministerstwa branzowe
— PARP, IBE

— Samorzady wojewddztw
— Organizacje
pracodawcow

" IDoradztwo, walidacja i kwalifikacje

funkcjonujg rozdzielnie — obywatel nie widzi
jednej, spdjnej $ciezki ,uczenie sie —
uznanie — zatrudnienie”.

— Tworzenie zintegrowanych punktéw LLL (doradztwo +
walidacja + oferta edukacyjna).
— Opracowanie standardow ,doradztwa w cyklu zycia”.

— MEIN, MRIPS

— Samorzgd wojewddztwa
— Szkoty, uczelnie, PUP,
NGO
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Wprowadzenie regionalnego programu ,Al
Readiness for GBS Workforce”

Program powinien odpowiadac na zdiagnozowang luke
kompetencyjng, roznice pokoleniowe i nierbwnomierne
roztozenie doswiadczenh technologicznych.
Skfadniki programu:
o Sciezki rozwoju kompetencji Al dla r6znych poziomow
stanowisk (junior—mid—senior—-manager),
e moduty adaptacyjne dla pracownikéw z niskg
gotowoscig cyfrowa,
o certyfikacje i programy mikrokwalifikacji zgodne z ZSU
2030,
¢ l|aboratoria wdrozeniowe w Matopolsce (we wspotpracy
z centrami GBS).
Nalezy zbudowa¢ model prognozowania kompetencji w
sektorze GBS w perspektywie 2030, oparty na danych z
raportu i analiz trenddw.
Celem jest:
e przewidywanie zawodow ,wygaszajgcych sie” i
~emergentnych”,
e dostosowanie ksztatcenia ustawicznego i wyzszego,
e wspieranie reskillingu pracownikéw zagrozonych
marginalizacja.

Ministerstwa
branzowe

— PARP, IBE

— Samorzady

wojewodztw

— Organizacje
pracodawcow
Minister wtasciwy
ds. edukacji

— Jednostki
planowania
strategicznego

Wzmocnienie komunikacji transformacyjnej

Pracownicy nie bojg sie technologii — bojg sie niepewnosci.
Dlatego organizacje powinny:
¢ transparentnie komunikowac plany dotyczgce Al,
e tworzy¢ mapy kompetencji dla poszczegdinych
zespotow,
e jasno okreslac, ktére zadania sg automatyzowane i w

jakiej perspektywie.

Ministerstwa
branzowe

— PARP, IBE

— Samorzady
wojewodztw

— Organizacje
pracodawcow
Minister wiasciwy
ds. edukaciji
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— Jednostki
planowania
strategicznego
e Ministerstwa
branzowe
— PARP, IBE
— Samorzady
Nalezy wskazac: wojewodztw
. . e procesy wysokiego ryzyka automatyzacji, — Organizacje
Opracowanlg mapy zadan podatnych na e procesy wymagajgce nadzoru cztowieka, pracodawcow
automatyzacje . , - .
e procesy, ktére stworzg nowe role (np. Al supervisor, Al e Minister wiasciwy
process analyst). ds. edukaciji
— Jednostki
planowania
strategicznego
[ ]
— Ministerstwa branzowe
— PARP, IBE
. — Samorzgdy wojewodztw
Sciezki rozwoju w organizacjach GBS powinny obejmowac: |- Organizacje
. . . e analize danych, pracodawcéw
Standaryzacja sciezek rozwoju t [ tow i nadzér jakosci Al — Minister wiasciwy ds
zawodowego w kontekscie Al * ‘worzenie promplow i nadzor o . y as.
e Swiadomos$¢ etyczng i prawng wykorzystania Al, edukaciji
 umiejetnosci miedzykulturowe i komunikacyjne. — Jednostki planowania
strategicznego
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Whioski dotyczace aspektéw prawnych
(numer wniosku z tabeli, ustawa, tresé
obecnie obowiazujacych przepiséw)

Rekomendacje

(proponowane zmiany w przepisach prawa)

1. Brak ramowe] ustawy o systemie LLL i
koordypacp, PrzepiSy g rozproszone, cop Przygotowanie ustawy o koordynacji i monitorowaniu LLL (system umiejetnosci),
utrudnia przypisanie - odpowiedzialnosci Iokreélaja1cej organy, zadania, tryb wspotpracy oraz relacje z politykg rozwoju
koordynacje dziatan miedzyresortowych i ’ ’ '
miedzysektorowych.

2. \Walidacja efektow uczenia sie
pozaformalnego i nieformalnego nie mar~ Nowelizacja ustawy o ZSK: wprowadzenie regionalnych planéw walidacji oraz definicji
szerokiego umocowania na poziomieregionalnych centrow walidacji.
regionalnym (brak obowigzku planéw— Doprecyzowanie roli samorzgddéw wojewddztw i powiatéw w tym zakresie.
walidaciji i sieci centréw walidaciji).

3. Brak ustawowe] podstawy dlq. krajowegol Przyjecie regulacji tworzgcej Krajowy System Prognoz Kompetencji (KSPK) jako
systemu prognoz kompetencji; dane sg dzia planowania LLL i politvki rviku orac
rozproszone miedzy GUS, ZUS, PARP, 0P|”al52¢ Z1a piar polityki rynku pracy. s
- = =) — Uregulowanie zasad wymiany danych miedzy instytucjami.
i innymi instytucjami.

11 Whnioski dotyczace aspektow Rekomendacje Adresaci
finansowych i organizacyjnych
1. Finansowanie LLL jest zbyt silnie
uzaleznione od $rodkéw projektowych UE;— Utworzenie statych pozycji budzetowych (panstwo, — Minister finansow
brakuje trwatych linii budzetowych nawojewddztwo, powiat) na funkcje LLL. — MEIN, MRIPS
koordynacje, doradztwo, walidacje i centra— Powigzanie alokacji Srodkéw z mierzalnymi wskaznikami - Samorzady wojewddztw
LLL. realizacji ZSU 2030. i powiatow
Rekomendacje finansowe
2. — Powotanie ,Funduszu Rozwoju Umiejetnosci” oraz

Brak jest dedykowanych funduszy na rozwdj
umiejetnosci i koordynacje (fundusze
zadaniowe dla LLL).

,Funduszu Koordynacji Umiejetnosci’ na poziomie krajowym i

regionalnym.

— Zapewnienie mechanizmow wspétfinansowania z sektorem

prywatnym.

— Rzad RP

— Samorzgdy wojewodztw
— Partnerzy spoteczni i
gospodarczy
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Stabo

rozwiniete

trwate  struktury

Sg

organizacyjne: rady ds. umiejetnosci, sieci
LLL, brokerzy wspotpracy edukacja—biznes.

— Formalne powotanie rad ds. umiejetnosci (krajowej i
regionalnych).

— Zorganizowanie sieci tematycznych (szkoty, LOWE,
doradcy, pracodawcy).

— Utworzenie rdl ,brokera wspétpracy” i sekretariatow LLL.

— MEIN, MFiPR

— Samorzgdy wojewodztw
— Organizacje
pracodawcéw, NGO

ZSU 2030 wskazuje koniecznosc tgczenia edukacji z rynkiem

pracy.
Dla GBS nalezy stworzy¢ ,Matopolski Klaster Al dla Ustug

MEIN, MfiPR
Jednostki
edukacyjne

Centra szkoleniowe

Tworzenie ) Iokaln_ych partnerStWBiznesowych”—odpowiedzialny za: e Uczelnie
transformacji cyfrowej (klastry GBS + e transfer wiedzy o Al e Samorzady
Uczelnie + Samorzad) ¢ budowe standardéw jakosci, gOJeWQdZt.W
e organizacje wspolnych programéw kompetencyjnych, * g&n&;‘sﬂgw
e dziatania badawczo-wdrozeniowe. P '
e NGO
[ J
e MEIN, MfiPR
e Jednostki
Niezbedne sg dziatania psychospoteczne, takie jak: . ?:il:\l:?;?zn;oleniowe
e wsparcie well-being w kontekscie zmian e Uczelnie
. . technologicznych,
Programy redukcji stresu technologicznego « warsztaty radzenia sobie z obawami o prace . Sa_mor;ady
e rozwoj kompetencji migkkich jako bufora stabilnosci WOJeWPdZt.W
zawodowe). * Organlzaqg
pracodawcow,
e NGO
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MEIN, MfiPR

\Wnioski z raportu potwierdzajg, ze przysztos¢ sektora GBS B iﬁﬂﬂgitlﬁ]e
wymaga tgczenia kompetencji technologicznych z miekkimi. Y]
W praktyce oznacza to: B Cekntlra .
Zmiana paradygmatu zarzgdzania e rozwoj hybrydowych profili zawodowych (np. analityk + szKoleniowe
kompetencjami komunikacja), - Uczelnie
e rownolegty rozwdéj kompetenciji technicznych i B Samor,zady
spotecznych, WoJeW_OdZt_W
e obowigzkowe moduty Al w procesach on-boardingu. - Orgamzacle,
pracodawcow,
- NGO
e MEIN, MfiPR
Zgodnie z ZSU 2030 i wynikami badania, trzeba odejs¢ od e Jednostki
szkolen jednorazowych. edukacyjne

Budowa

kultury ciggtego

(learning culture)

uczenia sie

Rekomendowane dziatania:
e mikroszkolenia i krétkie moduty e-learningowe oparte
na realnych zadaniach,
e mentoring technologiczny,
e praktyczne warsztaty pracy z narzedziami Al (np.
analizator procesow, asystent automatyzacji).

Centra szkoleniowe
Uczelnie
Samorzady
wojewodztw
Organizacje
pracodawcoéw,
NGO
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Whnioski i reckomendacje koncowe:

-

. Al nie zagraza sektorowi GBS — transformuje go. Przyszto$¢ sektora to nie redukcja, lecz relokacja, zmiana rdl i redefinicja procesu pracy.
. Wyzwania psychospoteczne sg rownie istotne jak technologiczne. Pracownicy potrzebujg komunikacji, przewidywalnosci i poczucia

bezpieczenstwa.

. Luka kompetencyjna moze stac sie istotnym problemem wspétczesnego rynku. Zwtaszcza w odniesieniu do grup pracownikow bez

doswiadczenia z new-tech.

. ZSU 2030 dostarcza kompletnego systemu odniesienia, ale musi by¢ wdrazana w sposob spojny z realiami sektora GBS — jako proces

partnerski, systemowy i dtugoterminowy.

. Region moze zyskac¢ przewage konkurencyjng, jesli zbuduje najsprawniejszy w Polsce ekosystem kompetencji Al dla ustug biznesowych.
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