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ako cztonek Rady Programowej ds.

Reskillingu biore udziat w debatach,

konsultacjach i pracach merytorycz-

nych z udziatem rynkowych eks-
pertéw oraz Barbary Sochy (Wiceminister
Rodziny i Polityki Spotecznej, Petnomocnik
Rzadu ds. Polityki Demograficznej) i chcia-
tabym podzieli¢ sie z Paristwem recepta, ale
i wynikami badania przeprowadzonego przez
Future Collars i ICAN Institute, bo sg one s3
zaskakujace i niepokojace.

Niby wiemy, ze wszyscy pracownicy beda
musieli zostac¢ przekwalifikowani do 2025
roku i olbrzymia czesc¢ polskich przedsie-
biorcéw boryka sie z problemami rekruta-
cyjnymi, ale w przypadku, kiedy brakuje nam
pracownikéw na konkretne stanowiska:

« 62% zwieksza budzet na rekrutacje,

- 60% poszerza oferte benefitow
pracowniczych,

+  57% rozwija programy polecer,

- 38% proponuje wynagrodzenie powyzej
sredniej,

+ 30% uruchamia rekrutacje wewnetrzna,

- atylko

+ 7% rozwija programy umozliwiajace prze-
kwalifikowanie pracownika.

I mimo ze 62% badanych uwaza, ze reskil-
ling to szansa na szybki dostep do zasobdw
i kompetencji, a az 64% deklaruje, ze ma
ustrukturyzowany proces — od zgtoszenia
pracownika po rozwdj nowych kompetencji
- tylko 6% pracownikéw tego reskillingu
doswiadcza.

Gtowne bariery wedtug

badanych to:

- brak doswiadczenia HR w programach
reskillingowych

- odchodzenie pracownikow, w ktorych
firma zainwestowata;

« wysokie koszty programdw reskillingowych;

- duzy wysitek organizacyjny zwiazany

z prowadzaniem projektu reskillingowego;
+ spadek wynagrodzenia pracownika rozpo-

czynajacego kariere w nowej roli;

-+ utrata doswiadczonego pracownika, ktéry
wybiera $ciezke przekwalifikowania;

+niski zwrot z inwestycji w przekwalifiko-
wanie pracownika;

- obawa pracownikéw, ze cofajg sie

w karierze i mniej zarobig;

- problem ze skoordynowaniem reskillingu

7 obecng praca;

- brak procesu reskillingowego;

+ niska swiadomos¢ pracownikéw doty-
czaca mozliwosci przekwalifikowania;

- brak wiedzy, jak efektywnie wdrazac pro-
cesy | programy reskillingowe.

Pytanie brzmi - czy uda nam sie zor-
ganizowac systemowo, tj. pozyska¢ odpo-
wiednie finansowanie (np. z funduszy unij-
nych), zreformowac system edukacji, zmienic
mindset 0s6b zarzadzajacych i kompetencje
HR-u oraz wdrozy¢ rozwigzania organiza-
cyjne, czy lepiej juz zaczac walczyc¢ o przy-
chod gwarantowany?

Wizja ,Unnesesariatu” przeraza. Raport Wielki
reset umiejetnosci pojawia sie w bardzo dobrym
momencie. Unia Europejska uruchamia nowy
mechanizm monitorowania postepow w cyfry-
zacji w poszczegdlnych krajach, a w Polsce uru-
chamiane beda $rodki z nowej perspektywy
finansowej. To idealny moment na przyjrzenie
sie umiejetnosciom Polakéw — i tym cyfrowym,
i tym deficytowym z innych obszaréw, a takze
skali odpowiedzi firm na istniejace problemy.

Dlaczego zaréwno dla jednostek, jak i firm
rozwdj i dostosowanie umiejetnosci obec-
nych pracownikéw do aktualnych potrzeb jest
korzystne? Dzieki niemu uzyskujemy szereg
benefitéw, takich jak:

+ Szansa na zapewnienie ciggtosci biznesu

i realizowania zatozer operacyjnych firmy;

o

Reskilling | Przekwalifik ie| Przebr i
to proces uczenia sie nowych umiejetnodci w celu wykony-
T wania zupetnie innej pracy, w tej samej lub innej organizacii.
0 Upskilling | Podnoszenie umiejetnosci
to proces wzmacniania istniejgeych umiejetnodei lub uczenia
sig umiejetnosci uzupeiniojgoych, czesto w celu wypelnienia
' organizacyjne] luki talentéw.
Cross-skilling| Cross
0 to training to proces rozwijanio nowych umiejetnodci, kidre

e e

majq zastosowanie na réznych stanowiskach. Shuzy zwigk-
szaniu liczby procownikdw, ktdrzy mogg wykonywaé okreslo-
ne zadania, zmniejsza ryzyko przerw w dziatalnodei i przesto-
6w w taricuchu dostaw.

Tech-reskilling | Przekwalifikowanie technologiczne
to proces uczenia nowych umiejetnodci technologicznych,
umozlwiajgcy przejscie do branzy technologicznei.

Outplacement
to szkolenie przez pracodawee zwalnianych pracownikow,
aby poméde im w zdobyciu nastepnaj procy.

YYV VY

Osoba koriczgea kariere w wojsku moze sig przekwaolifiko-
wod do nowej branzy | zaczgé prace w cywilu, osoba po so.
roku #ycia moie zdobyé nowe kompetencie i zmienié stano-
wisko w firmie, kasjer moZe nouczyé sig programowania

i do zesp P

Dyrektor firmy mole ukoriczyé studio MBA, aby zapewnié
swojej izacji bardziej iczng perspektywe; pro-
duct manoger moze nauczyé sig programowania, by lepiej
zrozumied zespdt, z kidrym wepdiprocuje na co dzier.

Projektant érodowiska uzytkownika moze nouczyd sie pod-
staw tworzenio oprogramowania, aby poprawié wspélprace
migdzyfunkeyjng i produktywnoéé; w ramach progromu ro-
tacji stanowisk pracownicy czasowo wykonujq prace przypi-
sang do innego stanowiska, uczqge sie w ten sposdb nowych
kompatancji w praktyce.

Copywriter, ktdry uczy sie programowania, i zaczyna karierg
w software housie; ksiegowa realizujgca kurs na testera
aplikacii znajdujgea zatrudnienie na stanowisku juniorskim
w banku.

Ekspedientka w dyskoncie uczy sie podstaw testowania
aplikacji, dzieki czemu ofrzymuje mozliwosé wspdiprocy
2 zaspotermn odpowiedzialnym za tworzenie | doskonalenie
aplikacii zokupowej w firmie e-commerce.
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Zrédto: raport Reskilling.
Wielki reset umiejetnosci.
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fatwiejszy dostep do pracownikéw z kom-

petencjami, ktérych potrzebuje firma;

tansza i szybsza rekrutacja;

dostep do edukacji i mozliwosci rozwoju

pracownikéw;,

wieksze zaangazowanie i lojalnos¢ wsréd

pracownikow, ktérzy przechodza program

reskillingowy, co przektada sie na wzrost
retencji w firmie;

zwiekszenie poczucia przynaleznosci do

marki pracodawcy;

uspdjnienie polityki HR z ESG;
dostep do globalnych

i kompetencji.

Warto zatem wzigc sprawe w swoje rece
i zabrac sie do tego, na co mamy wptyw.
Dobrze jest zaczgc od zrozumienia zjawiska
i zapoznania sie z terminologig i dostepnymi
opcjami rozwojowymi:

Jak sie do tego zabra¢, kiedy juz zro-
zumiemy potrzebe i podejmiemy taka
decyzje? Rekomenduje podijecie nastepuja-
cych krokow:

zasobow

Analiza rynku

To krok, w ktérym nalezy rozpoznac aktualne
trendy, zaréwno polskie, jak i Swiatowe. Naj-
lepszym sposobem jest dotarcie do analiz
i raportow branzowych oraz praktyk stoso-
wanych przez najlepszych czy rozmoéw z eks-
pertami. Wiele organizacji, zaréwno krajowych,
jak i miedzynarodowych, juz z powodzeniem
realizowato projekty reskillingu i upskillingu,
doskonalac swoje programy, i chetnie dziela
sie publicznie zdobytymi doswiadczeniami.
Inspirujace przyktady oraz case study mozna
znalez¢ we wspominanym juz raporcie Wielki
reset umiejetnosci, gdzie przedstawione s3
strategie i rozwigzania, ktére sprawdzity sie
w réznych kontekstach rynkowych. Dzieki glo-
balnemu spojrzeniu na problematyke bedziesz
mogt lepiej dostosowac strategie reskillingu do
specyfiki Twojej organizacji, czerpiac z najlep-
szych praktyk swiatowych lideréw.

KAIZEN HR

KARINA POPIELUCH

KARINA POPIELUCH
Zatozycielka firmy
KaiZen HR i KaiZen IT.
Konsultant, trener
biznesu, wyktadowca
akademicki, Coach ICC.
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Okreslenie przysztych
rol i kompetenc;ji
Czyli odpowiedzi na pytania:

Co jako organizacja chcemy osiggnac?

Jakie stare zadania bedg realizowane?

Jakie nowe wyzwania stoja przed
organizacjy?

Jakie rozwigzania musza by¢ opracowane/
wdrozone?

Jaki zestaw umiejetnosci niezbedny jest
do stawienia czota wyzwaniom, ktore s3
przed nami, i uprawdopodobni realizacje
zadan, ktére planujemy na poziomie nie-
zbednym do osiggniecia zatozonych celéw?

Przeglad zasob6w wtasnych
Kiedy juz wiemy, dokad idziemy i w jakie
umiejetnosci nalezatoby sie wyposazyc,
a jakie pozegnac, warto zrobi¢ mapping obec-
nego potencjatu organizacji. Do takiej ewa-
luacji mozemy wykorzystac¢ szereg narzedzi,
takich jak badanie 360* lub audyt prowa-
dzony przez firme zewnetrzna.

Okreslenie luki kompetencyjnej
Kiedy porownamy wynik przegladu kompe-
tencji posiadanych przez organizacje z tym,
ktory okreslilismy jako niezbedny do reali-
zacji przysztych celdéw, otrzymany wynik
wskaze luke kompetencyjng, czyli deficyty
na poziomie umiejetnosci. Roznica to cel dla
przysztych dziatan rozwojowych lub w przy-
padku ich braku dla naszych rekrutréw. Przy-
pominam jednak, ze rekrutacje zewnetrzne,
cho¢ czasem konieczne, obarczong sa
wysokim kosztem i ryzykiem, nie zapew-
niajac catej gamy wspominanych wczesniej
benefitéw organizacyjnych.

Wytypowanie potencjatu

do rozwoju

Majac katalog kompetencji niezbednych do
dalszego rozwoju organizacji, powinnismy
doktadnie przemysled, a nastepnie zwe-
ryfikowac, ktérzy z naszych pracownikow
maja potencjat (np. osobowosciowy badz
intelektualny) do ich nabycia. Tu wachlarz
mozliwych kryteridw jest niezwykle szeroki,
a kryteriami potencjatu moga by¢ zaréwno
juz posiadane kompetencje i doswiad-
czenia, jak i np. elastycznosc i plastycznosc
poznawcza, zarzadzanie ztozonoscia, inte-
ligencja czy sita i odpornosc psychiczna.
W szczegblnych przypadkach moga to byc
drivery motywacyjne lub wartosci, czyli ele-
menty postawy.

Zaprojektowanie
scenariuszowych Sciezek karier
Znajac cel rozwojowy i majac wytypowanych
kandydatéw do jego realizacji, przystepujemy
do planowania docelowych kompetencji, tak

aby pokry¢ zdiagnozowane wczesniej luki
w sposdb jak najpetniejszy. Warto zadbac

o ich elastycznos¢ i mozliwos¢ adaptaci
w trakcie trwania programu.

Zaprojektowanie

planéw rozwoju

Plan rozwoju to zestaw dziatari indywidu-
alnych bad? zagregowanych (to w duzej
mierze zalezy od skali potrzeb i wielkosci
organizacji), ktory umozliwia transfor-
macje zachowan i umiejetnosci. Jako wia-
sciciel firmy szkoleniowej niechetnie przy-
znaje, ale szkolenie to tylko jedna z metod
zapewniajacych nabycie nowych umiejet-
nosci. Jestem ogromnga zwolenniczka metod
hybrydowych, tzn. tgczenia metod szkolenio-
wych z codzienng praca i projektami cros-
sowymi. Najbardziej spektakularne efekty
rozwojowe i biznesowe 0siggaja organizacje,
ktére projektujg rozwigzania taczace wiele
elementow: szkolenia, projekty, coaching
i mentoring oraz wewnetrzne proby i ekspe-
rymenty z przywddztwem ukierunkowanym
na rozwoj i rozwojowa informacje zwrotng
(tzw. feedforward).

Wdrozenie do nowych rél
Efektywne wprowadzenie pracownika do
nowej roli po przekwalifikowaniu jest nie-
zwykle istotne. Nie mozemy go wrzucac na
tzw. ,gteboka wode” i oczekiwad, ze natych-
miast poradzi sobie w nowej sytuacji. Prze-
myslany onboarding nie tylko utatwia przej-
scie do nowych obowiazkdw, ale réwniez
podkresla wartosc i znaczenie procesu reskil-
lingu w catej organizacji. Zwieksza szanse na
jego powodzenie i umozliwia dziatania ada-
ptacyjne nawet na koncu sciezki.

Pomiar efektow

To moment, w ktérym podsumowujemy
nasze cele i zatozenia z poziomem ich reali-
zacji. Zeby moc ocenic skutecznos¢ naszych
dziatan, warto oprécz przyrostu kompetendji
i procentowej ilosci obsadzenia stanowisk
kluczowych przyjac perspektywy: wartosci
dla klienta, wynikéw operacyjnych i satys-

fakeji pracownikéw.

Whioski i korekta

Na koniec kazdego sprintu rozwojowego
powinna nastapic¢ analiza, refleksja i wnioski.
To pozwala na skorygowanie podjetych
uprzednio zatozen i realizowanych wedtug
nich dziatan w oparciu o przestanki empi-
ryczne i daje fundament do organizacji
uczacej sie.

Na koniec kluczowe jest, aby wszyscy
uczestnicy organizacji — zarzad, menedze-
rowie, HR i pracownicy — dziatali z jasno okre-
slong wizjg i celem oraz spdjnie.



