EduKurier — styczen

Newsletter wniosek-kfs.pl

ey

GROWWW

Spis tresci

1. Czy ,umiejetnosci jutra” to tylko
kompetencje techniczne?

2. Barometr Zawodow 2026

3. PARP o rynku pracy i
kompetencjach — jakie umiejetnosci
beda ,,na wage ztota” w 20267

4. Panstwo tez szkoli sie z Al - plany
Ministerstwa Cyfryzacji na lata
2026-2027

5. Al w firmach: ile szkolen trzeba,
zeby to miato sens?

Wzmacniamy Wizerunek, Inspirujemy Biznes



Dzien dobry,

styczen 2026 bardzo wyraznie ,,ustawit” kontekst biznesowy dla decyzji o rozwoju kompetencji na
najblizsze miesigce. Z jednej strony mamy mocne sygnaty ze strony instytucji publicznych i
analitykéow rynku pracy (PARP, Ministerstwo Cyfryzacji, Barometr Zawodow) dotyczace tego,
jakich umiejetnosci realnie bedzie brakowac i gdzie napiecia kadrowe beda najbardziej
kosztowne. Z drugiej — globalne dane (m.in. EY) pokazuja, ze firmy traca znaczng czesé
potencjalnych korzysci z Al, jesli nie podejdg do kompetencji systemowo: nie jako
jednorazowego szkolenia, tylko jako programu powigzanego ze sposobem pracy i rolami w
organizacji. To wydanie jest wiec wyborem kluczowych watkow, ktére przektadaja sie na decyzje
budzetowe i ofertowe - nie petna kronikg miesigca.

W tym numerze ,,Edukuriera” zbieram pie¢ tematéw, ktére moga byc¢ dla zarzadéw, HR/L&D oraz
dostawcow ustug rozwojowych praktycznym punktem odniesienia na 2026 rok: od pytania PARP,
czy ,umiejetnosci jutra” to faktycznie przede wszystkim kompetencje techniczne, przez
Barometr Zawodoéw 2026 jako mape regionalnych deficytow i kierunkdw reskillingu, po wnioski
PARP o tym, jakie kompetencje beda ,,na wage ztota”. Do tego doktadamy perspektywe panstwa:
jak administracja planuje rozwéj kompetencji Al w latach 2026-2027 - oraz perspektywe firm: ile
i jakiego typu uczenia sie potrzeba, zeby Al zaczeto dowozi¢ produktywnos¢, a nie tylko ,,fajnie
wygladaé” w prezentacjach.

Na tym tle szczegodlnie uzytecznym narzedziem staje sie Indeks Potrzeb Szkoleniowych (IPS) -
rozwigzanie, ktére pozwala uporzadkowaé potrzeby rozwojowe w organizacji i podejmowac
decyzje na danych: kogo rozwijaé, w jakich obszarach i w jakiej kolejnosci, zamiast reagowac
wytacznie na biezace zgtoszenia. Dla firm szkoleniowych i HR to dobry punkt wyjscia do
planowania dziatan na caty rok (wiecej: https://ips.wniosek-kfs.pl).
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https://ips.wniosek-kfs.pl/

Szkolenie Exceli Al juz za zt/os.
z dofinansowaniem KFS

V' 2 dni nauki = konkretne kompetencje
(Excel + Al w pracy biurowej)

 Gotowy program + pomoc w dokumentach

' Szkolenia stacjonarne lub online

Zgtos swojg firme - liczba miejsc ograniczona!
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SCHE.ELITE

Skorzystaj piszac ,,edukurier-styczen” na adres: Biuro@Scheelite.eu
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1. Czy ,,umiejetnosci jutra” to tylko kompetencje techniczne?

Co sie wydarzyto

Pod koniec stycznia PARP opublikowata artykut ,,Czy umiejetnosci jutra to tylko kompetencje
techniczne?”, w ktérym porzadkuje dyskusje o tym, jakich kompetencji faktycznie beda
oczekiwac pracodawcy w najblizszych latach. Punkt wyjscia jest mocno ,technologiczny” - rynek
ustug IT odpowiada juz za ponad 5% sSwiatowego PKB, a globalne wydatki na technologie w 2026
r. maja przekroczy¢ 6 bln dolaréw — ale w dalszej czesci tekstu podkreslono, ze przysztos¢ rynku
pracy nie opiera sie wytgcznie na umiejetnosciach technicznych.

W artykule przywotano analizy m.in. CEDEFOP, PwC i Pracuj.pl, ktore pokazuja, ze pracodawcy coraz
czesciej oczekuja polaczenia:
e kompetencji technicznych (obstuga narz¢dzi, rozumienie danych, praca w $rodowisku
cyfrowym),
o ztzw. ,power skills”: zdolno$cig wspolpracy, komunikacji, adaptacji do zmian, rozwigzywania
problemow i podejmowania decyzji w warunkach niepewnosci.

PARP osadza ten watek w bardzo konkretnym kontekscie: finansowanych z FERS programow
rozwojowych (m.in. Akademia HR, ,,Dostepnos¢ szansg na rozw¢;j”, ,,GOZ — to si¢ oplaca”) oraz ushug
dostgpnych w Bazie Uslug Rozwojowych, ktoére majg taczy¢ rozwdj ,twardych” umiejetnosci z
kompetencjami spotecznymi i menedzerskimi.

Dlaczego to jest wazne

Z perspektywy instytucji szkoleniowych i dostawcow ustug rozwojowych ten komunikat jest dos¢
czytelny:

e nie wystarczy mie¢ w ofercie ,,IT” czy ,,Al”, jesli nie jest to spiete z kompetencjami
komunikacyjnymi, zespotowymi i menedzerskimi uczestnikéw,

e projekty finansowane ze srodkéw publicznych bedg coraz czesciej oceniane nie tylko
po nazwie technologii w tytule, ale po tym, jakie ,umiejetnosci jutra” faktycznie rozwijaja:
od pracy z informacja, przez wspotprace, po odpornosé na zmiane.

Dla pracodawcéw i HR to sygnat, ze strategia rozwoju nie moze by¢ zbudowana wytgcznie wokaot
»kompetencji twardych”:

e inwestycja tylko w szkolenia techniczne bez réwnolegtego wzmacniania umiejetnosci
przywdédczych, komunikacji, pracy projektowej czy odpornosci psychicznej bedzie dawata
ograniczony efekt biznesowy,

e ros$nie znaczenie portfolio kompetencji — budowania mieszanki: technologia +

I”

umiejetnosci spoteczne + rozumienie biznesu, zamiast prostego ,wysytamy ludzi na IT/A

W praktyce oznacza to koniecznosc¢ innego uktadania dialogu z zarzadami: nie ,,szkolenia migkkie
kontra twarde”, ale zestawy kompetencji potrzebnych do realizacji konkretnych celéw
biznesowych (np. wdrozenie nowej technologii, zmiana modelu obstugi klienta, wejscie na nowy
rynek).
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Co z tego wynika praktycznie

Z punktu widzenia instytucji szkoleniowych i HR warto:

[1] [2]

przejrze¢ oferte/programy pod katem tego, czy ,umiejetnosci jutra” sg w nich
rzeczywiscie trenowane, czy tylko wymienione w opisie — szczegolnie w obszarach:
wspotpraca, komunikacja, rozwigzywanie problemdéw, praca w zmianie, podejmowanie
decyzji na podstawie danych,

projektowaé pakiety rozwojowe, w ktérych moduty techniczne sg od razu spiete z
modutami menedzerskimi i ,,power skills” (np. ,Al w procesach + zarzgdzanie zmiang +
komunikacja z zespotem”),

w rozmowach z biznesem opisywac rezultaty szkolen jezykiem kompetencji, a nie tylko
narzedzi (,,uczestnik potrafi...”, ,,zespét jest w stanie...”), co utatwia pdzniej powigzanie
rozwoju z celami operacyjnymi i wskaznikami.
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2. Barometr Zawodow 2026: gdzie braki kadrowe sa ,,twardym faktem”-i co to oznacza dla
plandw szkoleniowych

Co sie wydarzyto

Opublikowano wyniki Barometru Zawodow 2026 - krdétkookresowej (rocznej) prognozy
zapotrzebowania na zawody, przygotowywanej osobno dla kazdego powiatu, a potem
agregowanej do poziomu wojewddztw i kraju. To badanie jakosciowe: w IlI-1V kwartale eksperci
lokalnego rynku pracy (m.in. PUP, agencje zatrudnienia i inne instytucje) oceniajg, gdzie wystapi
deficyt, réwnowaga albo nadwyzka.

Na poziomie krajowym w prognozie na 2026 r. jako zawody deficytowe wskazano m.in.: lekarzy,
pielegniarki i potozne, opiekunéw osdb starszych lub z niepetnosprawnoscia, psychologéw
i terapeutéw, kilka kategorii nauczycieli (w tym praktycznej nauki zawodu i szkolnictwa
specjalnego), a takze zawody techniczno-operacyjne: kierowcéw ciezarowek i autobuséw,
elektrykow i energetykow, spawaczy, monteréw instalacji budowlanych, operatorow i
mechanikow sprzetu do robét ziemnych oraz magazynieréw i samodzielnych ksiegowych.

Dlaczego to jest wazne

Dla instytucji szkoleniowych Barometr to nie ,,ciekawostka o rynku pracy”, tylko mapa popytu,
ktéra pozwala podejmowac decyzje portfelowe: gdzie rozwija¢ oferte, w jakich rolach budowacé
Sciezki (podstawy - uprawnienia/certyfikacja > specjalizacje), i jak targetowa¢ komunikacje
regionalnie (powiat/wojewddztwo), zamiast méwic o potrzebach ,,ogélnie w Polsce”.

Dla pracodawcoéw i HR/L&D to proste, ale twarde ostrzezenie: w zawodach wskazanych jako
deficytowe konkurencja o ludzi bedzie kosztowna (czas rekrutacji, stawki, rotacja). W takich
warunkach szkolenia przestajag by¢ ,benefitem”, a stajg sie narzedziem ciaggtosci operacyjne;j:
utrzymania jakos$ci, zabezpieczenia zmianowosci, uzupetnienia uprawnien i przyspieszenia
wdrozenia. Barometr jest przy tym uzyteczny, bo jest lokalny (powiatowy) — a rekrutacja i rotacja
w wiekszosci branz tez sg lokalne.

Warto tez pamietac¢ o ograniczeniu: poniewaz to prognoza jakosciowa, najlepiej traktowac jg jako
kierunkowskaz i tgczy¢ z danymi wewnetrznymi firmy (wakaty, absencje, rotacja, przestoje) oraz
realnymi wymaganiami kompetencyjnymi na stanowiskach.

Co z tego wynika praktycznie

Warto teraz zrobi¢ szybkie ¢wiczenie ,,Barometr > role krytyczne”: sprawdz swdj powiat i
wojewddztwo, wybierz 3-5 zawodow/stanowisk najbardziej istotnych dla ciggtosci pracy, a
potem zdecyduj, co bardziej sie optaca: rekrutacja, reskilling, czy upskilling + retencja.

Dobrym ruchem jest budowanie szkolen ,,pod deficyty” w logice kompetencje + formalnosci:
transport (bezpieczenstwo, efektywnosg, telematyka, compliance),
techniczne utrzymanie/budowlanka (uprawnienia, jakos¢, BHP, praca z dokumentacjg),
magazyn/logistyka (WMS, standardy jakosci, obstuga urzadzen, organizacja pracy),
ksiegowos¢é (automatyzacja procesow, kontroling, standardy raportowania).

Z perspektywy firmy szkoleniowej optaca sie opracowaé¢ 2 wersje oferty:
(1) ,,szybkie wdrozeniowe” (krétkie moduty, ktére od razu zmniejszajg ryzyko operacyjne),

(2) ,kwalifikacyjne” (dtuzsze $ciezki z potwierdzeniem kompetencji) — bo w deficytach
pracodawcy ptaca za skrécenie czasu osiggniecia samodzielnosci.

[16] [17] [18] [19]
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3. PARP o rynku pracy i kompetencjach - jakie umiejetnosci beda ,,na wage ztota” w 2026?

Co sie wydarzyto

Pod koniec 2025 r. PARP opublikowata grudniowa edycje cyklicznego raportu ,,Rynek pracy,
edukacja, kompetencje. Aktualne trendy i wyniki badan (grudzien 2025)”, a w styczniu 2026 r.
pojawity sie pierwsze omoéwienia pokazujgce, co z tych danych wynika dla pracodawcéw i HR.
Raport tgczy statystyki GUS, prognozy Komisji Europejskiej oraz wyniki badan takich jak
Randstad.
Z zewnetrznego omowienia raportu wynika m.in., ze:
¢ w listopadzie 2025 r. stopa bezrobocia rejestrowanego wyniosta 5,6%, a przecietne
wynhagrodzenie w sektorze przedsiebiorstw — ok. 9 078 zt brutto,
o wedtug prognoz KE bezrobocie BAEL w 2026 r. ma sie utrzymac w okolicach 3,1%,
o tylko ok. 15% firm planuje zwiekszanie zatrudnienia w | pétroczu 2026 r., 5% rozwaza
redukcje, a 78% chce utrzymac obecny poziom zatrudnienia,
o 39% pracodawcow deklaruje podwyzki wynagrodzen, przy braku planéw obnizek.
W tym kontekscie PARP (wraz z autorami oméwien) wskazuje pie¢ grup kompetencji, ktore w
2026 r. beda kluczowe w rekrutacjach i decyzjach rozwojowych:

1. Elastycznosé i gotowosé do zmiany - zdolnos¢ szybkiego uczenia sie,
przebranzowienia, adaptacji do nowych modeli pracy.
2. Inteligencja emocjonalna - praca z emocjami, empatia, budowanie relacji i

zaangazowania w zespotach hybrydowych i rozproszonych.
3. Myslenie krytyczne i analityczne — umiejetnos¢ zadawania wtasciwych pytan, pracy na
danych i argumentach, a nie na opiniach.
4. Sprawnos$¢é w srodowisku cyfrowym - nie tylko obstuga narzedzi, ale rozumienie, jak
taczyc¢ systemy i technologie z celami biznesowymi.
5. Odpowiedzialnos¢ etyczna w erze Al — Swiadomos¢ ryzyk, uprzedzen algorytmicznych i
konsekwencji decyzji podejmowanych z udziatem sztucznej inteligenciji.
Dodatkowo, w jednym z wczesniejszych badar PARP az 84,2% przedstawicieli MSP wskazato na
powazne braki kompetencji w obszarze sztucznej inteligencji, a 46,3% uznato te luke za bardzo
powazna.

Dlaczego to jest wazne

Z danych PARP wytania sie obraz rynku pracy, ktory:

e nie jest w kryzysie, ale przechodzi w tryb ,ostroznej stabilizacji” — firmy utrzymuja
zatrudnienie, ale szukajg $cisle okreslonych profili kompetencyjnych,

¢ mocno filtruje kandydatow po kompetencjach, a nie tylko po doswiadczeniu,

e wchodzi w faze, w ktorej Al, zielona transformacja i cyfryzacja nie sg juz projektami
»Specjalnymi”, ale czescig core’u biznesu.

Z perspektywy rynku szkoleh oznacza to kilka rzeczy:

¢ ,Miekkie” nie znika, ale sie zmienia-inteligencja emocjonalna, odpornosc¢ psychiczna,
krytyczne myslenie stajg sie ,twardym” warunkiem efektywnosci w srodowisku Al i
ciggtych zmian;

¢ kompetencje cyfrowe i Al przestajg by¢ domena waskiej grupy specjalistéw — oczekuje
sie ich w kazdej roli, od administracji po sprzedaz;

o zielone kompetencje (rozumienie wptywu regulacji ESG, gospodarki o obiegu
zamknietym, efektywnosci energetycznej) staja sie realnym elementem profilu
pracownika — zwtaszcza w firmach produkcyjnych, logistycznych i ustugach B2B.

Dla HR i pracodawcoéw kluczowy wniosek jest taki: przewaga konkurencyjna nie wynika juz z
samego ,,posiadania ludzi”, tylko z jakosci miksu kompetencji — zwtaszcza tych, ktére tacza
technologie, analityke i zdolno$¢ pracy z innymi.
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Co z tego wynika praktycznie

Z perspektywy instytucji szkoleniowych i dziatéw HR warto:

1. Odwrocié¢ kolejnosé myslenia:
o nie zaczynac od ,jakie szkolenie w ofercie mozemy sprzedac¢?”,
o tylko od ,jakich konkretnych kompetencji brakuje zespotowi, biorgc pod uwage
kierunkiz raportow PARP (elastycznosc, El, myslenie krytyczne, digital, Al, ESG)?”.
2. Projektowaé programy budujace ,pakiet przysztosci”’, a nie tylko pojedyncze
umiejetnosci:
o np. Sciezka ,Lider zespotu w erze Al” taczaca: inteligencje emocjonalng +
krytyczne myslenie + prace na danych + podstawy Al + etyke,
o albo ,Specjalista operacyjny 4.0” taczacy: sprawnos¢ cyfrowag + rozumienie
procesow + podstawy automatyzacji + zielone kompetencje.
3. Wtaczac perspektywe Al i ESG do juz istniejacych tematéw:
o szkolenia z komunikacji > moduty o wspotpracy w zespotach hybrydowych, pracy
z narzedziami Al w komunikaciji,
o szkolenia menedzerskie » elementy odpowiedzialnosci za decyzje podejmowane
na podstawie rekomendacji systemaoéw Al,
o szkolenia sprzedazowe - watki zwigzane z ,zielonym produktem”, sSladem
weglowym, oczekiwaniami klientéw instytucjonalnych.
4. Rozmawiaé¢ z klientami (HR/zarzad) jezykiem z raportow, a nie tylko ,,miekkich
benefitow”:
o pokazywac¢, jak program szkoleniowy adresuje 5 kluczowych kompetenciji
zidentyfikowanych przez PARP,
o jakwspiera adaptacje do transformacji cyfrowej i ekologicznej—-zamiast ogdlnych
obietnic ,,podniesienia efektywnosci”.

[31 [4] [3] [6]
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4. Panstwo tez szkoli sie z Al - plany Ministerstwa Cyfryzacji na lata 2026-2027

Co sie wydarzyto

31.12.2025 Ministerstwo Cyfryzacji opublikowato plan dziatan na lata 2026-2027 ,,W cyfrowym
panstwie zyje sie lepiej”. W obszarze Al dokument zapowiada réwnolegte ruchy ,twarde”
(infrastrukturairegulacje) oraz ,,miekkie” (kompetencje i wdrozenia w administracji): m.in. rozwoj
krajowej infrastruktury Al i wsparcie polskich modeli jezykowych, zakoriczenie w 2026 r. prac nad
projektami polityki Al, a takze inwestycje w zwiekszanie mocy obliczeniowej (w tym budowe
dwéch ,fabryk Al” w Poznaniu i Krakowie, ktére majg zapewnia¢ dostep do superkomputeréw,
centrow danych i szkolen).

Rownolegle resort deklaruje przygotowanie krajowych mechanizméw pod Al Act (struktury i
mechanizmy regulacyjne), uruchomienie pierwszej w Polsce piaskownicy regulacyjnej Al do 2
sierpnia 2026 r., a takze ,,piaskownic technologicznych” dla bezpiecznego prototypowania w JST
i administracji. W planie pojawia sie tez projekt Al Hub dla administracji publicznej oraz
wsparcie podnoszenia kwalifikacji z Al (szkolenia i webinaria m.in. przez portal ai.gov.pl).

To wpisuje sie w juz rozpoczete dziatania szkoleniowe: MC prowadzi cykl szkolen LAl dla
urzednikéw administracji rzgdowej” (start 18.10.2024), z deklaracjg przeszkolenia ponad 2 tys.
pracownikéw wszystkich resortow w IV kwartale 2024 oraz kontynuacji w 2025 r. Dodatkowo,
w praktyce administracja ,,uczy sie” takze Al w kontekscie cyberbezpieczenstwa (np. tematyka
»Al a cyberbezpieczenstwo” w cyklu bezptatnych szkolen online ogtaszanych na 2026 r.)

Dlaczego to jest wazne

Dla instytucji szkoleniowych to sygnat, ze sektor publiczny nie traktuje Al jako jednorazowego
»pilota”, tylko jako element strategii panstwa: infrastruktura, regulacje, piaskownice, osrodek
koordynacji (Al Hub) i réwnolegte podnoszenie kompetencji. To zwykle oznacza staty,
powtarzalny popyt (szkolenia bazowe + role-specyficzne + governance), ale tez wieksze
oczekiwania co do standardéw: bezpieczenstwo, zgodnos¢ z prawem, praca na danych,
mierzalne efekty wdrozen.

Dla pracodawcow / HR / L&D to wazne z dwéch powoddéw. Po pierwsze: panstwo bedzie
budowaé¢ ramy (Al Act w praktyce krajowej, piaskownice, Al Hub), co wptywa na tempo
»hormalizacji” Al w procesach (takze u dostawcéw pracujacych dla administracji). Po drugie:
jezeli sektor publiczny bedzie inwestowat w kompetencje Al systemowo, to podniesie
»Lbenchmark” na rynku pracy — ro$nie presja, by firmy miaty wtasny plan rozwoju kompetenc;ji Al,
a nie tylko dostep do narzedzi.

Warto tez patrze¢ szerzej na kontekst kompetencyjny: Program Rozwoju Kompetencji Cyfrowych
(PRKC) zaktada skalowanie szkolen do 2030 r. (w tym dla administracji rzgdowej i samorzgdowej)
—cow praktyce bedzie ,,dosypywac” na rynek osoby z wyzszym minimum kompetencji cyfrowych,
a Al coraz czesciej stanie sie naturalng czescig tego minimum.

Co z tego wynika praktycznie

Dla instytucji szkoleniowych: warto mie¢ gotowy, ,przetargowo odporny” pakiet Al dla
administracji / sektora publicznego: bezpieczenstwo i odpowiedzialne uzycie, praca na
danych, procedury i governance, oraz moduty branzowe (np. cyber/Al, obstuga obywatela,
analityka). Dobrze dziata oferta warstwowa: podstawy - zastosowania 2 zarzadzanie ryzykiem.

Dla HR/L&D w firmach (zwtaszcza pracujacych z sektorem publicznym): warto z
wyprzedzeniem budowaé Al literacy w zespotach, ktére dotykaja proceséw regulowanych,
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danych wrazliwych i cyber (IT, bezpieczenstwo, prawny/compliance, operacje). Panstwowe
standardy i praktyki zwykle szybko ,,przechodza” na wymagania wobec dostawcoéw.

Dla firm szkoleniowych i konsultingowych: optaca sie monitorowac¢ piaskownice i inicjatywy
typu Al Hub —tam czesto powstajg pierwsze ,wzorce” wdrozeniowe, na ktérych potem buduje sie
standardy i budzety szkoleniowe.

[71 (81 [9][10] [11]
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5. Al wfirmach: ile szkolen trzeba, Zeby to miato sens?

Co sie wydarzyto

W badaniu EY (Work Reimagined Survey 2025) oraz w komunikacji EY wokot Davos pojawit sie
mocny, liczbowy watek: organizacje traca nawet do 40% potencjalnych korzysci
produktywnosci z Al nie dlatego, ze ,nie maja narzedzi”, tylko dlatego, ze nie domykaja
kompetencji, kultury i systemoéw pracy (talent strategy).

EY pokazuje tez ,,prog intensywnosci” rozwoju kompetencji: pracownicy, ktorzy deklarujg 81+
godzin szkolen Al rocznie, raportuja znaczaco wieksze efekty (m.in. oszczednos¢ czasu pracy),
ajednoczesnie to poziom osiggany przez mniejszos¢ (EY wskazuje, ze taki poziom szkolenia miato
ok. 12% badanych).

W Davos 2026 (w wypowiedzi dla Reuters) padta dodatkowa teza ,,operacyjna”: sam training nie
wystarczy, a realny zwrot pojawia sie wtedy, gdy szkolenie jest potagczone z przeprojektowaniem
rol i workflow — EY przywotato szacunek, ze okolice ~81 godzin szkolenia na osobe + redesign
roli moga wiagzac sie z ok. 14% wzrostem tygodniowej produktywnosci.

Dlaczego to jest wazne

Dla instytucji szkoleniowych to sygnat, ze rynek przechodzi z fazy ,,kurséw z promptowania” do
fazy programow transformacyjnych: wielotygodniowych, role-based, z elementami zmiany
sposobu pracy (procesy, standardy jakosci, odpowiedzialnos¢). Klienci beda coraz czesciej
oczekiwac¢ odpowiedzi na pytanie: ,ile godzin i jakiego typu rozwoju potrzeba, zeby Al realnie
podniosto KPI?”, a nie tylko ,,czy ludzie umiejag uzyé narzedzia”.

Dla pracodawcow / HR / L&D kluczowe jest to, ze 81 godzin rocznie to nie ,szkolenie eventowe”,
tylko systematyczny program (srednio ~1,5 h tygodniowo na osobe, jesli roztozone w czasie) —i
to dla rol, gdzie Al ma faktycznie zmienia¢ produktywnosc¢. Druga rzecz: EY mocno wigze efekty z
redesignem pracy; bez tego Al bywa ,,dodatkowym obowigzkiem” (wiecej weryfikacji, rework), a
nie dzwignig efektywnosci.

Biznesowo dochodzi jeszcze jedna konsekwencja: EY sygnalizuje ryzyko retencyjne -
pracownicy intensywnie szkoleni w Al sg bardziej ,podkupowalni”. To oznacza, ze sama
inwestycja w szkolenia bez Sciezek rozwoju, mobilnosci wewnetrznej i sensownych zasad
wynagradzania moze paradoksalnie zwiekszac rotacje.

Co z tego wynika praktycznie

Warto teraz przestac¢ planowac ,,szkolenie z Al” jako jednorazowy kurs i przejS¢ na program 8-
12 tygodni (lub dtuzej) dla kluczowych rél, z jasnym celem: np. skrécenie czasu przygotowania
ofert o X%, redukcja czasu raportowania o Y%, wzrost jakosci leadéw o Z.

Dobrym ruchem jest taczenie kompetencji z redesignem pracy: po kazdym module
szkoleniowym wprowadzasz konkretny standard operacyjny (checklista weryfikacji, zasady pracy
na danych, ,definition of done”, biblioteka promptéw + kryteria jakosci).

Z perspektywy HR/L&D optaca sie zbudowaé 3-poziomowa architekture: (1) minimum ,Al
literacy” dla wiekszosci, (2) sciezki role-based (sprzedaz, marketing, analityka, HR, obstuga
klienta), (3) warstwa liderow (governance, ryzyka, decyzje i KPI). Do tego dorzu¢ element
retencyjny: Sciezka awansu/projektéw dla osodb, ktére przechodzg intensywny program.
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Podsumowanie miesiaca

Styczen 2026 uktada sie w prosty obraz: rynek szkolen wchodzi w faze, w ktérej o przewadze nie
decyduje juz dostep do ,jakichkolwiek” szkolen, tylko zdolno$¢ do trafnego zdefiniowania
kompetencji krytycznych i dowiezienia ich w sposdb mierzalny. Z jednej strony mamy twarde
sygnaty popytowe z rynku pracy — Barometr Zawodow 2026 oraz analizy PARP pokazuja, gdzie
deficyty beda najbardziej dotkliwe i jakie umiejetnosci beda ,,na wage ztota”. Z drugiej — rosnie
presja technologiczna: panstwo planuje systemowe podnoszenie kompetencji Al w
administracji, a dane EY wskazujg, ze bez inwestycji w ludzi firmy tracg istotng czes$¢ korzysci z
Al, nawet jesli maja narzedzia.

Jesli stresci¢ to jednym zdaniem na 2026: nie wystarczy ,wdrozy¢ Al” ani ,,zrobié szkolenia” -
trzeba zbudowaé architekture kompetenciji (role, Sciezki, priorytety), powigza¢ ja z realnymi
brakami kadrowymi i zmiang sposobu pracy, a efekty rozwoju rozlicza¢ w KPI i jakos$ci dziatania,
nie tylko w liczbie zrealizowanych godzin.
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Wspotpraca i patronat

Jezeli chcesz, aby Twoja instytucja szkoleniowa pojawita sie w kolejnych wydaniach ,Edukuriera”
- w formie wywiadu, komentarza eksperckiego lub jako partner - istnieje mozliwos$¢ objecia
patronatem kolejnych odston Kuriera oraz podjecia szerszej wspoétpracy redakcyjnej i
analityczne;j.

W sprawie wspotpracy mozesz napisaé na: kontakt@wniosek-kfs.pl.
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