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WSTEP

SZANOWNI PANSTWO,

oddajemy w Parnistwa rece dziewigta edycje przegladu informacji istotnych z
punktu widzenia sektora, opracowang na bazie monitoringu mediow, raportow
branzowych i innych publikacji.

Obecne wydanie porusza szeroki zakres tematow. Przytaczamy badania i analizy
dotyczace miedzy innymi reform systemu finansowania szkolnictwa wyzszego,
pierwszych krokdw mtodego pokolenia na srodkowoeuropejskich rynkach pracy
czy przysztosci rynku reklamy internetowe]. Mamy nadzieje, ze przedstawione
tresci okaza sie dla Paristwa ciekawa i interesujaca lektura.

Zachecamy do lektury!

Zespot projektowy
Sektorowa Rada ds. Kompetencji SKM



FROM SUBSIDIES TO LOANS: THE EFFECTS OF A NATIONAL
STUDENT FINANCE REFORM ON THE CHOICES OF

SECONDARY SCHOOL STUDENTS
MELBOURNE INSTITUTE OF APPLIED ECONOMIC & SOCIAL
RESEARCH WORKING PAPER NO. 12/21

Alexandra de Gendre (University of Sydney) oraz Jan Kabatek (University of Melbourne)
przeprowadzili analize skutkéw zmian w finansowaniu edukacji wyzszej w Holandii na wybory
edukacyjne szkét Srednich. Doswiadczenia niderlandzkie sa ciekawym przyktadem spotecznych
skutkéw reform edukacyjnych i moga by¢ punktem odniesienia przy planowaniu zmian w innych
krajach.

Dlaczego to studium przypadku jest istotne?

Jednym z podstawowych pytan w badaniach dotyczgcych systeméw szkolnictwa wyzszego jest to,
na ile decyzje uczniéw, dotyczace wyboru Sciezki edukacji, sg zalezne od kosztéw finansowych,
ktore rodziny studentdw musza ponies¢, zeby uzyskac wyksztatcenie. Pytanie to stawiane jest

w ramach analiz ekonomicznych postrzegajgcych ucznidow oraz studentow (i ich rodziny) jako
racjonalnych aktorow, ktérzy wazg oczekiwane koszty (takze niefinansowe, np. wysitek i czas
witozony w uzyskanie wyksztatcenia) oraz spodziewane zyski ze zdobycia wyksztatcenia

(w poréwnaniu do zyskéw przewidywanych bez dyplomu).

W debacie akademickiej dominuje zgoda, ze redukcja kosztéw uzyskania wyzszego wyksztatcenia
moze zwiekszy¢ poziom scholaryzacji na poziomie wyzszym. Jednoczes$nie stopieh obserwowanej
zalezno$ci roznit sie pomiedzy krajami, w ktorych prowadzono badania. W Stanach Zjednoczonych
obserwowane byly znaczne i pozytywne efekty obnizenia kosztéw studiowani. Badania europejskie
pokazuja mniej jednoznaczne rezultaty, gdzie obnizenie kosztéw ma niewielki wptyw na zwiekszenie
zainteresowania podejmowaniem studiéw.

To, miedzy innymi brak jednoznacznych rozstrzygnie¢ w debacie akademickiej sprawia, ze

w Europie kontynentalnej coraz czesciej pojawiajg sie propozycje odejscia od (powszechnych do
niedawna w tych krajach) uniwersalnych dotacji (stypendiéw) studenckich, w kierunku modelu
opartego o pozyczki studenckie. System taki rozpowszechniony jest w krajach anglosaskich.
Zwolennicy pozyczek argumentujg, ze zmiana finansowania, nie wptynie znaczgco na redukcje

ucznidéw podejmujgcych studia.



Mozliwos¢ przesledzenia wptywu modelu finansowania na podejmowanie studiéw pojawita sie
w Holandii, gdzie nieco ponad dekade temu zaczeto wprowadzac reforme szkolnictwa
wyzszego i pomaturalnego. W 2010 roku szykujaca sie do przejecia wtadzy partia
konserwatywno-liberalna (VVD) zapowiedziata odejScie od uniwersalnej dotacji dla wszystkich
studentow. Zapowiadana zmiana byta czescig szerszego pakietu reform ,zaciskania pasa”
(austerity). Jednoczesnie zmiany implementowane przez VVD wpisujg sie we wprowadzane,
od péznych lat dziewiecdziesigtych, reformy szkolnictwa wyzszego w duchu neoliberalnym,
obejmujace mozliwie szybkie wysytanie na rynek pracy absolwentéw i odrzucaniu (najlepiej po
pierwszym roku studiow) nieradzgcych sobie studentow oraz uzaleznienie dotacji rzgdowych
od liczby wydawanych dyploméw.

Szkolnictwo wyzsze i Srednie w Holandii
W Holandii nauke w szkole Sredniej podejmuje sie w wieku 12 lat, rozpoczynajgc uczeszczanie
do sibdmej klasy. W ciggu nauki na poziomie srednim (ale nie pdzniej niz w 9 klasie) uczniowie
dokonujg wyboru jednej z 3 dostepnych Sciezek edukacyjnych:

» VMBO - Sciezka zawodowa, trwajaca 4 lata,

e HAVO - Sciezka ogdlna, 5 lat,

e VWO - Sciezka akademicka, 6 lat.

Pomoca w wyborze Sciezki majg stuzy¢ indywidualne rekomendacje dla kazdego ucznia,
stworzone na podstawie wyniku wystandaryzowanego testu oraz opinii wychowawcy.
Rekomendacje nie sg wigzace.

Wybor Sciezki determinuje dalszg droge edukacyjng ucznia, poniewaz wstep na uniwersytet
maja tylko absolwenci $ciezki VWO, a wyzsze szkolnictwo zawodowe nie jest dostepne dla
0s0b konczacych VMBO. Mozliwa jest zmiana Sciezki i w latach poprzedzajacych reforme
okoto 4% uczniéw szkot srednich zmieniato Sciezke na nizszg. W ramach trzech ogolnych
Sciezek funkcjonuja niezliczone Sciezki przedmiotowe, zwigzane przewidywalng dalszg droga
edukacyjna.

Szkolnictwo pomaturalne i wyzsze do 2015 roku

System szkolnictwa ponad Sredniego skfada sie:
e szkot zawodowych (MBO),
e wyzszych szkét zawodowych/uniwersytetow nauk stosowanych (HBO),
e uniwersytetéw (WO).

W 2014 roku Srednie czesne wynosito 1900 Euro rocznie i stanowito 10% ptacy minimalne;.
Przez 30 lat poprzedzajacych reforme szkolnictwa wyzszego w dostepne byty 3 rodzaje
pomocy finansowej dla studentow:

e uniwersalne stypendium (dotacja),

e stypendium socjalne,

» niskooprocentowane pozyczki studenckie z terminem sptaty 15 lat.



Uniwersalne stypendium miato dwa poziomy wysokos$ci, zalezne od tego czy student mieszka
z rodzing (nizsze stypendium) czy samodzielnie (wyzsza kwota). Prawo do stypendium
socjalnego zalezato spetnienia kryteriow dochodowych oraz wielkosci rodziny.

Reforma szkolnictwa wyzszego
Szczegoty planowanej reformy ogtoszono w 2012 roku, a petna implementacja nowego
systemu nastgpita od roku akademickiego 2015-16. Najwazniejsze zmiany dotyczyly:
« zlikwidowania uniwersalnego stypendium dla studentéw wszystkich szkot opréocz
zawodowych (MBO),
o wydtuzenia okresu sptaty pozyczek z 15 do 35 lat,
e podwyzszenia czesnego (do Sredniej wysokosci 3100 Euro rocznie),
 uniezaleznienia wysokosci progéw stypendium socjalnego od zamieszkiwania studentow
samemu lub z rodzing,
e zmniejszenia maksymalnej wysokosci stypendium socjalnego dla uczniow MBO i
podwyzszenia dla studentow wyzszych uczelni zawodowych i uniwersytetow.

Studenci, ktorzy rozpoczeli nauke przed reformg mogli dokonczy¢ ja wedtug wczesniejszych
regut finansowania.

Efekty reformy
W efekcie wprowadzanych zmian w pierwszych latach obowigzywania reformy:

e Zmniejszyt sie odsetek ucznidw wybierajacych Sciezki edukacji majace prowadzi¢ do
studiowania, a zwiekszyt procent 0s6b zainteresowanych kontynuowaniem nauki w
szkotach zawodowych. Jest to efekt zgodny z kierunkiem zmian w finansowaniu i
zwiekszeniem kosztow studiowania, przy zachowaniu wydatkow na nauke w szkotach
zawodowych. Obserwowane odejscie od studiowania silniej dotkneto uczniéw z gorzej
sytuowanych rodzin. Mozna wiec powiedziec¢, ze zmniejszyta sie dostepnos¢ studiow dla
0s6b o nizszych dochodach.

e WSsrdd uczniow szkot sSrednich zwiekszyt sie odsetek oséb wybierajgcych przedmioty
przygotowujgce do studiowania STEM (ang. science, technology, engineering,
mathematics) oraz medycyny. Autorzy interpretujg ten efekt jako zwiekszong presje na
osigganie przez absolwentow wyzszych zarobkéw. Zwiekszenie kosztow studiowania oraz
wycofanie uniwersalnych stypendiow i zastgpienie ich pozyczkami zwiekszyto koszty
studiowania, wiec uczniowie wybierajg Sciezki, ktore majg pozwoli¢ na szybsze zwrocenie
poniesionych kosztéw. Jednoczes$nie zmniejszyt sie odsetek uczniéw wybierajgcych
Sciezki zwigzane z naukami spotecznymi.

e Zmniejszyta sie liczba studentow wyprowadzajgcych sie z rodzinnego domu i zwiekszyta
sie Srednia liczba odlegtos¢ pokonywana w drodze do miejsca nauki. Widac wiec, ze
zmiana finansowania ma silny wptyw na relacje rodzinne. Zwiekszone koszty studiowania
oraz brak wyzszego stypendium socjalnego dla oséb mieszkajgcych oddzielnie zachecaja
do zmniejszania kosztow zycia przez pozostawanie w rodzinnym domu.



Reforma finansowania szkolnictwa wyzszego miata znaczacy wplyw na decyzje studentow.
W przeciwienstwie do poprzednich badan prowadzonych w Europie, decyzje holenderskich
ucznidow okazaty sie zalezne od kosztow studiowania. W wyniku wprowadzonych zmian
kohorty koniczace nauke w szkotach Srednich po 2015 roku beda miaty inng charakterystyke
pod wzgledem udziatu oséb z wyksztatceniem wyzszym i zawodowym oraz specjalizaciji
akademickich. Inaczej tez przebiega ich start w doroste zycie, gdyz pdzniej zaczynajg tworzy¢
wiasne gospodarstwa domowe.

Nota metodologiczna

Podstawg do przeprowadzenia analiz byly dane pochodzace z rejestru edukacyjnego
holenderskiej agencji statystycznej Statistics Netherlands. Wzieto pod uwage informacje z baz
danych obejmujgcych lata 2005 — 2017. Dane te zawierajg nie tylko informacje stricte wigzgce
sie tokiem nauki, ale takze zmienne spoteczno-ekonomiczne, takie jak ptec, wiek, kraj
pochodzenia (w przypadku migrantéw), historia zatrudnienia oraz dochodu (zaréwno
uczniéw/studentow, jak i ich rodzicéw) czy historia zamieszkania. Ponadto wykorzystano dane
pochodzace z reprezentatywnego badania ,Studenten Monitor”. Analiza opierata sie na
poréwnywaniu losow kohort uczniéw objetych reforma oraz uczgcych sie w ramach systemu
sprzed zmian. W analizie statystycznej wykorzystano metody kontrfaktyczne.

https://www.iza.org/publications/dp/14686/from-subsidies-to-loans-the-effects-of-a-national-student-

finance-reform-on-the-choices-of-secondary-school-students




FIRST STEPS INTO THE LABOUR MARKET:
2021 INTERNATIONAL SURVEY OF STUDENTS AND

RECENT GRADUATES
Deloitte Central Europe

Chcac poznaé oczekiwania pokolenia wchodzgcego na rynek pracy, Deloitte przeprowadzit
sondaz wsrod 9000 studentdw i niedawnych absolwentow z 18 krajéw Europy Srodkowo-
Wschodniej (dawnych panstw Uktadu Warszawskiego lub Jugostawii) oraz Francji. To
czwarta edycja badania, po falach z 2013, 2015 i 2018 roku.

Gtéwne wnioski:

* Rozpowszechnienie sie zdalnych i hybrydowych modeli pracy wptywa na oczekiwania
0s6b wchodzgcych na rynek pracy w czasach pandemii. Prawie potowa badanych
oczekuje, ze w beda mogli pracowac w elastycznych godzinach oraz z réznych miejsc
(w tym wiasnego domu). Jest to wyrazny wzrost oczekiwan, w stosunku do badania z
2018 roku (42,6%). Do tradycyjnego modelu jednosci miejsca (biura) i czasu (9-17)
deklaruje przywigzanie tylko 10% badanych.

» Nieco bardziej tradycyjne oczekiwania obserwowane sg w zakresie formy zatrudnienia.
64% badanych pragnie statlego zatrudnienia u jednego pracodawcy, a tylko jedna
czwarta chciataby pracowac jako wolni strzelcy.

e WSsréd badanych wida¢ umiarkowany optymizm zwigzany z mozliwosciami znalezienia
przez nich pracy. 70% badanych jest przekonana, ze znalezienie dobrej pracy zajetoby
im od miesigca do p6t roku. W stosunku do badania z 2018 roku obserwowany jest
spadek optymizmu, gdyz wéwczas 89% respondentéw sadzito, ze znajdzie dobra prace
w tym czasie. Jednoczes$nie optymizm co do wiasnej przysztosci kontrastuje z
postrzeganiem sytuacji na rynku pracy w ich krajach. Prawie 40% badanych ocenia, ze
obecna sytuacja jest staba.



o Samotnos€ i brak interakcji to najczesciej wymieniane (64%) obawy zwigzane z praca
zdalng. Wsréd mtodszych respondentow dominowata jednak obawa przed zaktoceniami
pracy zwigzanymi z zyciem domowym.

» Ponad 25% badanych planuje szukac¢ pracy za granica, a 72% jest otwartych na
przeprowadzenie sie do innego kraju za pracg. W odpowiedziach tych wida¢ echa dtugiej
historii migracji z krajow, z ktérych pochodzg badani. Przez wieki kraje te byly potperyferiami
lub peryferiami gospodarki Swiatowej i jako takie stanowity rezerwuar sity roboczej dla krajow
rdzenia. Dopiero w ostatnich latach w niektorych z tych krajéw sytuacja sie zmienia i stajg sie
panstwami o dodatnim saldzie migracyjnym (np. Polska). Jak wida¢ zmiany swiadomosciowe
nastepuja jednak duzo wolniej, nawet wsrod miodego pokolenia.

+ Pomimo miodego wieku wiekszos¢ badanych ma doswiadczenie zaréwno w pracy
petnoetatowej, jak i pracy zgodnej z ich kierunkiem studiow lub specjalizacja.

» Aspiracjg potowy badanych jest osiggniecie pozycji ekspertéw w ich profesji. 40% chciatoby
zosta¢ menedzerami, w tym 20% - wyzszego szczebla.

* Najwazniejszymi wartoSciami dla mtodego pokolenia okazaty sie dobre zdrowie (83%) i
szczesliwe zycie rodzinne (78%). Pod tym wzgledem miodzi ludzie okazali sie podobni do
pozostatej czesci spoteczenstwa, poniewaz w wiekszosci badan reprezentatywnych te dwie

wartosci okazujg sie najwazniejsze dla catych populacji w wiekszo$ci krajow Swiata.




Badani prezentowali postawe indywidualistyczng oraz negowali istniejgce na rynku pracy
bariery. 90% respondentéw odpowiedziato, ze znalezienie atrakcyjnej pracy zalezy
wytacznie od ich wysitkdw, a nie czynnikdw zewnetrznych.

W wyborze pracodawcy najwazniejsze dla badanych (42%) sa mozliwosci rozwoju
zawodowedo, a dopiero na drugim miejscu wsrod priorytetow pojawita sie wysokosc¢ ptacy.

Dla 38% badanych idealnym miejscem pracy jest duza, miedzynarodowa korporacja. Widac
wiec, ze ten typ pracodawcy, dominujacy w globalnym kapitalizmie, podbit takze
imaginarium duzej czesci mtodych ludzi z byty krajow socjalistycznych.

Jednoczesnie produkty niektorych z tych miedzynarodowych korporacji sg gléwnym zrédiem
informacji o potencjalnych pracodawcach oraz stanowiskach pracy. LinkedIn jest pierwszym
miejscem poszukiwan dla 27% wszystkich badanych, ale wiekszego odsetka oséb powyzej
25 lat (36,5%) oraz posiadajgcych wieksze doswiadczenie zawodowe (34%). Facebook jest
gtéwnym zrodiem informacji zawodowej dla 20% badanych.

Ciekawy blok pytan dotyczyt odpowiedzialno$ci spotecznej biznesu. 71% badanych uznato,
ze biznes koncentruje sie bardziej na swoim interesie niz na waznych kwestiach
spotecznych. Ponad potowa (55%) uwaza, ze biznes radzi sobie lepiej w niz rzady

w podejmowaniu waznych kwestii spotecznych.

92% miodych ludzi chciatoby pracowaé w organizacjach ze zr6znicowang kadrg pod
wzgledem ptci, wieku czy narodowosci. 39% chciatoby mie¢ szefa w wieku 36-50 lat, a dla
35% wiek przetozonego nie ma znaczenia. 18% respondentow wolatoby mie¢ mezczyzne
jako przetozonego, a 8% - kobiete. Jednoczesnie dla trzech czwartych pte¢ przetozonego
(lub przetozonej) nie ma znaczenia.

https://www?2.deloitte.com/ce/en/pages/about-deloitte/articles/first-steps/first-steps-into-the-labour-market-results-2021.html



1
THE FUTURE OF ONLINE

ADVERTISING

DUNCAN MCCANN, WILL STRONGE,
PHIL JONES NA ZLECENIE FRAKCJI
ZIELONYCH W PARLAMENCIE
EUROPE)JSKIM

Raport opisuje sposéb dziatania ekosystemu
reklamy internetowej oraz trendy w nim
dominujace. Autorzy starajg sie takze oszacowac
wplyw proponowanej przez frakcje Zielonych w
Europarlamencie zakazu uzywania danych o
uzytkownikach do profilowania reklam.

Reklama internetowa oparta na spersonalizowanych
komunikatach stanowita zerwanie z dominujgca
strategig dziatania w historii reklamy. Przez caly
dwudziesty wiek reklamodawcy konkurowali o
zapewnienie sobie jak najlepszego miejsca
prezentowania swoich komunikatéw (na billboardach,
w prasie, radiu czy telewizji). Dzisiejsza technologia
obiecuje, ze komunikaty reklamowe bedg trafia¢
wytacznie do osbéb potencjalnie zainteresowanych ich
trescia.

Dochody z reklam zapewniajg finansowanie
wiekszosci z podstawowych wspétczesnych ustug
internetowych, takich jak media spoteczne czy mapy
online. Jednoczesnie wiedza o funkcjonowaniu reklam
jest mato rozpowszechniona i funkcjonuje raczej jako
zbiér anegdot niz uporzadkowany korpus. Niski
poziom Swiadomosci uzytkownikéw w zakresie
reklamy internetowej przestaje jednak dziwié, kiedy
pozna sie poziom skomplikowania procesow za nig
stojgcych. Kazdorazowe odwiedzenie przez
uzytkownika strony internetowej uruchamia proces
przetargu, w ktdrym biorg udziat reklamodawcy lub ich
partnerzy.



Aukcje przebiegaja w trakcie utamkoéw sekund, jednakze w tak krotkim czasie algorytmy
decydujg czy warto wykupic reklame biorgc pod uwage szeroki zestaw informacji o tym, komu
zostanie wysSwietlona. Autorzy raportu szacuja, ze codziennie w Unii Europejskiej odbywajg
sie 84 miliardy internetowych aukcji reklamowych, co daje srednig 304 licytacji na
uzytkownika. W kazdej z nich wrazliwe dane o uzytkownikach krgzg w sieci obejmujgcej
tysigce firm zajmujacych sie reklamg internetowa.

Nieprzejrzysto$¢ systemu aukcji oraz szerokie krgzenie wrazliwych informacji o
uzytkownikach sprawia, ze ekosystem reklam internetowych jest regularnie krytykowany, a
niektdrzy jego przeciwnicy nazywajg go nawet ,najwiekszym na Swiecie wyciekiem danych”.
Jednoczesnie istniejg alternatywy dla systemu opartego na targetowaniu indywidualnym.
Jednym z nich jest reklama kontekstowa, w ktorej treS¢ dostosowana jest nie do
charakterystyki uzytkownika, ale tresci, ktorej towarzyszy. Ta znana od lat metoda reklamy
przezywa obecnie renesans, a niektore badania pokazuja, ze reklamodawcy sg sktonni ptacic¢
ponad 3 razy wiecej za reklame kontekstowa niz za zindywidualizowane przekazy.

Inng alternatywa jest targetowanie grupowe, w ktérym dostosowanie reklamy opiera sie na
cechach spotecznych, podzielanych przez szerszg grupe ludzi, a nie specyficznych
charakterystykach indywidualnych. Ta forma trafiania uzytkownikéw jest obecnie promowana
przez BigTech jako rozwigzanie wszelkich probleméw z prywatnoscig uzytkownikow.
Jednoczesnie jest to tylko czesciowe rozwigzanie problemu, poniewaz wrazliwe dane o
uzytkownikach w tym systemie wcigz sa gromadzone, nie sg jednak (a przynajmniej nie
wszystkie z nich) transmitowane do sieci aukcyjnej.

Autorzy publikacji postulujg wprowadzenie catkowitego zakazu reklamy opartej na Sledzeniu.
W ich opinii zalety tego rozwigzania nie wigzg sie tylko z lepsza ochrong prywatnosci
uzytkownikow. Argumentujg, ze zakaz wprowadzitby pewnos¢ odnosnie regut panujgcych na
rynku, ktéry obecnie zalezny jest od zmieniajacych sie polityk prywatnosci gigantéw
technologicznych oraz doraznych préb regulacji. Co wiecej odejscie od targetowania
indywidualnego zwiekszytoby dochody wydawcow, poniewaz obecnie otrzymujg oni tylko 30%
przychodow z reklam sprofilowanych, podczas gdy w reklamie kontekstowej tej poziom
dochodzi do 85%. W ten sposéb poziom przychodu wydawcow mogtby pozostac na tym
samym poziomie przy jednoczesnym zmniejszeniu liczby reklam.

Sledzac dotychczasowe trendy w historii reklamy jest mato prawdopodobne, ze
wprowadzenie zakazu targetowania na podstawie indywidualnych danych zmniejszy globalne
wydatki na reklame internetowg. Autorzy przewidujg, ze suma wydatkow pozostanie na
dotychczasowym poziomie, lecz ich dystrybucja zmieni sie na bardziej sprawiedliwg. W
obecnym modelu zaledwie dwaj giganci technologiczni (Google i Facebook) dzielg miedzy
sobg ponad potowe rynku reklamy internetowe;.

https://www.greens-efa.eu/en/article/document/the-future-of-online-advertising
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TRENDY W ROZWOJU LUDZI NA ROK 2022
House of Skills

Autorzy publikacji opisujg najwazniejsze obecnie trendy i wyzwania w zakresie zarzadzania
ludZmi oraz utrzymywaniu dobrostanu pracownikow. Do Monitoringu wybraliSmy potowe z
opisywanych w publikacji 10 trendéw.

1.Przysztosé pracy hybrydowej

Autorzy zauwazajg, rozny stosunek do pracy zdalnej. Menedzerowie doceniajg mozliwosc
bezposredniego kontaktu z podwtadnymi, podczas gdy pracownicy czesciej podkreSlajg zalety
pracy zdalnej i preferujg posiadanie mozliwosci korzystania z tej formy.

Dane z r6znych zrédet pokazujg, ze duza czesc organizacji wcigz nie wybrata w jakim modelu
bedzie funkcjonowaé w przysztosci. Brak jest rzetelnych pomiarow efektywnosci réznych
trybOw pracy i rzadko prowadzi sie poréwnania z wydajnoscig sprzed pandemii.

Pomimo braku ostatecznych decyzji wiele organizacji wprowadza lub szykuje sie do zmian w
przestrzeniach biurowych, wprowadzajgc tzw. hot deski, zmniejszajac przypisanie oséb do
miejsca. Ponadto spada przywigzanie do open space, zastepowanych coraz czesciej

mniejszymi przestrzeniami do pracy zespotowej.

2.Zdrowie psychiczne

Kondycja psychiczna pracownikw mocno ucierpiata w ostatnich dwéch latach. Zyciu w
czasach niepewno$ci towarzyszy wrastajaca liczba i natezenie stresoréw. Pogarszajgca sie
kondycja psychiczna Polakow znajduje odzwierciedlenie w danych. Zwieksza sie liczba
zwolnien lekarskich wystawianych z powodu zaburzenh psychicznych. W ciggu roku
odnotowano ich wzrost o 25%, a liczba dni absencji chorobowej wzrosta o ponad 36% (dane z
2020 wzgledem 2019). Kwestia dobrostanu psychicznego zaczyna by¢ coraz bardziej
dostrzegana w regulacjach prawnych, czego przejawem jest fakt, ze od tego roku wypalenie

zawodowe jest podstawg do otrzymania zwolnienia od pracy.
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Dobrostan psychiczny pracownikéw jest kwestia, coraz
bardziej postrzegang przez pracodawcow jako obszar ich
odpowiedzialnosci. Wsréd podejmowanych dziatah pojawiajg
sie: zapewnienie dostepu do specjalistéw (np. psychologa,
psychoterapeuty, psychiatry), organizowanie w przestrzeni
biurowej miejsca umozliwiajgcego wyciszenie i relaks,

troszczenie sie o integracje zespotu i bezpieczng atmosfere.

3. Poczucie sensu w pracy i masowa rezygnacja

Jedng z silniejszych potrzeb w odniesieniu do zatrudnienia jest
poczucie sensu wykonywanej pracy. W spoteczenstwie
poprzemystowym praca wcigz ma duze znaczenie dla
tozsamosci ludzi i nadawania poczucie celu i sensu w zyciu.
Jednoczesnie sens w pracy postrzegamy dwuwymiarowo:
zarOwno w perspektywie osobistej (rozwoj osobisty,
osiaggniecie waznego celu), jak i globalnej (znaczenie i korzys¢
dla innych).

W ostatnich latach wzrasta debata na temat (bez)sensu pracy.
Jednym z wazniejszych punktéw tej debaty byta ksigzka David
Graebera ,Praca bez sensu”, ktora rozpropagowata
sformutowanie Bullshit Jobs i wskazywata, ze wiele
wspéitczesnych prac nie zapewnia sensu w perspektywie
globalnej, jednoczes$nie niejednokrotnie zapewniajgc dobrostan
osobisty. Jednakze to doswiadczenie kryzysu pandemicznego
sktonito pracownikow do gtebokiej refleksji nad celem i sensem
W zyciu prywatnym i zawodowym, zastanowienia si¢ nad ich
zgodnoscig i spojnoscia. Rezultaty tej refleksji nie sa
pozytywne, gdyz badania pokazujg wzrastajgcy brak poczucia
sensu i celu w codziennej pracy oraz pokazujg ogromng
réznice pomiedzy kadrg kierowniczg a pozostatymi

pracownikami w tym wzgledzie.
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Brak poczucia sensu oraz czasowa fizyczna izolacja od miejsca pracy sprawia, ze pracownicy
Czujg sie coraz mniej zwigzani ze swoim miejscem pracy i czesciej podejmujg proby jej
zmiany. W Stanach Zjednoczonych masowe (liczone w milionach) odejscia pracownikéw
zostaty okreslone mianem ,wielkiej rezygnacji’. Przewiduje sie, ze ten trend bedzie narastac.
Wedtug badan Work Trend Index 2021 przeprowadzanych przez Microsoft az 41%
pracownikow rozwaza odejscie z pracy w ciggu najblizszego roku. Retencja pracownikow
zapewne nigdy nie byta tak trudnym zadaniem jak w obecnych czasach i wymaga od

organizacji wyjatkowych dziatan, zeby méc funkcjonowaé bez wstrzgsow.

4. Przemiany w zarzadzaniu

Obserwujemy obecnie tendencje do zmiany pozadanego modelu przywddztwa. Miejsce
kontroli zastepuje zaufanie, a charyzme i pewno$¢ osadow — wspétpraca, uwaznosc i
stuchanie. Przywodztwo, w ktéorym dominuje takie nastawienie w jezyku angielskim okresla sie
mianem compassionate leadership, co mozna przettumaczyc¢ jako przywodztwo
wspoétodczuwajgce. Jego istotg jest traktowanie wszystkich wspétpracownikow jak partnerdw.
Jednoczesnie w dobie pandemii wzrosty oczekiwania wobec menedzeréw Sredniego szczebla,
a ich mozliwosci kontaktu z pracownikami i kontroli ich pracy — zmalaty. Co wiecej zetkneli sie
oni bezposrednio z opisywanymi wyzej problemami pracownikdw — pogorszeniem sie zdrowia
psychicznego oraz kryzysem sensu pracy. Wymaga to od menedzeréw Sredniego szczebla
przyswojenia nowych kompetencji i postaw, zeby moc skutecznie wdraza¢ zmiany, praktyki i

strategie.

5. Wirtualna rzeczywisto$¢é w miejscu pracy

Autorzy sugeruja, ze jesteSmy Swiadkami przetomu w dziedzinie wirtualnej rzeczywistosci
(VR) i coraz szerszego wchodzenia ich w Swiat pracy biurowej. Jednym z coraz bardziej
popularnych zastosowan VR jest wykorzystanie jej w trakcie spotkan online, co pozwala na
kreowac lepsze doznania wizualne niz spotkania dwuwymiarowe i ma pomagac zwiekszy¢
zaangazowanie uczestnikow.

Jednoczesnie pojawiajg sie sygnaty, ze VR moze by¢ uzytecznym narzedziem w trakcie
rozwoju kompetencji. W poréwnaniu do szkolen z wykorzystaniem tradycyjnych metod
e-learningu, uczestnicy szkolen z wykorzystaniem VR bardziej skupieni i zaangazowani

emocjonalnie w proces, co przektadato sie na szybsze i doktadniejsze przyswajanie tresci.

https://www.houseofskills.pl/pl/strefawiedzy/blog/raport-trendy-w-rozwoju-ludzi-na-rok-2022/
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ELASTYCZNOSC SPECJALISTOW | MENEDZEROW NA

RYNKU PRACY
ANTAL

Raport ma na celu przedstawienie informacji w zakresie elastycznosci pracy, poniewaz - jak
zauwazajq autorzy raportu - obecna sytuacja wymaga zaréwno od organizacji, jak i pracownikdw
umiejetnosci szybkiego dostosowania sie do nieuniknionych zmian. Raport zawiera m.in.
informacje na temat pracy zdalnej, w tym jej wptywu na system organizacji pracy i komunikacji,
zmian w work-life balance wynikajacych z przejscia na prace zdalng oraz przyszto$ciowych
oczekiwan pracownikdw w zakresie pracy zdalnej. Badanie zrealizowano w dniach 7 czerwca - 2
lipca 2021r. na prébie 1384 specjalistdw i menedzerdw.

Kluczowe wnioski z badania:

e Pomimo poczatkowych trudnosci z wprowadzeniem systemu pracy zdalnej, ktory dla
wiekszosci firm byt catkowitg nowos$cig na poczatku 2020 r., obecnie 88% specjalistow i
menedzeroéw uwaza, ze w ich organizacji powinny zosta¢ wprowadzone wieksze
mozliwosci pracy zdalnej, a jedynie 2% zdecydowanie nie zgadza sie z tym twierdzeniem.

o Pracownicy preferujacy prace catkowicie lub czeSciowo zdalng doceniajg jg za
elastycznos$c¢ i oszczednos¢ czasu, ktére w modelu stacjonarnym bytyby poswiecone na
dojazdy. Wskazujg rowniez na poszerzenie dostepnych ofert pracy, poniewaz lokalizacja
nie jest kluczowym elementem.

e W poréwnaniu z 2020 r. 0 5 p.p. wzrést poziom zaufania pracodawcéw do pracownikow —
35% tych ostatnich twierdzi, ze w ogdle nie sg monitorowani przez swoich przetozonych, a
liczba wideokonferenciji kontrolnych spadta o 11 p.p. w poréwnaniu z ubiegtym rokiem.

o 52% specjalistow i menedzeréw oczekuje ze po zakonczeniu pandemii bedg pracowac
zdalnie 3 dni w tygodniu lub wiecej. Niemal co trzeci badany chciatby catkowicie pracowac
zdalnie i jedynie sporadycznie wykonywac¢ swoje obowigzki z biura. Warto rowniez zwrocic¢
uwage na to, ze 16% specjalistébw i menedzerdw chciatoby korzysta¢ z pracy zdalnej po
zakonczeniu pandemii jedynie w wyjatkowej sytuacji. W lipcu 2020 r. tylko 10%
respondentow nie odczuwato potrzeby pracy zdalnej.
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o Pracownicy sektora IT zdecydowanie opowiadajg sie za praca zdalng, a wielu z nich
traktuje jg jak co$ oczywistego. Za co najmniej 3 dniami pracy zdalnej opowiadajg sie
branze prawnicza oraz marketingowa. Wyzsza kadra zarzadzajgca preferowataby wiecej
dni pracy z biura, podobnie jak branza inzynieryjna oraz logistyczna.

» Niemal co trzeci przedstawiciel pokolenia X po zakoriczeniu pandemii chciatby pracowac
2 dni w tygodniu zdalnie. 39% respondentow reprezentujacych pokolenie Y wolatoby
prace zdalng 5 dni w tygodniu i tylko sporadycznie pojawiac¢ sie w biurze. Natomiast
niemal co trzeci badany z pokolenia Z uznat, ze najlepszymi opcjami sg zaréwno praca
zdalna tylko 2 dni w tygodniu, jak i praca w petni zdalna. W przypadku spotkan
specjalisci i menedzerowie zdecydowanie preferujg biuro niz dom bgdz inne miejsce, z
ktdrego mogliby taczyc sie online.

¢ Ankietowani zauwazajg potrzebe budowania zaangazowania poprzez kontakty face to
face, szczegolnie w przypadku burzy mézgéw w zespole (59%), spotkan zewnetrznych z
potencjalnym klientem (57%) oraz wewnetrznych w ramach firmy (56%). W przypadku
pracy indywidualnej oraz kreatywnej ankietowani preferujg wykonywanie swoich
obowigzkéw z domu (odpowiednio 78% i 56%).

» 88% badanych uwaza, ze pracodawcy powinni oferowac¢ wieksze mozliwosci pracy
zdalnej, a 86% respondentow twierdzi, ze biura powinny by¢ bardziej elastyczne i
zapewniac szybka zmiane miejsc dla pracownikow w zaleznosci od wykonywanych
zadan. Jednoczes$nie menedzerowie powinni przechodzi¢ regularne szkolenia z zakresu
zarzadzania pracownikami wykonujacymi obowigzki zdalnie (84% wskazan), a
pracodawcy — inwestowac w nowe technologie i systemy online (82%). 69% badanych
sadzi, ze biura muszag w giébwnej mierze spetniac funkcje spoteczne — wymiany
pogladdéw, organizacji spotkan.

e Ponad 30% specjalistow i menedzerow twierdzi, ze pracuje wiecej niz przed pandemig i
ma trudnos$ci w rozgraniczaniu czasu pracy i czasu wolnego. Natomiast ponad potowa
ankietowanych jest zdania, ze pracuje tyle samo co zwykle i rowniez tyle samo czasu
przeznacza na rozwoj prywatny

https://antal.pl/wiedza/raport/elastycznosc-specjalistow-i-menedzerow-na-rynku-pracy



https://go.manpowergroup.com/hubfs/MPG_MEOS_Q4_2021_Global_Report.pdf

THE DIGITAL AGE: IMPLICATIONS OF
AUTOMATION, DIGITISATION AND PLATFORMS
FOR WORK AND EMPLOYMENT

EUROFOUND

Raport przygotowany przez Eurofound analizuje, w jaki sposéb automatyzacja zadan,
cyfryzacja proceséw i koordynacja poprzez platformy wptywaja na rynek pracy i dialog
spoteczny. Opracowanie przedstawia poziom cyfryzacji w Unii, a takze prezentuje porad i
wskazowki dla decydentow politycznych

W zaleznosci od stopnia automatyzacji zadan, cyfryzacji procesow i koordynacji poprzez
platformy, w Unii Europejskiej wyr6zniono sie cztery rodzaje przedsiebiorstw:

* 0 wysokim stopniu cyfryzacji (ok. 28% firm) — to przedsiebiorstwa z wysokim odsetkiem
pracownikow codziennie korzystajgcych z komputeréw i prawdopodobnie
z oprogramowania na zamowienie, wykorzystujgce analize danych do doskonalenia
procesow, uzywajgace robotoéw w stopniu nieco powyzej sredniej, czesto stosujace
e-commerce. Ten typ przedsiebiorstwa czesto wystepuje na Malcie (39%) i w Danii (37%), a
najrzadziej na Lotwie i Litwie (w obu przypadkach 12%). W ujeciu sektorowym najwiekszy
odsetek wysoce zinformatyzowanych firm znajduje sie w sektorze finansowym, a
najmniejszy — w budownictwie.

» intensywnie korzystajace z komputerow, lecz w ograniczonym zakresie z innych technologii
cyfrowych (ok. 26% firm) — w tych organizacjach wysoki odsetek pracownikéw codziennie
korzysta z komputerdw, ale juz nie tak czesto uzywa sie w nich specjalistycznego
oprogramowania i robotéw, a takze rzadziej korzysta sie z handlu elektronicznego.
Wykorzystanie analityki danych jest rzadkie. Najwyzszy odsetek tego typu firm majg Malta
(38%), Niemcy (38%) i Szwecja (33%), a najmniejszy — Litwa (9%) i Lotwa (12%). Wysoki
poziom wykorzystania komputerow obserwuje sie w ustugach finansowych, a sektor
przemystu znajduje sie w tej kategorii najrzadziej.


https://www.ibe.edu.pl/pl/aktualnosci/1192-edukacja-doroslych-polakow-w-czasie-pandemii-ibe-zna-odpowiedz
https://www.ibe.edu.pl/pl/
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» korzystajgce przede wszystkim z robotéw i innych technologii cyfrowych, a w
ograniczonym zakresie z komputerow (ok. 19% firm) — w tych przedsiebiorstwach
stosunkowo niski odsetek pracownikow korzysta codziennie z komputerow, ale
powszechne jest oprogramowanie dostosowane do indywidualnych potrzeb oraz
wykorzystanie robotow i analityki danych. Najwiekszy odsetek takich firm znajduje sie
na Litwie (41%) i Cyprze (39%), najmniej za$ — w Danii (8%) i Szwecji (10%).
Wykorzystanie robotow ma najwieksze znaczenie w przemysle.

¢ W niewielkim stopniu scyfryzowane (ok. 27% firm) — w tych przedsiebiorstwach
wykorzystanie wszystkich technologii objetych badaniem jest ponizej Srednie;.
To rodzaj zakladow najbardziej rozpowszechniony na totwie (49%), a najmniej na
Malcie (11%). Jesli chodzi o sektory, najwiekszy odsetek zaktadow o niewielkim
stopniu cyfryzacji wystepuje w budownictwie, a najmniejszy w ustugach finansowych.

» Zmieniajgce sie zapotrzebowanie na kwalifikacje i umiejetnosci cyfrowe wymaga
dostosowania systemow ksztatcenia. Obecne systemy ksztatcenia — zarbwno
poczatkowego, jak i ustawicznego — powinny zosta¢ poddane przegladowi, aby
dowiedzie€ sie, czy odpowiadaja na potrzeby rynku pracy. Mozna to zrobi¢ w ramach
unijnego Programu Odbudowy, poniewaz jego priorytety obejmujg przekwalifikowanie
i podnoszenie kwalifikacji, dostosowanie systemow edukacji do wspierania
umiejetnosci cyfrowych, a takze ksztalcenie i szkolenie zawodowego dla wszystkich.

» Na szczeblu UE podjeto szereg inicjatyw majacych zapewni¢ pracownikom
mozliwo$¢ nadgzania za postepujaca cyfryzacja. Przyktady obejmujg: Wytyczne w
zakresie etyki dotyczacej godnej zaufania sztucznej inteligencji (projekt powigzany z
Strategig Cyfrowej UE); Og0lne rozporzadzenie o ochronie danych (GDPR);
Europejska Agenda Cyfrowa; Akt o rynkach cyfrowych; Akt o ustugach cyfrowych;
oraz autonomiczne umowy ramowe w sprawie cyfryzacji zawarte przez partnerow
spotecznych na szczeblu UE. Dodatkowo Europejskie Centrum Rozwoju Ksztatcenia
Zawodowego (Cedefop) za posrednictwem portalu Panorama Umiejetnosci
udostepnia narzedzia do prognozowania potrzeb w zakresie umiejetnosci i tendencji
na rynku pracy

https://www.eurofound.europa.eu/pl/publications/flagship-report/2021/the-digital-age-implications-of-automation-digitisation-and-

platforms-for-work-and-employment



WORKPLACE LEARNING: DETERMINANTS AND 0

CONSEQUENCES
CEDEFOP

Raport przygotowany przez Cedefop skupia sie na temacie uczenia sie w miejscu pracy,
ktére moze by¢ kluczowym narzedziem w ciggtym dostosowywaniu sie do globalnych
zmian w zakresie pracy, gospodarki i spoteczenstwa. Opracowanie analizuje najwazniejsze
czynniki wptywajace na doboér formy ksztatcenia w miejscu pracy, ale takze wptyw uczenia
sie pracownikéw na rozwdj firmy. W opracowaniu wykorzystano dane z czwartej edycji
badania firm europejskich (ECS 2019).

Wyrézniono 5 réznych typow srodowisk uczenia sie w miejscu pracy w europejskich
przedsiebiorstwach: 1) standardowe Srodowisko uczenia sie w miejscu pracy (36,5% firm w UE);
2) rozbudowane srodowisko uczenia sie (22,1%); 3) tradycyjne srodowisko uczenia sie w miejscu
pracy (18,9%); 4) Srodowisko ograniczajgce uczenie sie w miejscu pracy (14,9%); 5) Srodowisko
zachecajgce (7,6%). Najbardziej miedzy soba réznig sie typy ograniczone i rozbudowane. Firmy,
ktore naleza do kategorii tradycyjnych majg znacznie nizsze zapotrzebowanie na zmiane
umiejetnosci, dlatego tez oferujg mniej mozliwosci uczenia sie. Przedsiebiorstwa zachecajace do
uczenia sie w miejscu pracy oferujg wiecej Srodkéw nieformalnego uczenia sie i zachet
kierownictwa do angazowania sie pracownikOw w uczenie sie w miejscu pracy.

Wiekszos¢ firm w UE nadal nie oferuje swoim pracownikom optymalnego srodowiska uczenia sie
W miejscu pracy, co jest niekorzystne zaréwno dla pracownikéw, jak i przedsiebiorstw. Duze,
miodsze firmy dziatajgce w sektorach ustugowych czesciej oferujg mozliwos¢ uczenia sie niz
mniejsze i starsze firmy lub zaktady dziatajgce w sektorach produkcyjnych. Wyniki tego badania
potwierdzajg rowniez, ze bardziej stabilne i przewidywalne otoczenie gospodarcze dodatnio
wptywa na podejmowanie decyzji 0 uczeniu sie w miejscu pracy. Strategia przedsiebiorstwa jak
réwniez niedopasowanie kompetencyjne jednostki nie wpltywajg znaczaco na sposoby uczenia
sie w miejscu pracy.

Wyniki badania pokazuja, ze postrzeganie przez menedzerdéw wartosci uczenia sie w miejscu
pracy i poziom zapotrzebowania na umiejetnosci sag jednymi z kluczowych czynnikéw
determinujgcych zakres mozliwosci uczenia sie. Stwierdzono takze, ze uczenie sie w miejscu
pracy jest najwazniejszym predyktorem dobrego samopoczucia pracownikéw.

https://www.cedefop.europa.eu/files/6207_en.pdf
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PRACY
INSTYTUT ANALIZ RYNKU PRACY

Publikacja przygotowana zostata przez Instytut Analiz Rynku Pracy na zlecenie Paristwowej
Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci. Prezentuje ona prawne uregulowania statusu cudzoziemskich
pracownikéw w Polsce oraz propozycje zmian w regulacji. Jednoczesnie zawiera ona opis
populacji cudzoziemcdw na polskim rynku pracy i to na tym zagadnieniu skupiamy sie w
ponizszym opracowaniu.

Jednymi z najwazniejszych wskaznikow opisujacych polski rynek pracy na makropoziomie sg
wskaznik bezrobocia oraz liczba os6b zatrudnionych. Oba obecnie notujg historyczne dla Ill
RP wartosci. To pokazuje, ze mobilizacja rodzimych zasob6w pracy jest juz prawie petna i by
sprostac¢ narastajagcym niedoborom pracownikow nalezy zwrécic sie do zasobow
zagranicznych. Masowy naptyw cudzoziemcow na polski rynek pracy obserwowany jest od
okoto 10 lat. Jednoczesnie trudno uzyskac peten obraz liczebnosci pracownikow z zagranicy,
poniewaz instytucje opracowujgce dane na ten temat m.in. Gtéwny Urzad Statystyczny (GUS) i
Urzad do Spraw Cudzoziemcow (UdSC) — w odmienny sposob je gromadzg i przedstawiajg.
Ponadto znaczna czes$¢ migracji ma charakter cyrkulacyjny, a takze wystepuje trudna do
zmierzenia migracja nielegalna. Pomimo niskiej wiarygodnosci danych o obu urzedéw, liczby
przez nie podawane mozna z powodzeniem traktowac jako wyznaczniki trendoéw w migracjach,
gdyz metodologia pomiarow jest stata.

Wedtug szacunkéw GUS liczba cudzoziemcow przebywajacych w Polsce na dzien 31 grudnia
2019 r. wynosita 2,1 miliona oséb. oséb. 64% z nich stanowili obywatele Ukrainy, 5%

- Biatorusini, 3,5% - Niemcy. Wedtug danych obu urzedoéw pomimo ograniczen zwigzanych z
ruchem ludnosci i czasowym spowolnieniem gospodarczym zwigzanym z pierwsza falg
pandemii rosnie liczba cudzoziemcow posiadajgcych wazne dokumenty potwierdzajace prawo
pobytu w Polsce. Wedtug Urzedu do Spraw Cudzoziemcow w 2021 roku na terenie Polski
przebywato ponad p6t miliona takich osob.

Na podstawie réznych danych mozna oszacowac, ze dla 50% cudzoziemcow podstawg
przebywania na terytorium Polski byto zezwolenie na pobyt czasowy. Tylko niecate 100 tysiecy
0s6b przebywato w Polsce na podstawie zezwolenia na pobyt stalty. Dynamika wzrostu liczby
cudzoziemcédw legalnie pracujgcych w Polsce w wyhamowata w 2020 roku. Dane te wskazuja,
ze przewazajgca czesc cudzoziemskich pracownikéw nie moze czu¢ sie diugofalowo zwigzana
z Polska, z powodu ich legalnego statusu. Ich pobyt jest okreSlony czasowo, a jego
przediuzenie wymaga uzyskania zgody urzeddw. Nie sprzyja to retencji pracownikow,
szczegOlnie w obliczu wprowadzania utatwien w dostepie do rynkoéw pracy przez kraje
oscienne (np. przez Czechy i Niemcy).

https://www.parp.gov.pl/component/publications/publication/zagraniczni-pracownicy-na-polskim-rynku-pracy



O RADZIE SEKTOROWE]J
DS. KOMPETENC]I -
KOMUNIKACJA
MARKETINGOWA

Sektorowa Rada ds. Kompetencji Sektora
Komunikacji Marketingowej to inicjatywa
wspierajaca edukacje branzy.

Reprezentujemy ten sektor gospodarki w
rozmowach z pozostatymi uczestnikami
rynku. Wyznaczamy standardy kompetencji,
a przede wszystkim d3azymy do tego, by
kwalifikacje zdobywane w szkotach, na
uczelniach, podczas kurséw i szkolen
odpowiadaty na rzeczywiste potrzeby rynku

pracy.

CZYM SIE ZAJMUJEMY?

Pracujemy nad tym, aby lepiej dopasowac
system edukacji do potrzeb sektora
komunikacji marketingowej. W tym celu
podejmujemy szereg dziatar, m.in.:
definiujemy rzeczywiste wymagania
zawodowe w branzy marketingowej,
identyfikujemy potrzeby opracowania
ram i standardow kwalifikacji,
® opracowujemy programy edukacyjne,
rekomendujemy rozwigzania prawne
i organizacyjne,
® wyznaczamy kierunki zmian systemu
edukacji,
® dazymy do zawierania porozumieri
pomiedzy biznesem a instytucjami
ksztatcenia.

Zadania te realizujemy poprzez dialog,
wymiane doswiadczen ekspertow
zwigzanych z branzg komunikacji
marketingowej, ktérzy wspdlinie
Wypracowuja systemowe rozwigzania.



KTO TWORZY RADE?

W sktad Rady wchodzg przedstawiciele
pracodawcow, instytucji rynku pracy,
organizacji branzowych i dialogu
spotecznego, uczelni wyzszych, szkét Srednich
oraz podmiotdw ksztatcenia ustawicznego.
Niezalezni specjalisci tworza Komitet
Ekspercki.

Cztonkostwo w Radzie jest otwarte - do
naszych prac moga dotgczy¢
przedstawiciele podmiotow dziatajgcych
w branzy komunikacyjnej, ktorzy spetnig
okreslone kryteria.

Zapraszamy takze do wspotpracy
w ramach Komitetu Eksperckiego.

Sektorowa Rada ds. Kompetendji Sektora
Komunikacji Marketingowej powstata

z inicjatywy i jest prowadzona przez
Stowarzyszenie Komunikacji Marketingowej
SAR oraz Zwigzek Pracodawcéw Branzy
Internetowe] IAB Polska.

To jeden z kilkunastu projektéw
realizowanych dla réznych sektorow
gospodarki w ramach ,Programu
Operacyjnego Wiedza Edukacja Rozwoj
2014-2020", wspotfinansowanego

z Europejskiego Funduszu Spotecznego,
wdrazanego przez Polskg Agencje Rozwoju
Przedsiebiorczosci.

Kontakt: rada.sektorowa@sar.org.pl
www.radasektorowa-komunikacja.pl
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O STOWARZYSZENIU KOMUNIKAC)I MARKETINGOWE]) SAR
- LIDERZE PROJEKTU

SAR istnieje od 1997 roku. Organizacja zrzesza firmy, ktére tworzg efektywna komunikacje
marketingowsa, jest to obecnie 125 podmiotéw: agencje full service, agencje mediowe, agencje brand
design & consulting, agencje eventowe, agencje interaktywne, domy produkcyjne i agencje AdTech.

Jednym z gtéwnych zadan SAR jest promocja oraz animacja srodowiska reklamowego w Polsce oraz
tworzenie warunkéw do wymiany doswiadczen i wiedzy pomiedzy podmiotami dziatajgcymi na rynku.
Ponadto dziatalnos¢ SAR obejmuje opracowywanie, systematyzowanie i popularyzowanie standardéw
przetargowych oraz dobrych praktyk biznesowych, organizowanie szkoleri, seminariéw i edukowanie
kadr,

a takze prowadzenie badari branzowych. Oprocz tego SAR wraz Polskg Konfederacjg Pracodawcow
Prywatnych (Zwigzek Medidw i Reklamy) prowadzi lobbing wokdt prawa reklamy.

Stowarzyszenie jest organizatorem wyznaczajacych standardy reklamowe konkurséw i zwigzanych
z nimi konferencji: Effie Awards, Innovation Award i KTR. Od 1999 r. SAR jest cztonkiem European
Advertising Agencies Association (EAAA), obecnie European Association of Communications Agencies
(EACA). Oprocz tego wspotpracuje z miedzynarodowymi stowarzyszeniami reklamy, tj. EACA, IPA, ADCE.

W Polsce SAR jest przedstawicielem miedzynarodowego konkursu Cannes Lions.

@ STOWARZYSZENIE
www.sar.org.pl @ KOMUNIKAC)I
@ MARKETINGOWE]
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O ZWIAZKU PRACODAWCOW BRANZY INTERNETOWE) IAB
POLSKA - PARTNERZE PROJEKTU

IAB Polska dziata od 2000 roku. Jest to organizacja zrzeszajgca ponad 230 najwazniejszych firm
polskiego rynku internetowego, w tym najwigeksze portale internetowe, sieci reklamowe, domy
mediowe i agencje interaktywne.

Gtownym celem IAB Polska jest szeroko pojeta edukacja rynku w zakresie wykorzystania internetu jako
skutecznego narzedzia prowadzenia biznesu i promogji. Organizacja propaguje skuteczne rozwigzania
e-marketingowe, tworzy, prezentuje i wdraza standardy jakosciowe. Zwigzek przygotowuje takze
raporty i badania rynku online, m.in. Raport Strategiczny, ktory szczegdtowo prezentuje aktualng
sytuacje oraz prognozy dotyczace rynku cyfrowego w Polsce, oraz badanie AdEx, ktdrego wyniki s3a
bazg analiz wydatkéw reklamowych. IAB Polska jest organizatorem branzowych konferencji (Forum IAB,
IAB HowTo), konkursu wytaniajagcego najlepsze digitalowe kampanie reklamowe IAB MIXX Awards,
a takze licznych warsztatow i szkoleri (Akademia DIMAQ).

Jednym z flagowych projektéw IAB Polska jest DIMAQ - miedzynarodowy standard kwalifikacji
e-marketingowych. IAB Polska jest czescig struktur swiatowych organizacji IAB oraz cztonkiem IAB
Europe, Zwiazku Stowarzyszeri Rada Reklamy, Krajowej Izby Gospodarczej oraz Business Centre Club.

www.iab.org.pl Iq Q
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