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WSTEP

Badanie pn. ,Uczenie sie w miejscu pracy oraz rola pracodawcy w ksztatceniu”
zostato zrealizowane na zlecenie Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Poznaniu. Celem
badania byto zgromadzenie kompleksowej wiedzy na temat postaw, praktyk

i wyzwan zwigzanych z rozwojem zawodowym pracownikéw w wojewddztwie
wielkopolskim.

Analizie poddano dziatania podejmowane przez pracodawcdéw w obszarze ksztatcenia
oraz nastawienie pracobiorcow wobec mozliwosci rozwoju w miejscu pracy. Badanie
uwzgledniato zaréwno aspekty systemowe (strategie, zrédta finansowania,
wspotpraca z instytucjami), jak i praktyczne (rekrutacja, onboarding, szkolenia).
Zidentyfikowano rowniez kluczowe bariery w realizacji polityki kadrowej oraz

w procesie podnoszenia kwalifikacji. Badanie dostarczyto takze informacji na temat
stopnia automatyzacji proceséw HR i wdrazania innowacyjnych praktyk rozwojowych.

Analiza objefa zarowno mikro, mate i Srednie przedsiebiorstwa, jak i wieksze
podmioty, reprezentujgce rézne branze. W badaniu zastosowano metody ilosciowe
i jakosSciowe, co umozliwito pogtebiong interpretacje analizowanych zjawisk.

Badanie wspiera¢ ma dziatalno$¢ Wojewddzkiego Zespotu Koordynacji (WZK)
dziatajgcego przy Zarzadzie Wojewddztwa Wielkopolskiego. Podstawg do
opracowania zatozen badania byta Zintegrowana Strategia Umiejetnosci 2030.
Przedsiewziecie finansowane jest w ramach srodkéw inwestycji A3.1.1 Wsparcie
rozwoju nowoczesnego ksztatcenia zawodowego, szkolnictwa wyzszego oraz uczenia
sie przez cate zycie, finansowanej z Krajowego Planu Odbudowy i Zwiekszania
Odpornosci (KPO), pn. ,Zbudowanie systemu koordynacji i monitorowania
regionalnych dziatan na rzecz ksztatcenia zawodowego, szkolnictwa wyzszego oraz
uczenia sie przez cate zycie, w tym uczenia sie dorostych” w wojewoddztwie
wielkopolskim.



METODA BADAWCZA

W ramach realizacji badania zastosowano triangulacje metod badawczych, taczac
podejscie ilosciowe i jakosciowe. Celem byto uzyskanie pogtebionej i wiarygodnej
diagnozy dziatan podejmowanych przez wielkopolskich pracodawcéw oraz postaw
pracownikdw w zakresie rozwoju zawodowego w miejscu pracy.

Badanie iloSciowe zostato przeprowadzone wsrdd przedstawicieli podmiotow
gospodarki narodowej zatrudniajgcych co najmniej 4 osoby (n=1 091) oraz wsrdd
pracownikow zatrudnionych na terenie wojewddztwa wielkopolskiego (n=1 840).
Préby badawcze zostaty dobrane w sposdb reprezentatywny, z uwzglednieniem
podziatu na powiaty wojewddztwa oraz wielkoS¢ przedsiebiorstw wedtug liczby
zatrudnionych. W zaleznosci od grupy respondentéw zastosowano techniki CAWI
i CATI.

Rysunek 1. Struktura proby badawczej (n) wedtug rodzaju podmiotow i wielkosci
zatrudnienia
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Opracowanie wilasne

Badanie jakosciowe objeto indywidualne wywiady pogtebione (IDI), przeprowadzone
z trzema grupami respondentow: przedstawicielami duzych przedsiebiorstw (dziaty
HR/kadra zarzadzajaca), ekspertami z instytucji otoczenia biznesu oraz
pracodawcami wyrdzniajgcymi sie dobrymi praktykami w zakresie rozwoju zasobow
ludzkich. Dobdr uczestnikdw miat charakter celowy — kluczowym kryterium byta ich
wiedza ekspercka oraz doswiadczenie zawodowe w obszarach objetych badaniem.




W ramach badania przeprowadzono:

e osiem wywiadow z osobami pracujgcymi w dziatach HR, posiadajgcymi
wyksztatcenie kierunkowe lub ukoriczone kursy/szkolenia/studia podyplomowe
z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi badz pokrewnych, zatrudnionymi
w przedsiebiorstwach z siedzibg w wojewddztwie wielkopolskim
(zatrudniajacych co najmniej 50 0sdb), ktdre w ostatnich co najmniej 3 latach
zajmowaly sie rozwojem pracownikdw, relacjami w miejscu pracy,
motywowaniem lub rozwigzywaniem probleméw kadrowych (grupa I);

e osiem wywiadow z trenerami biznesu, doradcami i przedstawicielami
instytucji otoczenia biznesu lub firm doradczych, posiadajgcymi co najmniej
dwuletnie doswiadczenie w Swiadczeniu ustug rozwojowych dla
przedsiebiorstw i instytucji z regionu, w zakresie m.in. szkolen, pozyskiwania
funduszy, budowania kultury organizacyjnej i zarzadzania zespotami (grupa
IT);

e trzynascie wywiadow z przedstawicielami wielkopolskich przedsiebiorstw
wyrozniajgcych sie w zakresie polityki rozwoju zasobdw ludzkich, m.in.
poprzez stosowanie wysokoefektywnych technik pracy, rozwiniete systemy
onboardingu, praktyk i stazy, zarzadzanie réznorodnoscig, dziatania CSR czy
innowacyjne formy rekrutacji. Warunkiem udziatu byta siedziba podmiotu
gospodarczego na terenie wojewodztwa wielkopolskiego oraz zatrudnianie co
najmniej 10 pracownikdw (grupa III).

Rysunek 2. Struktura proby badawczej w badaniach jakosciowych

Pracownicy Trenerzy biznesu, Firmy wyroézniajace
dziatéw HR doradcy, sie w zakresie polityki
przedstawiciele IOB, rozwoju zasobow
firmy doradcze ludzkich

%h| b
(%%

n=_8

Opracowanie wilasne




POLITYKA ROZWOJU ZAWODOWEGO W WIELKOPOLSKICH
PRZEDSIEBIORSTWACH

Znaczenie rozwoju zawodowego pracownikow

Inwestycje w edukacje oraz rozwdj kapitatu ludzkiego sg cechami gospodarki opartej
na wiedzy. W systemie gospodarczym, w ktérym wiedza i informacja sg traktowane
jako jeden z najwazniejszych zasobow, podnoszenie kompetencji pracownikow staje
sie jednym z kluczowych wyzwan, jakie stojg przed przedsiebiorstwami oraz
gospodarka. Tymczasem na podstawie prowadzonych badan brak wykwalifikowanych
pracownikow stanowit w 2025 r. jedng z najwazniejszych barier rozwoju biznesu

w Polsce. Ponad potowa pracodawcéw (51%) potwierdzita borykanie sie z tym
problemem, a 10% okreslito go jako bardzo silng bariere rozwoju?.

W dynamicznie zmieniajgcej sie rzeczywistosci rynkowej rozwdj kapitatu ludzkiego
jest niezwykle istotny, poniewaz to wtasnie od niego w duzym stopniu zalezy,

w jakim stopniu organizacja dostosuje, wdrozy i udoskonali sie m.in. w obszarze
ekonomicznym czy technologicznym do zachodzacych zmian, a w efekcie — jaka
bedzie jej realna przewaga konkurencyjna. Swiadomo$¢ wielkopolskich
przedsiebiorcdw oraz podejmowane przez nich dziatania w zakresie rozwoju
zawodowego pracownikow sg wiec kluczowe nie tylko dla kondycji poszczegdinych
podmiotdéw, ale takze kierunku rozwoju gospodarczego regionu.

Polityka rozwoju zawodowego rozumiana jako zbidr dziatan i strategii
podejmowanych przez przedsiebiorstwo w celu systematycznego podnoszenia
kwalifikacji i kompetencji pracownikéw, staje sie dzisiaj waznym czynnikiem
zarzadzania organizacjg. Obejmuje m.in. szkolenia, mentoring, rozwoj Sciezek kariery
i ocene potrzeb szkoleniowych. Celowa i przemyslana realizacja dziatan w tym
zakresie pozwala na optymalne wykorzystanie potencjatu kapitatu ludzkiego,
wzgledem potrzeb i mozliwosci konkretnej organizaciji.

Zgodnie z wynikami badania podmiotéw gospodarki narodowej, zrealizowanego

w ramach niniejszego projektu rozwéj zawodowy pracownikdéw odgrywa istotng role
dla wiekszosci organizacji. Niezaleznie od wielkosci, ponad potowa podmiotéw
objetych badaniem okre$lata rozw6j zawodowy pracownikéw jako ,.bardzo wazny” lub
,kluczowy priorytet”. Swiadczy to o éwiadomosci wielkopolskich pracodawcéw nt.
znaczenia jakie wykwalifikowana kadra odgrywa w procesie stabilnego rozwoju

1 Grant Thornton, Bariery w biznesie, 2025




przedsiebiorstwa. Widoczne byty jednak pewne rdznice miedzy poszczegdinymi
podmiotami, w zaleznosci od wielkosci zatrudnienia.

Przedsiebiorstwa zatrudniajgce od 10 do 49 pracownikow najczesciej okreslaty rozwdj
zawodowy jako ,bardzo wazny” (49,3%), co moze $wiadczy¢ o potrzebie
inwestowania w kompetencje. Z kolei w najwiekszych przedsiebiorstwach (50 i wiecej
pracownikow) nieco czesciej niz w pozostatych wskazywano, ze rozwdj zawodowy
jest kluczowym priorytetem (16,5%), co mozna powigzac z bardziej sformalizowang
politykg HR i wiekszg dostepnoscig Srodkow na rozwdj.

Najmniejsze przedsiebiorstwa (4-9 pracownikow) czesciej od pozostatych uznawaty
rozwoj zawodowy za mato wazny (9,8%) lub nieistotny (4,5%), co moze by¢ efektem
ograniczonych zasobow finansowych i organizacyjnych. Jedynie niewielki odsetek
badanych nie miat zdania na ten temat, co potwierdza, ze kwestia rozwoju
zawodowego jest obecna w Swiadomosci przedsiebiorcow.

Branzami, w przypadku ktérych szczegdlnie podkreslano znaczenie rozwoju
zawodowego byty: edukacja oraz opieka zdrowotna i pomoc spoteczna. Laczny
odsetek wskazan odpowiedzi ,jest kluczowym priorytetem” i ,jest bardzo wazny”
wynidst w przypadku tych obszaréw: odpowiednio: 82,7% i 81,1%. Edukacja

i ochrona zdrowia to branze, w ktdrych kapitat ludzki stanowi podstawowy zasob —
kompetencije i kwalifikacje pracownikéw bezposrednio przektadajg sie na jakos¢
ustug, bezpieczenstwo odbiorcow oraz dtugofalowe efekty spoteczne. Stata
aktualizacja wiedzy i umiejetnosci w tych sektorach nie jest wiec wyborem, lecz
koniecznoscig, wynikajaca m.in. z szybkiego postepu technologicznego, zmian

w programach nauczania, a takze rozwoju medycyny i opieki spotecznej.

Wykres 1. Jak wazny jest w Panstwa przedsiebiorstwie rozwéj zawodowy
pracownikow? (podmioty zatrudniajgce 4-9 pracownikdw n=378, 10-49 pracownikow
n=373, 50 i wiecej pracownikéw n=340)
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Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego
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Motywacja do inwestowania w polityke kadrowq

Bez wzgledu na wielkoS¢ zatrudnienia, badane przedsiebiorstwa najczesciej
deklarowaly, ze gtdwnym powodem inwestowania w rozwdj zawodowy pracownikow
jest che¢ poprawy ich produktywnosci na stanowiskach pracy. Odsetek wskazan dla
tego motywu wahat sie od 44,2% w najmniejszych przedsiebiorstwach (od 4 do 9
pracownikow) do 50,4% w podmiotach zatrudniajgcych od 10 do 49 osdb, osiggajac
50,3% wsrdd przedsiebiorstw zatrudniajgcych co najmniej 50 osdb.

Na drugim miejscu znalazta sie potrzeba nabycia lub aktualizacji uprawnien
zawodowych przez pracownikdw. Odsetek wskazan tego powodu wynosit 35,4%
w mikroprzedsiebiorstwach, 43,2% w przedsiebiorstwach zatrudniajgcych co
najmniej 50 pracownikow oraz 45,8% w matych podmiotach. Nalezy podkresli¢, ze
powdd ten najczesciej wskazywano w sektorach, w ktorych posiadanie aktualnych
kwalifikacji jest warunkiem formalnym wykonywania pracy lub Swiadczenia ustug,
takich jak opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (58,5%) oraz edukacja (54,7%).

Z kolei najnizsze wskazania dotyczyty takich sekcji jak: dziatalnosS¢ zwigzana

z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi (16%), dziatalno$¢ w zakresie
ustug administrowania i dziatalno$¢ wspierajgca oraz dziatalnoS¢ zwigzana z kulturg,
rozrywka i rekreacjg (24%). Rdznice te odzwierciedlajg zaréwno specyfike
poszczegdlnych branz, jak i uwarunkowania prawne, ktére w niektorych sektorach
wymuszajg regularne odnawianie uprawnien.

Trzecim najczesciej wskazywanym czynnikiem, niezaleznie od wielkosci
przedsiebiorstwa, bylo zwiekszenie lub utrzymanie konkurencyjnosci przedsiebiorstwa
(od 23,9% do 31%). Ten motyw ma charakter strategiczny — oznacza, ze
pracodawcy postrzegajg rozwdj kompetencji kadry nie tylko jako sposob na biezace
usprawnienie pracy, ale takze jako inwestycje w diugofalowg pozycje rynkowa
przedsiebiorstwa. W praktyce oznacza to che¢ szybkiego reagowania na zmiany
otoczenia biznesowego, wdrazanie innowacji oraz budowanie przewag opartych na
know-how pracownikéw. Takie podejscie sugeruje, ze szkolenia i podnoszenie
kwalifikacji sg rowniez traktowane jako element polityki konkurencyjnej.

Inne motywacje, takie jak uwarunkowania prawne czy wymogi technologiczne, miaty
mniejsze znaczenie, cho¢ nadal byty istotne dla czesSci podmiotéw — zwtaszcza
wiekszych (zatrudniajgcych co najmniej 50 pracownikéw), gdzie czesciej od
wymogow formalnych wskazywano na wdrazanie nowych technologii (23,5%).




Rysunek 3. Gidwne powody inwestowania w rozwoj zawodowy pracownikow
(podmioty zatrudniajgce co najmniej 4 osoby n=1 091)

Produktywnosc¢
Poprawa produktywnosci Zwiekszenie |lub utrzymanie Wymogi technologiczne,
pracownikow konkurencyjnosci wdrozenie nowych
na stanowiskach pracy przedsiebiorstwa technologii
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Nabycie/aktualizacja Warunki formalne,
uprawnien zawodowych uwarunkowania prawne
przez pracownikow

Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania iloSciowego

Takze z badania jakosciowego zrealizowanego wsrdd przedstawicieli pracodawcow
o wyrdzniajacej sie polityce w zakresie zasobdw ludzkich wynika, ze wsrod
pracodawcdw rosnie Swiadomos¢ znaczenia, jaka dla kondycji przedsiebiorstw maja
kwalifikacje personelu. Uczestnicy badania podkreslali, ze inwestycje w rozwoj
pracownikow wynikajg z wielu powoddw, ktore czesto sie ze sobg tgcza. Zauwazono,
ze rozwdj kompetencji pracownikdw bezposrednio przektada sie na rozwdj catej
organizacji. Lepsze kwalifikacje i umiejetnosci zespotu umozliwiajg przedsiebiorstwu
zwiekszenie efektywnosci, poprawe jakosci $wiadczonych ustug, a takze lepsze
dostosowanie sie do potrzeb klientéw i dynamicznych zmian rynkowych. Pracownik,
ktory sie rozwija, przynosi przedsiebiorstwu realng wartos¢ — potrafi podejmowac
bardziej odpowiedzialne zadania, zarzagdzac zespotami i wprowadzac¢ innowacje.

To widaé, ze wraz z rozwojem naszych pracownikdw rozwija sie tez

, , cate przedsiebiorstwo i jestesSmy w stanie technicznie czy
merytorycznie, ale tez w innych aspektach — czy Srodowiskowym, czy
bardziej Swiadomosciowym wzrastad.

Zrédto: wyniki badania jakoéciowego, grupa III

Drugim istotnym motywem jest che¢ zatrzymania warto$ciowych pracownikow

w organizacji. Mozliwo$¢ rozwoju zawodowego, uczestnictwo w szkoleniach czy
finansowanie studiow podyplomowych to dziatania, ktére zwiekszajg zaangazowanie
i lojalno$¢ pracownikéw. W obliczu ograniczonej dostepnosci wykwalifikowanych
specjalistow na rynku pracy, organizacje coraz czesciej rozwijajg kompetencje
wewnetrzne, by zbudowac silne, stabilne zespoty (potwierdzajg to wyniki badania
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ilosciowego — na ten aspekt wskazywali przede wszystkim przedstawiciele
najwiekszych podmiotow). To takze sposdb na zmniejszenie rotacji i unikniecie
kosztdw zwigzanych z rekrutacjg oraz wdrazaniem nowych osob.

To jest ten ograniczony rynek pracownika, wiec musimy dbac o tych
, , pracownikow i na tyle ich rozwija¢, zeby oni chcieli zostac.

Zrédto: wyniki badania jakosciowego, grupa III

Inwestowanie w rozwoj kadry pozwala réwniez na zwiekszenie elastycznosci
operacyjnej. Pracownicy posiadajgcy szersze kwalifikacje i dodatkowe uprawnienia
mogaq byc¢ tatwiej przesuwani pomiedzy stanowiskami, co usprawnia zarzadzanie
personelem i zwieksza odpornos$¢ przedsiebiorstwa na zmiany organizacyjne lub
sezonowe wahania zapotrzebowania. Dodatkowo, w niektorych branzach rozwoj
kompetenciji jest nie tylko korzystny, ale tez konieczny — wynika z wymogdw
prawnych, koniecznosci posiadania certyfikatow czy potrzeby ciggtego aktualizowania
wiedzy z uwagi ha zmieniajgce sie przepisy i technologie.

Warto rowniez podkresli¢, ze — zgodnie z deklaracjami uczestnikdw badania
jakosciowego — rozwoj pracownikow bywa wpisany w misje i wizje przedsiebiorstwa.
Budowanie kultury organizacyjnej opartej na wiedzy, coachingu i wzajemnym
wsparciu to element nowoczesnego zarzgdzania, ktdry pozytywnie wptywa na
atmosfere w pracy, wzmacnia zaangazowanie i buduje wizerunek odpowiedzialnego
pracodawcy. Wreszcie, oferowanie mozliwosci rozwoju zawodowego staje sie
narzedziem przyciggania nowych talentéw — kandydaci coraz czesciej zwracajg
uwage na to, czy przedsiebiorstwo oferuje realne mozliwosci uczenia sie i awansu.

Przygotowanie strategii rozwoju kadrowego

Pomimo $wiadomosci w zakresie koniecznosci podnoszenia kwalifikacji personelu
wdrazanie strategii i plandw rozwoju zawodowego kadry nie jest powszechng
praktykg we wszystkich przedsiebiorstwach. Czesciej na takie dziatania decydowaty
sie podmioty zatrudniajgce co najmniej 50 pracownikdéw. W tej grupie az 75,3%
wdraza takie dziatania (w tym 44,1% dla wszystkich pracownikéw), podczas gdy

w najmniejszych podmiotach (4-9 pracownikéw) wskaznik ten wynidst 63,2%,

a w przedsiebiorstwach zatrudniajgcych od 10 do 49 pracownikéw — 59,6%. Brak
formalnych strategii rozwojowych najczesciej deklarujg przedsiebiorstwa
zatrudniajgce od 10 do 49 pracownikéw (40,5%).

Strategie i plany rozwoju zawodowego personelu wdrazane sg czesciej w podmiotach
dziatajgcych w nastepujacych sekcjach PKD: informacja i komunikacja (53,3%),
edukacja (49,7%) oraz dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa (49,2%). Wysokie
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odsetki wskazan w tych branzach mogg wynikac z funkcjonowania tych dziedzin
w Srodowisku szczegdlnie podatnym na zmiany i wymagajacym ciggtej adaptacji.

W przypadku sektora informacyjno-komunikacyjnego jest to efekt bardzo
dynamicznego rozwoju technologii cyfrowych, automatyzacji i sztucznej inteligenciji,
ktére wymuszajg permanentne podnoszenie kompetencji. W finansach

i ubezpieczeniach podobne znaczenie ma transformacja cyfrowa oraz rosngce
wymagania regulacyjne, wymagajace od pracownikdéw aktualnej wiedzy

i umiejetnosci. W edukaciji z kolei rozwéj kadr wpisuje sie w misje samej dziatalnoSci
— podmioty te muszg nieustannie ksztatci¢ wtasny personel, aby sprostac
oczekiwaniom spotecznym i dydaktycznym.

Podmioty, ktdre wdrazajg strategie i plany rozwoju zawodowego personelu, stosujg
rézne metody ich monitorowania. Niezaleznie od wielkosci zatrudnienia, monitoring
rozwoju zawodowego personelu opiera sie w gtdwnej mierze na regularnych
rozmowach oceniajgcych z pracownikami — rozwigzanie to stosuje od 33% do 36,7%
przedsiebiorstw wdrazajgcych ww. plany. Na drugim miejscu znalazta sie ocena
kompetencji i wynikow pracy przez bezposrednich przetozonych — te metode
wskazywato od 29,9% do 31,2% przedsiebiorstw, co pokazuje jej znaczenie

w codziennym zarzadzaniu personelem. Systematyczne przeglady indywidualnych
plandw rozwojowych byty nieco rzadziej wykorzystywane, cho¢ rowniez obecne

w kazdej z grup (od 23,1% do 26,8%). Brak formalnego systemu monitorowania byt
deklarowany stosunkowo rzadko (od 5,5% do 11,7%), przy czym najczesciej

w przedsiebiorstwach zatrudniajgcych od 10 do 49 pracownikdw.

Wykres 2. Czy w Panstwa przedsiebiorstwie wdrazane sj strategie i plany
rozwoju zawodowego personelu? (podmioty zatrudniajgce 4-9 pracownikéw n=378,
10-49 pracownikow n=373, 50 i wiecej pracownikow n=340)

4 do 9 pracownikow 10 do 49 pracownikéw 50 i wiecej pracownikow

. Tak, dla wszystkich . Tak, ale tylko dla wybranych Nie
pracownikow grup pracownikow

Opracowanie wiasne na podstawie wynikdw badania ilosciowego

12



Zmiany w polityce personalnej

Wiekszos$¢ matych przedsiebiorstw nie dokonata istotnych zmian w polityce kadrowej
na przestrzeni ostatnich 3 lat. Ponad potowa podmiotéw zatrudniajgcych od 4 do 9
pracownikow oraz od 10 do 49 pracownikdw zadeklarowata, ze ich polityka kadrowa
pozostata bez zmian. W najwiekszych przedsiebiorstwach sytuacja wyglada nieco
inaczej — tylko co trzecie nie wprowadzito zadnych zmian w polityce kadrowe;.

Wykres 3. Czy polityka kadrowa w Panstwa przedsiebiorstwie zmienita sie

w ostatnich 3 latach wobec zmieniajacych sie warunkoéw oraz celow biznesowych
przedsiebiorstwa? (podmioty zatrudniajgce 4-9 pracownikéw n=378, 10-49 pracownikow
n=373, 50 i wiecej pracownikéw n=340)

4 do 9 pracownikow 10 do 49 pracownikdow 50 i wiecej pracownikow

[ 1102%

52,3%

. Tak, w duzym stopniu . Tak, w ograniczonym zakresie Nie, pozostata bez zmian

. Nie wiem, nie posiadam wiedzy na ten temat

Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania iloSciowego

W przypadku podmiotéw, ktore dokonaty zmian swojej polityki kadrowej, bez
wzgledu na wielko$¢ zatrudnienia, gldwnym czynnikiem, ktéry miat na to wptyw byty
zmiany na rynku pracy. Znaczenie tego czynnika roznito sie jednak w poszczegolnych
branzach — najczesciej byt on wskazywany w sekcjach: dziatalno$¢ w zakresie ustug
administrowania i dziatalno$¢ wspierajgca (75%), dziatalnoS¢ zwigzana z obstuga
rynku nieruchomosci (66,7%) oraz wytwarzanie i zaopatrywanie w energie
elektryczng, gaz, pare wodng, gorgcg wode i powietrze do uktadow klimatyzacyjnych
(66,7%). Najrzadziej natomiast czynnik ten wskazywali przedstawiciele sektora
edukacji (23,4%).

Podmioty zatrudniajgce od 4 do 9 pracownikdw oraz od 10 do 49 pracownikéw jako
drugi czynnik wskazywaty sztuczng inteligencje (odpowiednio: 39,3%, 28,8%), zas
jako trzeci — inflacje (odpowiednio: 31,4%, 28%). Warto podkresli¢, ze inflacja
znacznie czesciej wptywata na decyzje kadrowe w mikroprzedsiebiorstwach (31,4%)
niz w duzych przedsiebiorstwach (19,2%), co moze wynikac z ich wiekszej
wrazliwosci na zmiany kosztow. W mikroprzedsiebiorstwach, gdzie marze sg czesto
nizsze, a dostep do zewnetrznego finansowania ograniczony, wzrost cen towardw,
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ustug i wynagrodzen bezposrednio odbija sie na ptynnosci finansowej i mozliwosciach
utrzymania zatrudnienia. W praktyce oznacza to, ze nawet niewielkie podwyzki
kosztéw — np. energii, sktadek ZUS czy materiatdw — mogg wymuszaé zamrozenie
rekrutacji, ograniczenie szkolen, czy nawet redukcje etatéw. W przeciwienstwie do
duzych podmiotéw, ktére dysponujg wiekszymi zasobami finansowymi i czesto moga
przerzuci¢ cze$¢ kosztéw na klienta lub skorzystac z efektu skali,
mikroprzedsiebiorstwa sg zmuszone do podejmowania szybkich i czesto trudnych
decyzji kadrowych, aby utrzymac rentownos¢ dziatalnosci.

Warto podkresli¢, ze znaczenie inflacji réznito sie takze w zaleznosci od branzy.
Najwyzsze odsetki wskazan odnotowano w sekcjach: dziatalno$¢ zwigzana z obstuga
rynku nieruchomosci (55,6%), rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo (50%) oraz
dziatalnoS¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacjg (45,5%). W tych sektorach
presja inflacyjna mogta szczegdlinie silnie oddziatywac zaréwno na koszty operacyjne,
jak i na oczekiwania ptacowe pracownikéw. Z kolei w branzach takich jak: dziatalnos¢
w zakresie ustug administrowania i dziatalnoS¢ wspierajgca (0%), edukacja (10,6%)
czy administracja publiczna i obrona narodowa; obowigzkowe zabezpieczenia
spoteczne (17,4%) wptyw inflacji byt mniej odczuwalny, co moze wynikac z innej
struktury kosztow, stabilniejszych Zzrédet finansowania, jak i mniejszej pres;ji ze strony
rynku pracy. Takie roznice wskazujg, ze reakcja przedsiebiorstw na czynniki
makroekonomiczne nie jest jednorodna — w sektorach o wysokiej wrazliwosci na
inflacje przedsiebiorstwa muszg by¢ bardziej elastyczne i proaktywne w planowaniu
polityki kadrowej, podczas gdy w branzach o stabilniejszym finansowaniu i nizszej
presji ptacowej mozliwe jest utrzymanie bardziej standardowych, przewidywalnych
rozwigzan.

W przypadku najwiekszych przedsiebiorstw, jako drugi czynnik o najwiekszym
wptywie na zmiany polityki kadrowej wskazywano zmiane oczekiwan i potrzeb
pracownikdw (34%). Co istotne, w najmniejszych podmiotach odsetek ten wynidst
jedynie 18,6%. Wysoka waga tego czynnika w duzych przedsiebiorstwach moze by¢
powigzana z nasilonym zjawiskiem rotacji kadr, ktore — jak pokazaty wyniki badania —
dotyka ich w wiekszym stopniu niz mniejsze podmioty. Waznym powodem decyzji

0 zmianie miejsc pracy moze by¢ wiasnie oferta pracodawcdéw w zakresie rozwoju
zawodowego. Zgodnie z wynikami badan w I kw. 2025 r. w regionie zachodnim
kraju, do jakiego nalezy Wielkopolska, 16% pracownikéw zdecydowato sie na zmiane
pracodawcy, a 22% na zmiane stanowiska u obecnego pracodawcy. Obserwowana
jest zaleznos¢, zgodnie z ktdrg im lepsze perspektywy mobilnosci wewnatrz
organizacji, tym mniejsza sktonnos¢ pracownikdw do zmiany pracodawcy. Najczesciej
wskazywang przyczyng zmiany miejsca pracy w catym kraju byta che¢ rozwoju
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zawodowego (43%) oraz wyzsze wynagrodzenie oferowane u innego pracodawcy
(42%)?. Czesta wymiana pracownikéw generuje szereg wyzwan, w tym rosngce
koszty rekrutaciji i szkolen, koniecznosc¢ ciggtego dostosowywania warunkdw pracy do
oczekiwan nowych zatrudnionych, utrate cennego know-how oraz ryzyko obnizenia
efektywnosci i morale w zespotach. W efekcie duze przedsiebiorstwa sg zmuszone
bardziej aktywnie modyfikowa¢ swojg polityke kadrowa, aby utrzymac stabilnos$é
zatrudnienia i zatrzymac kluczowe talenty.

Pozostate czynniki — takie jak pandemia, zmiana strategii biznesowej czy modelu
pracy — miaty charakter uzupetniajgcy i wskazywane byty rzadziej, cho€ ich znaczenie
byto wieksze dla przedsiebiorstw zatrudniajgcych co najmniej 50 osdb.

Wykres 4. Jakie czynniki w najwiekszym stopniu wplynetly na zmiane polityki
kadrowej? (podmioty zatrudniajgce 4-9 pracownikdéw n=140, 10-49 pracownikéw n=125,
50 i wiecej pracownikéw n=156)

. R, 52,9%
Zmiany na rynku pracy T 44,0%
51,9%

I 39,3%
Sztuczna inteligencja I 28,8%
31,4%

. . I 30,7%
Zmiany w prawie pracy I 24,8%
31,4%

. 27,1%
Rozwdj technologii wytwérczych N 24,8%
26,9%

. 31,4%
Inflaga M 28,0%
19,2%

Zmiana oczekiwan i potrzeb I 18,6%

y ]
pracownikéw 20,8% 34,0%

Zmiana strategii przedsiebiorstwa I 20,0%

i celow biznesowych 18,4% 25,6%

I 18,6%
Pandemia N 8,8%
17,3%

I 10,0%
Zmiana modelu pracy I 10,4%
17,9% Przedsiebiorstwa
Zmiana uwarunkowan prawnych I 12,9% zatrudniajace:

X - I 12,0% "y
innych niz prawo pracy 12’,20/{; ® 4 do 9 pracownikow

I 10,0% = 10 do 49 pracownikéw

Deficyty kadrowe przedsigbiorstwa I 8,8% .. S
12,2% 50 lub wiecej pracownikdow

Opracowanie wiasne na podstawie wynikdw badania ilosciowego

2 Randstad, Monitor rynku pracy, 2025
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Bez wzgledu na wielkoS¢ przedsiebiorstwa, najwiekszg barierg w rozwoju polityki
kadrowej i podnoszeniu efektywnosci dziatan personalnych byty ograniczone $rodki
finansowe. Problem ten w szczegolnosci dotyczyt najmniejszych podmiotow.

Na kolejnym miejscu znalazty sie brak czasu i inne priorytety (od 20,9% do 28,3%),
a w przypadku przedsiebiorstw zatrudniajgcych od 4 do 9 oséb oraz od 10 do 49
0s0b, takze niski poziom zaangazowania pracownikow i nieche¢ do ksztatcenia
(odpowiednio 24,1% i 17,4%), co pokazuje, ze istniejgce przeszkody miewajg
zaréwno charakter zasobowy, jak i motywacyijny.

W najwiekszych przedsiebiorstwach czesciej niz w pozostatych wskazywano na niski
poziom wsparcia ze strony kadry kierowniczej (23,8%). Zjawisko to moze wynikac
z wiekszego dystansu pomiedzy kadrg zarzgdzajacg a dziatami HR i liniowymi
pracownikami (jest on wiekszy anizeli w mniejszych podmiotach).

Wykres 5. Jakie sq najwieksze bariery rozwoju polityki kadrowej i podnoszeniu
efektywnosci dziatan personalnych w Panstwa przedsiebiorstwie? (podmioty
zatrudniajace 4-9 pracownikow n=378, 10-49 pracownikdéw n=373, 50 i wiecej pracownikdw
n=340)

] I — 49,7%
Ograniczone Srodki finansowe I 39,1%
40,0%

I 28,3%
Brak czasu, inne priorytety I 20,9%
23,8%

Niski poziom zaangazowania pracownikéw, TN 24,1%

. . ]
Brak checi personelu do ksztatcenia 17’4(’?2 6%

] N 21,2%
Ograniczona liczba specjalistéw ds. HR R 16,4%
23,2%

) I 20,9%
Trudnosci organizacyjne i logistyczne N 15,3%
21,2%

Niski poziom wsparcia dziatar rozwojowych TN 17,2%
. 15,5%

przez kadre kierowniczg 23.8%
Trudnoé¢ w zapewnieniu obsady kadrowej S 18,3%
na czas szkolen — e 16.8%
I 11,4%

Brak odpowiednich narzedzi B 7,5%
15,3% Przedsiebiorstwa

Niewystarczajace wsparcie zewnetrzne N 6,9% zatrudniajace:
na dziatania rozwojowe W 7,8% ,
7,6% ® 4 do 9 pracownikéw

0 N
I 7i9 Yo 15,0% m 10 do 49 pracownikéw

Nie wiem, trudno powiedzie¢ e a
10,6% 50 lub wiecej pracownikow

Opracowanie wiasne na podstawie wynikdw badania ilosciowego
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Wykorzystanie programow wsparcia i finansowania szkolen
Jak wspomniano, niezaleznie od wielkosci podmiotu, kluczowa barierg rozwoju
polityki kadrowej dla wielkopolskich przedsiebiorstw byty ograniczone Srodki
finansowe. Niniejszy rozdziat poswiecono tematyce wykorzystania przez
wielkopolskich pracodawcow dostepnych programdéw wsparcia i finansowania
szkolen.

Pomimo istnienia szerokiej oferty programdw wsparcia rozwoju kompetencji
pracodawcow i pracownikow, $wiadomos¢ ich istnienia oraz mozliwosci wykorzystania
pozostajg wsrod wielkopolskich przedsiebiorcdw ograniczone. Znaczna czes¢
pracodawcow — niezaleznie od wielko$ci przedsiebiorstwa — nie zna dostepnych
programdw wsparcia rozwoju kompetencji, w tym réwniez tych wspédifinansowanych
ze Srodkow unijnych.

Okoto 40% podmiotow (niezaleznie od wielkosci) nie miato Swiadomosci istnienia
programu Bazy Ustug Rozwojowych (BUR). Podobnie wysoki poziom braku
znajomosci dotyczyt programow regionalnych, takich jak WRPO 2014-2020 (od
34,1% do 37,4%) czy Fundusze Europejskie dla Wielkopolski 2021-2027 (od 25,1%
do 33%). Na niskim poziomie pozostawata takze znajomos¢ KFS, PARP czy WARP.

Wsrdd pracodawcow istnieje wiec znaczna luka informacyjna, ktéra moze ograniczac
skutecznosc¢ polityki wspierania rozwoju kadr — nawet wsrdd przedsiebiorstw

o wiekszym potencjale organizacyjnym. Niski poziom Swiadomosci moze wynikac

z niewystarczajgcej promocji programéw wsrdd przedsiebiorcdw oraz braku spdjnych
kanatéw informacji o dostepnych zrodtach wsparcia.

Niska znajomos¢ dostepnych form wsparcia ma swoje przetozenie w niewielkim
doswiadczeniu w korzystaniu z tych programéw, ktore rozumiane jako udziat

w projektach lub rozpoczecie procesu aplikacji nie przekracza 18% w zadnej

z badanych grup. Najwyzszy poziom realnego wykorzystania wsparcia zewnetrznego
deklarowaty przedsiebiorstwa zatrudniajgce 50 i wiecej pracownikow, szczegdlnie

w odniesieniu do WRPO (17,6%), FE dla Wielkopolski (17,1%) oraz inicjatyw PARP
(17,4%). W najmniejszych podmiotach (4-9 pracownikdw) odsetki te oscylowaty
wokot 12-16%. Barierg do korzystania z oferowanych form wsparcia, oprécz ich
nieznajomosci moga by¢ (zwtaszcza w mniejszych podmiotach) ograniczone zasoby
czasowe i kadrowe w przedsiebiorstwach oraz skomplikowana procedura aplikacyjna.
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Wykres 6. Jaki jest Pana(-ni) poziom znajomosci i doswiadczenia w korzystaniu
Z programow wsparcia, w tym wspoétfinansowanych z funduszy unijnych? (podmioty
zatrudniajgce 4-9 pracownikdw n=378, 10-49 pracownikdw n=373, 50 i wiecej pracownikdéw
n=340)

Znam i korzystatem(-tam) z tego programu w ramach konkretnego projektu oraz

Znam dobrze i rozpoczalem(-tam) proces aplikacji/uczestnictwa

45%
40%
35%
30% L o o = o © X ° 2 L °
5% IR Fegx HRS R B oL % oA
20% AR ggﬂ g‘g"‘ 4 ag — e 9
15% -~ = sl =
10%
5% I I
0%

KFS BUR WRPO na lata FE dla PARP WARP

2014-2020 Wielkopolski

Przedsiebiorstwa 2021-2027

zatrudniajace: ®m 4 do 9 pracownikow = 10 do 49 pracownikow 50 lub wiecej pracownikow

Nie znam tego programu — nigdy o nim nie slyszatem(-tam)

45%
40% )
35% 2 o
30% = 2 = o o
25%  FX § ¥ N o S FEN A A &
20% B9 S|y plEs  BES
15% ! &
10% N
5%
0%
KFS WRPO na lata FE dla PARP WARP
2014-2020  Wielkopolski
Przedsiebiorstwa 2021-2027

zatrudniajace: m4 do 9 pracownikéw = 10 do 49 pracownikéw 50 lub wiecej pracownikdw
Opracowanie wiasne na podstawie wynikdw badania ilosciowego

Z badania jakosciowego wsrdd przedstawicieli pracodawcow wynika, ze wsparcie
instytucji publicznych (w tym z funduszy unijnych czy KFS) w zakresie rozwoju
pracownikdw jest przez przedsiebiorcdw postrzegane jako warto$ciowe i przydatne,
jednak wigze sie z wieloma wyzwaniami. Przedsiebiorstwa dostrzegajg realne korzysci
ptynace z takiej pomocy — dofinansowania pozwalajg szkoli¢ pracownikdw taniej lub
wrecz bezkosztowo, co jest korzystne zaréwno dla pracodawcy, jak i pracownika.
Przyktady wykorzystania Srodkéw obejmujg rozwdj nowych technologii, poprawe
warunkdéw pracy (np. w zakresie BHP) czy szkolenia merytoryczne, ktére

w warunkach rynkowych bytyby bardzo kosztowne. Takie wsparcie umozliwia rozwdj
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kompetencji bez nadmiernego obcigzania budzetu przedsiebiorstwa, co jest
szczegolnie istotne dla mniejszych podmiotow.

, , Faktycznie, kiedy sie uzyska takie dofinansowanie, to jest to bardzo
przyjemne, bo wtedy nas, jako przedsiebiorstwo, ta ustuga
szkoleniowa kosztuje mniej.

Zrédto: wyniki badania jakosciowego, grupa III

Jednoczes$nie, najwiekszg barierg we wdrazaniu takich rozwigzan jest nadmierna
biurokracja i skomplikowana procedura aplikacyjna. Wielu uczestnikéw badania
podkreslato, ze proces ubiegania sie o Srodki wymaga duzego zaangazowania,
precyzyjnego przygotowania dokumentow i Scistego przestrzegania terminow.
Konieczno$¢ zachowania bezbtednosci formalnej oraz trudnosS¢ w rozliczeniach
sprawiajg, ze wiele przedsiebiorstw rezygnuje z samodzielnych préb i korzysta

z ustug firm doradczych, co wigze sie z dodatkowymi kosztami. Dla niektdrych
przedsiebiorcdw formalnosci sg na tyle zniechecajgce, ze mimo istnienia mozliwosci
dofinansowania, wolg polega¢ wyfacznie na Srodkach wiasnych.

Kolejng istotng wadg wskazywang przez respondentdw jest ograniczony dostep do
informacji na temat dostepnych programéw. Wiedza o mozliwosSciach wsparcia nie
zawsze dociera bezposrednio do przedsiebiorcdw, a znalezienie potrzebnych danych
wymaga samodzielnego poszukiwania i duzej orientacji w temacie. W efekcie wielu
potencjalnych beneficjentdw nie podejmuje prob skorzystania ze wsparcia, poniewaz
zwyczajnie nie wie o jego istnieniu lub nie potrafi sie w nim odnalez¢.

Duzg przeszkoda jest na pewno cze$¢ formalna (...). Dokumentow
byto bardzo duzo. Zeby to rzeczywiscie zrobi¢ tak, zeby te $rodki
dostac, pozniej je rozliczy¢, to wymaga to duzego zaangazowania.

Zrodto: wyniki badania jakoéciowego, grupa III

Pomimo wszystkich tych trudnosci, przedsiebiorcy, ktorzy zdecydowali sie skorzystac
z dofinansowania, ocenili to doswiadczenie pozytywnie. Cho¢ wymaga ono wysitku

i cierpliwosci, efekt w postaci przeszkolonej kadry i obnizonych kosztéw rozwojowych
bywa tego wart. Respondenci zgodnie wskazywali jednak, ze potrzebne sg zmiany —
uproszczenie procedur, wieksza automatyzacja i lepsze upowszechnienie informacji,
tak aby wiecej przedsiebiorstw mogto korzystac z dostepnych programow.
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Struktura zrodet finansowania dziatan z zakresu polityki

personalnej

Najczesciej wskazywanym zrddtem finansowania dziatan z zakresu polityki
personalnej pozostajg Srodki wtasne przedsiebiorstw (co dostrzegalne jest zwlaszcza
w przypadku mniejszych podmiotédw). Wykorzystanie srodkow wiasnych
zadeklarowata blisko potowa mikroprzedsiebiorstw (47,9%) oraz nieco mniejszy
odsetek matych podmiotow (44%). Wraz ze wzrostem wielkosci przedsiebiorstwa
ro$nie sktonnos¢ do korzystania z finansowania mieszanego, tj. tgczenia srodkéw
wihasnych ze zrédfami zewnetrznymi (od 31,5% w mikroprzedsiebiorstwach do 37,3%
w matych i 35% w podmiotach zatrudniajgcych co najmniej 50 osdb). Wytgcznosé
finansowania zewnetrznego pozostaje zjawiskiem marginalnym — nie przekracza 6%
w zadnej z grup. Warto jednak zwrdci¢ uwage, ze w najwiekszych podmiotach rosnie
odsetek pracodawcdw, ktorzy nie podajg zrédet finansowania lub odmawiajg
odpowiedzi (20,3%). Moze to sugerowac bardziej ztozone struktury finansowania,
trudniejsze do jednoznacznego zidentyfikowania.

Rdznice miedzy branzami sg wyrazniejsze niz miedzy kategoriami wielkosci firm.
Dominacja finansowania wytgcznie ze srodkow wiasnych dotyczy wiekszosci
sektorow, aczkolwiek jest szczegdlnie widoczna wsrdd przedsiebiorstw dziatajgcych
w sekcjach: dziatalnoS¢ zwigzana z obstugg rynku nieruchomosci (61,1%),
dziatalno$¢ zwigzana z kulturg, rozrywkg i rekreacjg (60%) czy rolnictwo, lesnictwo,
towiectwo i rybactwo (58,6%). Natomiast w sektorach o wysokiej regulacji i duzym
udziale funduszy publicznych, takich jak wytwarzanie i zaopatrywanie w energie
elektryczng, gaz, pare wodng, gorgcg wode i powietrze do uktadéw klimatyzacyjnych
(55%), dostawa wody; gospodarowanie $ciekami i odpadami oraz dziatalno$¢
zwigzana z rekultywacja (44,8%) czy opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (43,4%) —
znacznie czesciej tgczone sg zrodta finansowania. Finansowanie dziatan kadrowych
wylacznie ze zrédet zewnetrznych jest rzadkoscig, cho¢ w niektorych sektorach
osigga wyzsze wartosci niz Srednia — m.in. w sekcjach: dostawa wody;
gospodarowanie $ciekami i odpadami oraz dziatalno$¢ zwigzana z rekultywacjg
(13,8%) czy opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (13,2%). W tych branzach
instrumenty publiczne lub unijne mogg odgrywac realng role w ksztattowaniu polityki
personalnej.

Analiza wynikéw sugeruje, ze w wielkopolskich przedsiebiorstwach dominuje model
samofinansowania polityki personalnej, a Srodki zewnetrzne majg charakter raczej
uzupetniajacy. Z jednej strony moze to Swiadczy¢ o niskim poziomie znajomosci

i wykorzystania programéw wsparcia (co potwierdzajg wyniki dotyczace znajomosci
oraz korzystania ze $rodkdw zewnetrznych), z drugiej — o checi zachowania
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autonomii w planowaniu szkolen i dziatan rozwojowych. Widoczny jest takze podziat
sektorowy: branze regulowane czesciej siegajg po srodki zewnetrzne, podczas gdy
w sektorach rynkowych przewaza samofinansowanie. W dtuzszej perspektywie moze
to utrwalac zréznicowanie w jakosci i skali inwestycji w kapitat ludzki — tam, gdzie
dostep do Srodkéw zewnetrznych jest wiekszy, rosng mozliwosci systemowego
rozwoju pracownikdw, podczas gdy w branzach polegajgcych niemal wytacznie na
Srodkach wiasnych rozwoj kadr moze by¢ uzalezniony od biezgcej kondycji
finansowej przedsiebiorstwa.

Wykres 7. Z jakich zrédel finansowane sq w Panstwa przedsiebiorstwie dziatania
z zakresu polityki personalnej?

5,8%
4 do 9 pracownikéw 47.9% 31,5% 14 8%
3,8%
10 do 49 pracownikow 44,0% 37,3% 15,0%
5,0%
50 lub wiecej pracownikéw 39,7% 35,0% 20,3%

m Wylgcznie ze Srodkéw wiasnych przedsiebiorstwa
Ze $rodkow wiasnych przedsiebiorstwa oraz ze srodkow zewnetrznych
Wylacznie ze $rodkéw zewnetrznych

® Odmowa odpowiedzi

Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania ilosciowego

W opinii pracodawcéw, najwazniejszymi dziataniami, ktére mogtyby poprawic¢
efektywnos¢ rozwoju zawodowego pracownikow, sg: utatwienie dostepu do
zewnetrznych funduszy szkoleniowych (odsetek wskazan wahat sie od 35,7%

w mikroprzedsiebiorstwach do 41,3% w matych przedsiebiorstwach, osiggajgc
warto$¢ 38,5% w wiekszych organizacjach) oraz zapewnienie przystepnych

i precyzyjnych informacji na temat dostepnych form wsparcia (od 32,3%

w mikroprzedsiebiorstwach, przez 32,4% w matych podmiotach do 33,8%

w wiekszych organizacjach). Szczegdlnie w wiekszych podmiotach (zatrudniajgcych
co najmniej 50 pracownikéw) doceniano tez potrzebe poszerzenia oferty kurséw

i szkolen (37,4%). Réwnoczesnie we wszystkich grupach przedsiebiorstw pojawiata
sie potrzeba zapewnienia dostepu do ustug doradczych w zakresie polityki
personalnej i rozwoju pracownikéw, jak i zwiekszenia wysokosci oferowanych
Srodkéw finansowych oraz poprawy dopasowania ustug szkoleniowych do
konkretnych potrzeb przedsiebiorstw — odsetek wskazan tych odpowiedzi przekraczat
20%. Wyniki te sugeruja, ze skuteczno$¢ wsparcia zalezy zaréwno od jego
dostepnosci, jak i jakosci.

Na fatwiejszy dostep do zewnetrznych funduszy szkoleniowych wskazywali przede
wszystkim przedstawiciele przedsiebiorstw dziatajgcych w sekgcji rolnictwo, le$nictwo,
towiectwo i rybactwo (55,2%). Moze to wynikac z faktu, ze przedsiebiorstwa z tego
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sektora, czesto mate i $rednie, nie dysponujg wystarczajgcymi Srodkami wtasnymi na
inwestycje w rozwdj kadr, a jednoczesnie dziatajg w branzy o duzej sezonowosci

i zmiennosci warunkéw ekonomicznych. Z kolei przystepne i precyzyjne informacje

w zakresie dostepnych form wsparcia poprawityby efektywnos¢ rozwoju zawodowego
w szczegolnosci w podmiotach z sekcji transport i gospodarka magazynowa (38,7%)
co wskazuje na problem z dostepem do odpowiednio dopasowanych narzedzi

i trudnosSci w poruszaniu sie po ztozonym systemie programow pomocowych.
Natomiast rozszerzenie oferty dostepnych kurséw i szkolen bytoby korzystne dla
poprawy efektywnosci rozwoju zawodowego w podmiotach z sekcji opieka zdrowotna
i pomoc spoteczna (47,2%), co pokazuje, ze mimo wysokiej Swiadomosci znaczenia
rozwoju zawodowego, pracodawcy w tym sektorze nie znajdujg wystarczajacej liczby
szkolen odpowiadajgcych specyfice ich dziatalnosci.

Wykres 8. Jakie dzialania poprawilyby efektywnos$¢ rozwoju zawodowego
pracownikow w Panstwa przedsiebiorstwie? (podmioty zatrudniajgce 4-9 pracownikéw
n=378, 10-49 pracownikdw n=373, 50 i wiecej pracownikéw n=340)

" ]
tatwiejszy dostep do zewnetrznych funduszy B 241 41,39%

szkoleniowych 38,5%
14

Przystepne i precyzyjne informacje w zakresie 32,3%

: |
dostepnych form wsparcia 3:23,:;};/%/0

I 28,6%
Rozszerzenie oferty dostepnych kursow i szkolen I 32,2%
37,4%

Dostep do ustug doradczych w zakresie polityki D 20 9% 28,6%
personalnej i rozwoju pracownikow 1770 28.5%
4

Zwiekszenie wysokosci oferowanych srodkow na _23'82()? 3%

rozwdj zawodowy pracownikéw 24 1%

Podniesienie adekwatnosci ustug szkoleniowych do e 20 1 0%:‘:6%
14

potrzeb przedsiebiorstwa 27 6%
Upowszechnienie form wsparcia indywidualnych | 11,1%
planéw szkoleniowych pracownikéw . 13,4%
(np. bony szkoleniowe) 11,2%

. v I 14,0%
Budowa platformy wspotpracy pracodawcow e 9,1% ’

i instytucji w zakresie rozwoju personelu 11.8%
' Przedsiebiorstwa
Rozwdj systemu certyfikacji kwalifikacji I 10,6% zatrudniajace:
i mikroposwiadczen '10,3% ®4 do 9 pracownikéw
N 10,3% ™10 do 49 pracownikéw
Nie wiem, trudno powiedzie¢ TN 8,3% —_ A
10,3% 50 lub wiecej pracownikow

Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania iloSciowego

Niestety, opinie pracodawcow dotyczgce wsparcia ze strony instytucji publicznych
w zakresie rozwoju pracownikéw wskazujg na stosunkowo wysoki poziom
niezadowolenia wzgledem $wiadczonych ustug. Analiza pokazuje, ze najbardziej
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krytyczne wobec wsparcia publicznego sg mikroprzedsiebiorstwa. W tej grupie
negatywne oceny (suma odpowiedzi ,.bardzo Zle” i ,Zle”) sg najwyzsze we wszystkich
kategoriach, zwlaszcza jesli chodzi o przekazywanie informacji o dostepnych
funduszach i dofinansowaniach (18,3%), przystepnos¢ procedury pozyskiwania
Srodkow (16,9%) oraz przystepnosc formy rozliczania wsparcia (16,1%). To
sugeruje, ze dla najmniejszych podmiotow barierg nie jest jedynie dostepnos¢
Srodkow, ale przede wszystkim brak przejrzystych, zrozumiatych i fatwo dostepnych
narzedzi korzystania z oferty publicznej.

W matych podmiotach odsetek negatywnych ocen jest wyraznie nizszy i waha sie
miedzy 6,4% a 11,3%. Najrzadziej krytykowanym obszarem jest zapewnienie
wystarczajgcych srodkdow w ramach dofinansowan (6,4%), a najczesciej — doradztwo
oferowane przez instytucje publiczne w zakresie pozyskiwania funduszy (11,3%).
Wynika z tego, ze ta grupa lepiej radzi sobie z procedurami administracyjnymi, ale
nadal widzi problem w zakresie ustug doradczych oferowanych przez instytucje
publiczne.

W przypadku podmiotéw zatrudniajgcych co najmniej 50 osdb, najwiekszg barierg
pozostaje przystepnos¢ formy rozliczania wsparcia (15,9%) oraz procedury
pozyskiwania dofinansowan (14,1%). Wieksze przedsiebiorstwa, mimo wiekszego
doswiadczenia i zasobdw takze napotykajg trudnosci w bardziej sformalizowanych
etapach korzystania z funduszy.

Mozna wiec stwierdzi¢, ze system wsparcia instytucji publicznych w obecnym
ksztatcie nie odpowiada w petni na potrzeby zadnej z grup przedsiebiorstw.
Skuteczniejsze dopasowanie narzedzi (np. prostsze Sciezki aplikowania dla
mikroprzedsiebiorstw, lepsza informacja dla matych podmiotéw czy bardziej
elastyczne rozliczenia dla wiekszych organizacji) mogtoby zwiekszy¢ poziom
wykorzystania dostepnych funduszy.

Tabela 1. Jak oceniaja Panstwo wsparcie ze strony instytucji publicznych

w zakresie rozwoju pracownikow? — suma odpowiedzi negatywnych: , bardzo zle”
i ,zle” (podmioty zatrudniajgce 4-9 pracownikéw n=378, 10-49 pracownikéw n=373, 50

i wiecej pracownikéw n=340)

Wyszczegélnienie 4do9 10 do 49 50 lub wiecej
y 9 pracownikdw pracownikow pracownikow

Zapewnienie wystarczajacych sroc!kow 13,2% 6,4% 10,9%

w ramach funduszy, dofinansowan

Przystepna pfocedura pozyskiwania 16,9% 11,0% 14,1%

dofinansowan

Przekazywanie informacji nt. dostepnych 18,3% 11,0% 12,6%

funduszy, dofinansowan
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4do9 10 do 49 50 lub wiecej

Wyszczegolnienie _ _ s
pracownikow pracownikéw pracownikow

Doradztwo oferowane przez instytucje

publiczne w zakresie pozyskiwania funduszy, 15,9% 11,3% 12,1%
dofinansowan

Przystepna forma rozliczania wsparcia 16,1% 8,8% 15,9%
Tworzenie kryteriow wejscia do programu dla 13,8% 11,0% 12,6%
przedsiebiorstw

Opracowanie wiasne na podstawie wynikdw badania iloSciowego

Wspotpraca z innymi podmiotami w ramach rozwoju
zawodowego pracownikow

Wyniki badania wykazaty, ze im wieksze przedsiebiorstwo, tym czestsza i bardziej
zréznicowana wspotpraca z instytucjami wspierajgcymi rozwoj kadr. Najczesciej
wskazywanymi partnerami byty: instytucje szkoleniowe, uczelnie wyzsze,
administracja publiczna oraz centra ksztatcenia zawodowego. Wspdtpraca

z podmiotami, ktore wdrazajg innowacyjne rozwigzania wcigz ma charakter niszowy.
Moze to $wiadczy¢ zaréwno o niewystarczajgcym dopasowaniu oferty takich
podmiotéw do realnych potrzeb przedsiebiorstw, jak i o ich zbyt matej
rozpoznawalnos$ci na rynku ustug rozwojowych.

Rysunek 4. Instytucje, z ktérymi przedsiebiorstwa wspoétpracuja w celu rozwoju
kadry (podmioty zatrudniajgce co najmniej 4 osoby n=1 091)

Instytucje
szkoleniowe

Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania ilosciowego

Najmniejsze podmioty, zatrudniajgce od 4 do 9 pracownikdw, skupiaty sie na
klasycznych formach wsparcia — szkoleniach i edukacji, rzadziej siegajgc po bardziej
ztozone lub zewnetrzne zrddta wsparcia. W tej grupie wspotpraca z instytucjami
rozwijajgcymi kadry jest umiarkowana i skoncentrowana gtownie wokét najblizszych,
tradycyjnych partneréw. Podmioty te najczesciej deklarowaty wspotprace

z uczelniami i szkotami wyzszymi (20,4%) oraz instytucjami szkoleniowymi (17,2%).
Relatywnie czesto wskazywano takze administracje publiczng (14,3%) oraz centra
ksztatcenia zawodowego (14,8%), natomiast znacznie rzadziej pojawiata sie
wspotpraca z bardziej specjalistycznymi lub branzowymi podmiotami takimi jak izby
rzemieslnicze (10,1%) czy inne placdwki ksztatcenia zawodowego (10,3%).
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Instytucje nastawione na innowacje — jak podmioty wdrazajgce nowe rozwigzania
(4,2%) i instytucje otoczenia biznesu (5,8%) — byty wybierane sporadycznie. N\

Wykres 9. Z ktorymi instytucjami wspédtpracuje w tym roku Panstwa
przedsiebiorstwo w celu rozwoju kadry? (podmioty zatrudniajgce 4-9 pracownikow
n=378, 10-49 pracownikdw n=373, 50 i wiecej pracownikéw n=340)

. 17,2%
Instytucje szkoleniowe [ 21,4%
25,0%

I 20,4%
Uczelnie i szkoty wyzsze [T 19,3%
23,5%

I 14,3%

At (e Prey, ] 17,4%
operatorzy projektow) ’ 200 0%

N 14,8%
Centra ksztatcenia zawodowego Y 16,4%
20,0%

I 11,9%
Centra ksztatcenia ustawicznego N 12,1%
12,9%

I 10,1%
Izby rzemie$lnicze N 9,4%
8,8%

—-_— N 10,3%
Inne placowki D 7,8%

ksztatcenia zawodowego 10,3%

B 4,2% Przedsiebiorstwa

Podmioty wdrazajgce nowe o
rozwigzania w przedsiebiorstwie B 66,48£;o zatrudniajace:

I 5,8% -
Instytucje otoczenia biznesu T 3,2% m 10 do 49 pracownikow

6,2% 50 lub wiecej pracownikéw

m 4 do 9 pracownikow

Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania iloSciowego

Przedsiebiorstwa zatrudniajgce od 10 do 49 osdb wykazujg bardziej zroznicowane
podejscie — korzystajg z instytucji szkoleniowych, ale takze siegajg po wsparcie
publiczne i zawodowe, choc jeszcze ostroznie. Wykazujg zatem wiekszg otwartos¢ na
wspdtprace z szerokim wachlarzem instytucji. W tej grupie najczesciej wskazywano
instytucje szkoleniowe (21,4%), a zaraz za nimi uczelnie wyzsze (19,3%)

i administracje (17,4%). Zwieksza sie wspotpraca z centrami ksztatcenia
zawodowego (16,4%) i centrami ustawicznymi (12,1%). Spada zainteresowanie
izbami rzemiesiniczymi (9,4%) i innymi placéwkami zawodowymi (7,8%). Podmioty
wdrazajgce innowacje (6,4%) nadal sg na koncu listy, podobnie jak w przypadku
najmniejszych przedsiebiorstw.
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W najwiekszych przedsiebiorstwach wspdtpraca z instytucjami rozwijajgcymi kadry
byta najszersza i najintensywniejsza. Co czwarty podmiot wspotpracowat

z instytucjami szkoleniowymi (25%) — to najwyzszy wynik na tle pozostatych
przedsiebiorstw. Uczelnie wyzsze takze byty wysoko oceniane (23,5%), co sugeruje
rozwinietg wspotprace np. w ramach praktyk, badan lub studiéw podyplomowych.
Administracja publiczna i centra ksztatcenia zawodowego osiggnety po 20% wskazan,
co moze wigzac sie z dostepem do funduszy zewnetrznych i programoéw
wspierajgcych rozwoj kadr. Wzglednie stabilna pozostaje rola centrow ksztatcenia
ustawicznego (12,9%). Podobnie jak w przypadku mniejszych podmiotéw, niski
poziom wskazan odnotowano w przypadku izb rzemiesIniczych (8,8%), czesciej
natomiast wskazywano na wspotprace z innymi placdwkami zawodowymi (10,3%)

i instytucjami otoczenia biznesu (6,2%). Podmioty wdrazajgce nowe rozwigzania
nieco zyskujg na znaczeniu w poréwnaniu z innymi grupami badanych (6,8%), ale
WCigz sg wybierane marginalnie.

Wspoltpraca w ramach wsparcia edukacji zawodowej miodziezy
Jednym z kluczowych partneréw biznesu sg jednostki oswiaty. Efektywna wspédtpraca
miedzy systemem edukacji a rynkiem pracy ma kluczowe znaczenie dla
przygotowania mtodych ludzi do wejscia na rynek zawodowy. Praktyki, staze oraz
zaangazowanie pracodawcow w proces ksztatcenia pozwalajg nie tylko na zdobycie
praktycznego do$wiadczenia, ale takze na lepsze dopasowanie programOw nauczania
do rzeczywistych potrzeb przedsiebiorstw.

Zgodnie z wynikami badania, wspotpraca przedsiebiorstw z instytucjami
edukacyjnymi w zakresie wspierania ksztatcenia zawodowego mtodziezy jest nadal
ograniczona — zwitaszcza w przypadku mniejszych przedsiebiorstw. Az 41,8%
podmiotéw zatrudniajgcych od 4 do 9 pracownikdw oraz 46,6% przedsiebiorstw

z grupy 10-49 pracownikéw nie podejmowato zadnej formy wspotpracy z systemem
edukacji w ciggu ostatniego roku. Najwiekszy odsetek wspdtpracujgcych
przedsiebiorstw odnotowano wsrdd najwiekszych podmiotéw (zatrudniajgcych co
najmniej 50 osdb), cho¢ nawet w tej grupie ponad jedna trzecia (35%) nie
prowadzita takiej wspotpracy.
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Wykres 10. Z jakimi instytucjami i podmiotami w ciggu ostatniego roku
podejmowali Panstwo, jako przedsiebiorstwo, wspotprace w ramach wsparcia
edukacji zawodowej mtodziezy? (podmioty zatrudniajgce 4-9 pracownikéw n=378,
10-49 pracownikéw n=373, 50 i wiecej pracownikéw n=340)

- . ; .. . 41,8%
Do e S pra e I 1 46,6%

z zadnymi instytucjami i podmiotami

35,0%
I 13,8%
Uczelnie i szkoty wyzsze I 20,6%
22,9%
N 19,6%
Technika N 13,4%
22,4%
N 14,0%
Szkoty branzowe N 12,3%
16,2%
- I 15,9%
Szkoty specjalne O !
L 7,8%
przysposabiajace do pracy 12 6%
I 8,2%
Szkoty inne niz zawodowe N 11,5%
13,2%
L | 9103% Przedsiebiorstwa
Izby rzemie$lnicze N 85’;08{; zatrudniajace:
,0%
B 3 7% ® 4 do 9 pracownikéw
Ochotnicze hufce pracy I 6,4% 10 do 49 pracownikéw
7,6% 50 lub wiecej pracownikéw

Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania ilosciowego

W$rdd najczesciej wskazywanych partneréw znalazty sie uczelnie i szkoty wyzsze
(22,9% wsrod duzych przedsiebiorstw i 20,6% wsrdd Srednich), a takze technika
(odpowiednio 22,4% i 19,6%). Nieco rzadziej wskazywano szkoty branzowe (16,2%
wsréd duzych podmiotdw), co moze Swiadczyc o relatywnie lepszym przygotowaniu
uczelni i technikdow do wspdtpracy z pracodawcami oraz o ich blizszym powigzaniu

z potrzebami rynku pracy. Zdecydowanie rzadziej wskazywano na kontakty

z Ochotniczymi Hufcami Pracy, izbami rzemieslniczymi czy szkotami specjalnymi. Co
istotne, tam gdzie wspotpraca miata miejsce, byta ona oceniana raczej pozytywnie.
Wszystkie typy instytucji uzyskaty srednig ocene powyzej 3 (,,przecietnie”), a uczelnie
wyzsze osiggnety najwyzszy wynik — 4,14 (,,dobrze”). Najstabiej oceniono szkoty
specjalne oraz OHP (Srednio ok. 3,5), co moze wynikac z wiekszych barier
organizacyjnych lub mniejszego doswiadczenia tych podmiotéw w budowaniu relacji
z biznesem. Zestawiajac te dane, mozna wnioskowaé, ze potencjat do rozwoju
wspdtpracy miedzy przedsiebiorstwami a instytucjami edukacyjnymi wcigz pozostaje
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wysoki — szczegdlnie wsrdd mniejszych przedsiebiorstw (4-49 pracownikow).
Jednocze$nie tam, gdzie wspotpraca juz funkcjonuje, zazwyczaj przebiega w sposob
konstruktywny i przynosi satysfakcjonujgce efekty, co stanowi dobrg podstawe do jej
dalszego rozszerzania.

Wspbdtpraca przedsiebiorstw z sektorem edukacji najczesciej przybiera formy
praktyczne, bezposrednio zwigzane z przygotowaniem miodziezy i studentéw do
pracy. Najbardziej rozpowszechniong formg sg praktyki zawodowe, realizowane przez
okoto jedng czwartg przedsiebiorstw w kazdej grupie (od 21,7% w matych
podmiotach, przez 26,2% w mikroprzedsiebiorstwach do 27,6% w organizacjach
zatrudniajgcych co najmniej 50 pracownikéw), przy czym najczesciej realizowane sg
one w wiekszych przedsiebiorstwach. Te podmioty czesciej niz pozostate angazuja sie
ponadto w staze studenckie (24,1%) i staze dla absolwentéw (17,1%) oraz
zatrudniajg mtodocianych pracownikéw (17,6%), co moze $wiadczy¢ o wiekszym
potencjale organizacyjnym oraz zapotrzebowaniu na mtodych pracownikow.

Realizacja stazy uczniowskich wystepuje rzadziej, ale wcigz na istotnym poziomie (od
10,5% do 15,6%) — najczesciej w najwiekszych przedsiebiorstwach, ktdre czesciej
dysponujg infrastrukturg oraz kadrg umozliwiajgcg nadzér nad osobami w okresie
nauki zawodu.

Bardziej zaawansowane i wymagajgce formy wspdtpracy — takie jak organizacja
warsztatow, udostepnianie pracownikdw jako trenerdw, doposazanie pracowni czy
tworzenie klas patronackich — s3 realizowane znacznie rzadziej, co moze wynikac
z ich kosztownosci lub braku wypracowanych modeli wspotpracy ze szkotami.
Podobnie niskg popularnoscig cieszg sie dziatania wymagajgce zaangazowania

w tworzenie lub konsultowanie tresci programowych, uczestnictwo w egzaminach
zawodowych czy wsparcie doradztwa zawodowego — cho¢ i tu bardziej aktywne sg
wieksze przedsiebiorstwa.

Jednoczesnie ponad 30% przedsiebiorstw — a w przypadku podmiotow
zatrudniajgcych od 10 do 49 pracownikdéw ponad 40% — nie prowadzi zadnej formy
wspdtpracy z edukacjg. Pokazuje to, ze choc istnieje pewna grupa zaangazowanych
pracodawcéw, nadal znaczna cze$¢ rynku pozostaje bierna, co ogranicza systemowe
wsparcie dla rozwoju zawodowego mtodziezy i pogtebia luke miedzy edukacja

a potrzebami rynku pracy.
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Tabela 2. Jakie formy wspotpracy ze szkotami lub uczelniami sg w tym roku przez
Panstwa przedsiebiorstwo realizowane? (podmioty zatrudniajgce 4-9 pracownikéw
n=378, 10-49 pracownikdw n=373, 50 i wiecej pracownikéw n=340)

ey 4do9 10 do 49 50 lub wiecej

Wyszczegolnienie —_ —_ e
pracownikow pracownikow pracownikow
gle wspotpracujemy z sektorem edukacji/nie 38,6% 41,6% 30,0%
otyczy

Praktyki zawodowe 26,2% 21,7% 27,6%
Zatrudnianie mtodocianych pracownikéw 13,5% 9,9% 17,6%
Staze dla absolwentéw 15,6% 13,4% 17,1%
Staz uczniowski 13,2% 10,5% 15,6%
Staz studencki 14,6% 17,2% 24,1%
Organizacja warsztatow i prelekgji 6,3% 6,7% 11,2%
Udoste,;pnlenle pre_1cow,n|kow jako 4,0% 3,2% 5,3%
trenerdw/szkoleniowcow
Doposazenie pracowni 5,0% 4,0% 4,7%
Klasa patronacka 3,4% 2,9% 4,1%
Konsultacje programéw nauczania 2,6% 4,8% 3,2%
Uczestnictwo w egzaminach zawodowych 2,6% 3,8% 5,6%
Wspgr_cu_a d_orad_ztwa zav_vo_dowego (np. 4,2% 2,7% 5,6%
umozliwienie wizyt w miejscu pracy)
Rekrutacja pracownikow posrod absolwentow 2 4% 4,0% 5,0%

(targi pracy, ustugi ABK)
Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania iloSciowego
Analizujgc wyniki badania jakosciowego wsrdd pracodawcdw, mozna wyciggnac kilka
istotnych wnioskdw dotyczacych roli wspotpracy pracodawcdw i sektora edukacii
w ksztatceniu miodziezy i studentdw oraz czynnikdw wpltywajacych na jej
skutecznos$¢. Wspdtpraca ta odgrywa znaczacg role w przygotowaniu miodych ludzi
do wejscia na rynek pracy, pozwalajgc im zdobywac praktyczne umiejetnosci oraz
poznawac realia zawodowe. Szczegdlnie pozytywne efekty przynosi realizacja praktyk
i stazy w formie aktywnego udziatu w pracy przedsiebiorstwa, gdzie uczniowie
i studenci wykonuja rzeczywiste zadania, a nie jedynie prace pomocnicze.

To nie jest na zasadzie parzenia kawy. To juz chyba nigdzie.
, , Teraz, mam nadzieje, ze wyciggajg duzo merytorycznie z takich
praktyk.

Przyktady klas patronackich, programoéw stazowych czy wspotpracy z technikami
i uczelniami wyzszymi pokazuja, ze takie dziatania mogg prowadzi¢ do trwatego
zatrudnienia mtodych ludzi w przedsiebiorstwach, zwiekszajac ich kompetencje

i motywacje do dalszego rozwoju zawodowego.

Dobre praktyki obejmujg miedzy innymi: prowadzenie praktyk pod okiem
wyznaczonych opiekundw, zapewnienie rzeczywistych zadan zgodnych z profilem
zawodowym, statg wspotprace z lokalnymi uczelniami i technikami, organizowanie
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targow pracy oraz zaangazowanie nauczycieli w praktyczne aspekty nauczania, co

/ pozwala lepiej dopasowac program nauczania do potrzeb rynku pracy. Warto takze
docenic inicjatywy konsorcjow przedsiebiorstw, ktdre wspdlnie tworzg klasy
patronackie lub wspierajg programy edukacyjne.

Jednocze$nie wskazane zostaty ograniczenia i trudnosci we wspotpracy. Najczesciej
pojawiajg sie problemy zwigzane z krotkim czasem trwania praktyk, ograniczonymi
zasobami przedsiebiorstw do opieki nad praktykantami, brakiem formalnych uméw ze
szkofami oraz niewystarczajgcym zaangazowaniem nauczycieli w poznanie realiow
pracy w przedsiebiorstwach. Ponadto nie wszystkie inicjatywy — takie jak klasy
patronackie w ramach wiekszych programéw — byty w petni kontynuowane, co
wskazuje na potrzebe stabilnego wsparcia ze strony samorzadow i szkot.

Najwazniejsze wnioski

e Rozwoj zawodowy jest uznawany za istotny element dziatalnosci przez wiekszos¢
badanych podmiotéw, szczegdlnie wiekszych przedsiebiorstw.

e Gtowne cele inwestowania w rozwdj zawodowy pracownikdw to: zwiekszenie
produktywnosci, uzyskiwanie uprawnien zawodowych i budowanie
konkurencyjnosci. Wyniki badania jako$ciowego potwierdzajg te motywacje,
wskazujac, ze rozwdj pracownikdéw bezposrednio przektada sie na rozwdj catej
organizacji, poprawe jakosci ustug i lepsze dostosowanie do zmian rynkowych.

e Wdrazanie strategii i plandw rozwoju zawodowego personelu jest bardziej
rozpowszechnione w duzych przedsiebiorstwach oraz w branzach szczegdlnie
podatnych na zmiany, takich jak informacja i komunikacja, finanse
i ubezpieczenia czy edukacja. W mniejszych podmiotach dziatania rozwojowe
czesciej majq charakter dorazny, a brak formalnych strategii pozostaje
Zjawiskiem powszechnym.

e Podmioty, ktore wdrazajg strategie i plany rozwoju zawodowego personelu,
stosujg rézne metody ich monitorowania. Monitoring rozwoju oparty jest gtdwnie
na rozmowach oceniajgcych oraz ocenie przetozonych — mniej powszechne sg
systematyczne przeglady planéw rozwojowych.

e Mikro i mate przedsiebiorstwa w wiekszosci utrzymujg stabilng polityke kadrowa,
bez wiekszych zmian w ostatnich latach, podczas gdy wieksze podmioty czesciej
dostosowujg jg do nowych warunkoéw biznesowych. Niezaleznie od wielkosci
przedsiebiorstwa, kluczowym impulsem do modyfikacji polityki kadrowej
pozostajg zmiany zachodzace na rynku pracy.

e Gtowne bariery w rozwoju polityki kadrowej i podnoszeniu efektywnosci dziatan
personalnych to ograniczone zasoby finansowe i czasowe, a takze niskie
zaangazowanie pracownikéw.
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Znajomos$¢ dostepnych programdw wspierajgcych rozwoj kompetencji
pracownikdw i pracodawcow (np. BUR, KFS, WRPO, PARP) wcigz jest
ograniczona, niezaleznie od wielkosci przedsiebiorstwa. Efektem tego jest niski
poziom realnego wykorzystania z zewnetrznych zrddet finansowania wsréd
badanych podmiotdw (nie przekracza 18% we wszystkich z grup
przedsiebiorstw). Gtowne bariery w tym zakresie to skomplikowana biurokracja,
trudnoSc¢ rozliczen oraz niedostateczny dostep do informacji. Pomimo trudnosci,
doswiadczenia przedsiebiorstw korzystajgcych ze wsparcia sg pozytywne, co
wskazuje na potrzebe uproszczenia i lepszej promocji tych programow.

W wielkopolskich przedsiebiorstwach dominuje model finansowania dziatan
kadrowych ze $rodkéw witasnych (zwtaszcza w przypadku mniejszych
podmiotéw), podczas gdy Srodki zewnetrzne majg gtdwnie charakter
uzupetniajgcy. Wraz ze wzrostem wielkosci przedsiebiorstwa rosnie sktonnos¢ do
korzystania z finansowania mieszanego, tj. tgczenia Srodkéw wiasnych ze
zrodtami zewnetrznymi. Zjawisko wytgcznego korzystania ze zrédet zewnetrznych
ma charakter marginalny.

Wieksze przedsiebiorstwa, dysponujac wiekszymi zasobami i sformalizowang
strategig HR, czeSciej angazujg sie we wspdtprace z roznorodnymi instytucjami
(uczelnie, centra ksztatcenia, administracja), podczas gdy najmniejsze podmioty
ograniczajg sie gtdwnie do tradycyjnych form wsparcia, takich jak szkolenia

i wspdtpraca z uczelniami czy instytucjami szkoleniowymi.

Wspotpraca pracodawcdw z instytucjami edukacyjnymi w zakresie ksztatcenia
zawodowego miodziezy pozostaje ograniczona, zwtaszcza wsréd mikro i matych
przedsiebiorstw, wsrdd ktorych blisko potowa w ogdle jej nie podejmuije.
Wspotpraca przedsiebiorstw z sektorem edukacji opiera sie gtéwnie na formach
praktycznych, takich jak praktyki zawodowe, staze czy zatrudnianie mtodocianych
pracownikdw — szczegdlnie w duzych podmiotach, ktore czesSciej dysponujg
zapleczem organizacyjnym do ich realizacji.
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FORMY I OBSZARY ROZWOJU ZAWODOWEGO PRACOWNIKOW

Formy rozwoju pracownikow

Kazde przedsiebiorstwo posiada nieco inny potencjat. Kazdy pracownik wnosi do
organizacji swoj unikatowy zestaw kompetenciji, wiedzy, doSwiadczenia,
umiejetnosci, cech, zdolnosci i motywacji. Pracownicy ci, wchodzacy ze sobg we
wzajemng wspotprace, tworzg wyjatkowa jakosé, ktora moze stanowi¢ podstawe
przewagi konkurencyjnej przedsiebiorstwa3. Na ile zasob ten zostanie wykorzystany
zalezy w duzym stopniu od $Swiadomej i celowej polityki rozwoju zawodowego, ktora
pozwoli wykorzysta¢ wyjatkowy potencjat zaréwno jednostki, jak i catego zespotu.

Najbardziej powszechng i regularnie stosowang formg rozwoju pracownikdw, byty
szkolenia wewnetrzne prowadzone przez wspdtpracownikdw w miejscu pracy. Az
57,6% przedsiebiorstw zadeklarowato, ze w ciggu ostatnich trzech miesiecy
przeprowadzito tego typu szkolenia co najmniej raz; jednoczesnie jedynie 8,3%
respondentow przyznato, ze nigdy z nich nie korzystato. Podobnie wysokie wskazniki
dotyczyty uczenia sie przez praktyke, ktore — choc rzadziej formalizowane — byty
intensywnie obecne w codziennym zyciu organizacji. Ponad potowa przedsiebiorstw
(53%) stosowata je przynajmniej raz w analizowanym okresie, a tylko co pigte
przedsiebiorstwo (19,3%) nigdy nie stosowato tej formy. Te formy rozwoju byty
kluczowe w matych i mikroprzedsiebiorstwach. Przedstawiciele tych podmiotéw
wyraznie rzadziej w poréwnaniu z wiekszymi organizacjami wskazywali na inne
sposoby podnoszenia kwalifikacji.

Szkolenia z udziatem zewnetrznych podmiotéw, zaréwno realizowane w siedzibie
przedsiebiorstwa, jak i poza nig, s§ mniej powszechne, lecz nadal relatywnie czesto
stosowane. Szkolenia zewnetrzne w siedzibie przedsiebiorstwa zrealizowano co
najmniej raz w ostatnich trzech miesigcach w 45,9% podmiotéw, natomiast poza
siedzibg — w 40,7%. W obu przypadkach okoto 30% przedsiebiorstw zadeklarowato,
ze szkolenia miaty miejsce wczesniej, ale nie w ostatnim kwartale. Czesciej niz raz
w ostatnich trzech miesigcach szkolenia zewnetrzne poza siedzibg przeprowadzito
jedynie 14,8% podmiotdw, co moze wskazywac na wyzsze koszty logistyczne lub
ograniczong dostepnosc¢ takich ustug. Na takg forme rozwoju kadry decydowaty sie
przede wszystkim najwieksze podmioty.

Szkolenia realizowane przy wdrazaniu nowych rozwigzan technologicznych przez
dostawcow ustug réwniez nie nalezg do codziennej praktyki — tgcznie 42,3%

3 M. Gitling, Kapitat ludzki w organizacji a rozwdj nowoczesnych technologii, ,Polityka
i Spoteczenstwo” 3(22)/2024, 2024, za: M. Juchnowicz, Istota i struktura kapitatu ludzkiego [w:]
Zarzadzanie kapitatem ludzkim. Procesy — narzedzia — aplikacje, red. M. Juchanowicz, Warszawa 2014
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przedsiebiorstw stosowato je w ostatnich trzech miesigcach, z czego 15,3%
trzykrotnie lub czesciej. Jednoczesnie niemal co czwarte przedsiebiorstwo (24,5%)
zadeklarowato, ze nigdy nie korzystato z takiej formy rozwoju, co moze wynikac

z ograniczonego tempa inwestycji technologicznych w niektérych branzach.

Zdecydowanie rzadziej wystepujg dziatania o bardziej strategicznym charakterze,
takie jak coaching, mentoring, programy rozwoju talentéw czy budowanie Sciezek
kariery. Tego rodzaju formy stosowato w ostatnim kwartale mniej niz 40%
przedsiebiorstw (odpowiednio 39,1% i 36,5%), a az jedna trzecia przedsiebiorstw
przyznata, ze nigdy ich nie wdrazata. Jeszcze mniej popularne sg programy
dofinansowan — zaréwno w zakresie szkolen (30,2% przedsiebiorstw nigdy nie
korzystato z takiej formy), jak i finansowania procedur certyfikacji kompetencji
zdobytych poza edukacjg formalng czy studidow podyplomowych, z ktérych rezygnuje
okoto 40% badanych przedsiebiorstw.

Z analizy wynika, ze najczesciej stosowane formy rozwoju zawodowego to te
zintegrowane z biezagcym funkcjonowaniem przedsiebiorstwa — szkolenia
wewnetrzne, uczenie sie przez praktyke i szkolenia stanowiskowe. Natomiast bardziej
ztozone, wymagajgce formalizacji dziatania (mentoring, coaching, dofinansowania,
programy certyfikacyjne) sg wdrazane rzadziej i decyduja sie na nie przede
wszystkim podmioty zatrudniajgce wiecej niz 50 pracownikow.

Dziatania rozwojowe w przedsiebiorstwach sg odmienne w zaleznosci od wielkosci
zatrudnienia. W mniejszych przedsiebiorstwach opierajg sie przede wszystkim na
szkoleniach wewnetrznych i uczeniu sie przez praktyke. Sg one mniej réznorodne od
tych realizowanych w wiekszych podmiotach. Organizacje zatrudniajgce wiekszg ilos¢
pracownikdw dysponujg szerszym zapleczem organizacyjnym, bardziej
sformalizowang politykg HR i wiekszg dostepnoscig srodkdw na rozwoj, co wptywa na
prowadzone dziatania na rzecz rozwoju kapitatu ludzkiego. Odmienna polityka
rozwoju w podmiotach roznej wielkosci jest zwigzana takze z innym charakterem
pracy. W mniejszych podmiotach, z uwagi na niewielkg liczbe pracownikéw istnieje
oczekiwanie gotowosci do podejmowania réznych rél i nowych zadan w zaleznosci od
aktualnych potrzeb organizaciji. ,Sciste i waskie zakresy czynnoéci sg tu najczesciej
niemozliwe; pracownicy robig wszystko to, co trzeba i do czego sg zdolni”. Specyfika
pracy w mniejszych podmiotach, moze utrudniac realizacje zorganizowanych kursow,
z uwagi na koniecznos¢ zorganizowania zastepstwa na czas szkolenia. Rozwdj

4 Oleksyn, T. (2003). Zarzadzanie potencjatem pracy w matych i $rednich przedsiebiorstwach — istota,
specyfika, wyzwania, Praca i Zabezpieczenia Spoteczne, nr 1. cyt. za: Trochimiuk, R. (2013). Rozwdj
zawodowy pracownikéow w matych i Srednich przedsiebiorstw, HRM (ZZL), Tom: 1, Nr: nr 3-4.
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zawodowy pracownikdw w tych podmiotach przyjmuje wiec inny charakter, niz ma to
/ miejsce w duzych organizacjach. Czesciej ma mniej formalny charakter, rzadziej jest
planowany, zazwyczaj stanowigc reakcje na konkretng potrzebe.

Wysoki odsetek odpowiedzi ,nie wiem/trudno powiedziec” (Srednio 7-9%) moze
rowniez sugerowac niski poziom komunikacji dziatan rozwojowych wewnatrz
niektérych organizaciji.

Tabela 3. Jak czesto w Panstwa przedsiebiorstwie stosowane sg nastepujace
formy rozwoju zawodowego personelu? (podmioty zatrudniajgce co najmniej 4 osoby

n=1 091)
Ani razu
w ciagu 1-2 razy - !Ub . I
A . ostatnich 3 w ciagu wiece) razy D

Wyszczegolnienie Nigdy . . w ciggu trudno
miesiecy ostatnich 3 . ST
(wczeéniej miesiec ostatnich 3 powiedziec
tak) ] ecy miesiecy

Szkolenia wewnetrzne,

prowadzone przez 8,3% 30,4% 40,1% 17,5% 3,7%

wspotpracownikédw w miejscu ! ! ! ! !

pracy

Szkolenia prowadzone przez

podmioty zewnetrzne 17,5% 30,8% 30,7% 15,2% 5,8%

w siedzibie przedsiebiorstwa
Szkolenia prowadzone przez
podmioty zewnetrzne poza 23,7% 28,1% 25,9% 14,8% 7,3%
siedzibg przedsiebiorstwa
Szkolenia w ramach wdrazania
nowych maszyn/rozwigzan

Y 24,5% 25,5% 27,0% 15,3% 7,7%
Swiadczone przez dostawce

ustugi

E-learning, platformy 28,1% 18,8% 26,8% 18,6% 7,7%
edukacyjne

Coaching, mentoring 33,3% 19,6% 25,7% 13,4% 8,1%
Programy rozwoju talentow, 55 g0/ 18,7% 21,7% 14,8% 8,0%
Sciezki kariery pracownikdw

Staze 29,7% 23,0% 23,9% 15,3% 8,1%
Rotacje stanowisk 31,8% 23,1% 23,7% 14,1% 7,2%
Dofinansowania szkolen 30,2% 24,7% 21,3% 14,4% 9,5%

Dofinansowanie do procedury

uznawania i certyfikacji

kompetencji zdobytych 36,4% 20,5% 19,5% 14,6% 9,0%

w ramach edukacji

pozaformalnej i nieformalnej

Dofinansowania studiow 41,8% 16,0% 19,0% 13,8% 9,3%

podyplomowych lub wyzszych

Uczenie sie przez praktyke 19,3% 19,2% 27,7% 25,3% 8,5%
Opracowanie wiasne na podstawie wynikdw badania ilosciowego

> Trochimiuk, R. (2013). Rozwoj zawodowy pracownikow w matych i $rednich przedsiebiorstw, HRM
(ZzZL), Tom: 1, Nr: nr 3-4.

34




Z badania jakosciowego wsrod przedstawicieli pracodawcéw wynika, ze stosowane s
zréznicowane metody rozwoju zawodowego pracownikdw, obejmujgce zaréwno
tradycyjne formy szkolen, jak i innowacyjne rozwigzania. W wielu przedsiebiorstwach
proces rozwoju rozpoczyna sie juz od rozbudowanego onboardingu, ktéry obejmuje
szkolenia BHP, stanowiskowe, a takze spotkania integracyjne i miedzydziatowe.
Dzieki temu nowi pracownicy nie tylko szybciej adaptujg sie do swoich obowigzkdw,
ale takze buduijq relacje z innymi cztonkami organizacji. CzeS¢ przedsiebiorstw
stosuje tzw. krotkie Sciezki rozwoju, gdzie awans i podwyZzki uzaleznione s od
osigganych wynikdw, a nie od stazu pracy, co stanowi motywujace i efektywne
podejscie.

Waznym elementem rozwoju zawodowego jest ksztattowanie kultury organizacyjnej
opartej na wartosciach, zaufaniu i otwartej komunikacji. W niektdrych
przedsiebiorstwach funkcjonuje kodeks etyczny, procedury sygnalistow, matryce
kompetencji oraz anonimowe kanaty zgtaszania uwag. Takie dziatania sprzyjajg
transparentnosci, zaangazowaniu pracownikéw i budowaniu pozytywnego klimatu
organizacyjnego.

Popularng metoda rozwijania kompetencji jest uczenie sie w dziataniu oraz przez
wspotprace. Pracownicy zdobywajg doswiadczenie, realizujgc réznorodne projekty,
zmieniajgc sposdb pracy po otrzymaniu feedbacku, a takze uczestniczac w zespotach
projektowych. Szczegdlnie cenione jest dzielenie sie wiedzg — osoby, ktére ukonczyty
szkolenie, przekazujg zdobyta wiedze pozostatym cztonkom zespotu, co pozwala
utrwali¢ umiejetnosci i zwiekszyc¢ ich praktyczne zastosowanie.

Na pewno szkolenia wewnetrzne, ktdre prowadzg nasi pracownicy.
, , Dla naszych pracownikéw to jest taka obopdina korzys¢, bo
wiadomo, ze uczymy sie najlepiej, uczac innych.

Zrédto: wyniki badania jakoéciowego, grupa III

Istotng role odgrywajg programy mentoringowe i coachingowe, realizowane zaréwno
w formie indywidualnej, jak i w modelach wymiany doswiadczen (np. Rivers
mentoring). Do$wiadczeni pracownicy wprowadzajg nowych w obowigzki, petnigc
role przewodnikow i doradcdw. Wspierane sg takze formalne szkolenia zewnetrzne —
od konferencji branzowych, przez studia podyplomowe, po certyfikowane kursy
techniczne i specjalistyczne. W wielu przypadkach przedsiebiorstwa finansujg lub
dofinansowujg takie formy rozwoju, pod warunkiem ich uzasadnienia biznesowego.

Duze znaczenie majg réwniez systemy ocen okresowych, ktore pozwalajg na
ustalenie indywidualnych planéw rozwojowych i profili szkoleniowych. W czesci
podmiotdw ocenianie powigzane jest bezposrednio z mozliwosciami awansu i wzrostu
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wynagrodzenia. Nowoczesnym uzupetnieniem dziatan rozwojowych sg narzedzia
cyfrowe, takie jak platformy e-learningowe (np. LinkedIn Learning, Harvard),
webinary, szkolenia zdalne, a nawet szkolenia VR. Dajg one mozliwos¢ nauki

w dowolnym czasie i tempie, czesto konczacej sie uzyskaniem certyfikatu.

Innowacyjne formy rozwoju pracownikow

Innowacyjne formy rozwoju mozna zdefiniowac jako zestaw nowoczesnych,
skutecznych metod organizacji pracy i rozwoju kompetenciji, ktére zwiekszaja
produktywnos$é¢, zaangazowanie i satysfakcje pracownikdw. Obejmujg zaréwno
wdrazanie innowacyjnych narzedzi jak i tworzenie Srodowiska sprzyjajgcego ciggtemu
uczeniu sie i wymianie wiedzy.

Wyniki badania pokazujg wyrazne réznice w zakresie stosowania innowacyjnych
metod rozwoju zawodowego pracownikdw w zaleznosci od wielkosci
przedsiebiorstwa. Najwieksze przedsiebiorstwa (50 i wiecej pracownikow) czesciej niz
mniejsze podmioty wdrazajg rozwigzania, takie jak Al i chatboty szkoleniowe
(16,9%), microlearning (11,2%) czy job shadowing (12,6%). Moze to wynikac

z faktu, ze wieksze przedsiebiorstwa dysponujg odpowiednimi zasobami i strukturg
do testowania i implementacji nowoczesnych narzedzi edukacyjnych. Najbardziej
istotng roznicy jest jednak poziom zaangazowania w innowacje: ponad potowa
matych przedsiebiorstw (54,7%) deklarowata, ze nie wprowadza zadnych rozwigzan
uznawanych za innowacyjne, w poréwnaniu do 38,9% mikroprzedsiebiorstw i tylko
35% najwiekszych podmiotdow.

W$rdd analizowanych branz najwyzszy odsetek przedsiebiorstw deklarujgcych
wdrazanie innowacyjnych rozwigzan odnotowano w sekcjach PKD: wytwarzanie

i zaopatrywanie w energie elektryczng, gaz, pare wodng, gorgcg wode i powietrze do
uktadow klimatyzacyjnych (67,5%) oraz dostawa wody; gospodarowanie Sciekami

i odpadami oraz dziatalno$¢ zwigzana z rekultywacjg (58,9%). Brak takich dziatan
dotyczy gtdwnie sekcji PKD: edukacja (58,1%), dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa

i techniczna (56,9%) oraz dziatalno$¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalnosc¢
wspierajaca (55,6%).
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Wykres 11. Jakie innowacyjne metody i formy rozwoju zawodowego pracownikow
sq stosowane w Panstwa przedsiebiorstwie? (podmioty zatrudniajgce co najmniej 4
osoby n=1 091)

Al, chatboty szkoleniowe (wykorzystanie B i6,9% Przedsiebiorstwa

sztucznej inteligencji i wirtualnych q zatrudniajace:
asystentow do prowadzenia szkolen i S 11,0%

wspierania pracownikow) 18,2% 4ldo 5 .
® 4 do 9 pracownikéw
Szkolenia VR/AR (nauka z uzyciem B 12,7% o
wirtualnej i rozszerzonej rzeczywistosci, np. I 8,3% = 10 do 49 pracownikow
symulacje praktycznych zadan) 11,8% 50 lub wiecej pracownikéw
B 103%
Personalizowane $ciezki edukacyjne [ 7,2%
9,1%
Microlearning (krétkie, intensywne moduty [ EEM 10,1%
szkoleniowe nastawione na szybkie P 8,6%
przyswajanie wiedzy) 11,2%

Grywalizacja (wprowadzanie elementéw gry [ 7,9%
- punkty, rywalizacja, nagrody - w celu [ 7,0%
zwiekszenia motywacji) 8,5%

Job shadowing (uczenie sie poprzez B 8,7%
obserwacje doéwiadczonego pracownikaw B 5 1%
trakcie wykonywania obowigzkdw) 12,6%

Nie worowadzamy rozwiazaft I 38,9%
e Wprowadzamy rozwiazan - g I 54,7%

uznawanych za innowacyjne
35,0%

I 12,7%
Nie wiem, trudno powiedzie¢ I 12,6%
17,6%

Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania ilosciowego

W opinii treneréw biznesu, doradcow, pracownikéw IOB oraz podmiotéw z obszaru
doradztwa biznesowego i ustug rozwojowych na gotowo$¢ do wdrazania
innowacyjnych rozwigzan w zakresie rozwoju zawodowego pracownikow przez
przedsiebiorcdw wptywa kilka czynnikéw. Kluczowe znaczenie ma wielkos¢
przedsiebiorstwa — duze organizacje z rozbudowanymi zasobami majg wieksze
mozliwosci wprowadzania nowoczesnych praktyk. Istotna jest rowniez branza:
sektory takie jak automotive, mechatronika czy automatyka inwestujg w kadry ze
wzgledu na szybki rozwoj technologii. Wazna jest takze $wiadomos¢ pracodawcéw —
cze$¢ dostrzega optacalnos¢ inwestycji w pracownikéw, inni wcigz kojarzg innowacje
gtéwnie ze zwolnieniami.
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Czes¢ branz, nastawionych przede wszystkim na szybki zysk,
’ , nie byla sktonna inwestowac w rozwdj pracownikéw, choc taka

potrzeba istniata — przyktadem byta architektura. Natomiast

sektory zwigzane z automotive, mechanikg, mechatronikg czy

automatyka traktowaty szkolenia jako koniecznos$é¢, gdyz tempo

zmian technologicznych wymuszato state inwestowanie

w kadry.

Zrédto: wyniki badania jakosciowego, grupa II

Obszar rozwoju pracownikow

Najczesciej wskazywanym obszarem rozwoju zawodowego we wszystkich grupach
przedsiebiorstw byly kompetencje techniczne i zawodowe, specyficzne dla danego
stanowiska lub branzy. Ten obszar rozwoju pracownikédw dominuje szczegdlnie

w branzach wymagajacych wysokiej specjalizacji, takich jak obstuga rynku
nieruchomosci (72,2%), dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna (66,7%),
opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (60,4%) czy edukacja (58,7%).

Wysokg pozycje zajmowaty rowniez szkolenia z zakresu bezpieczenstwa i higieny
pracy — na ten obszar wskazywat co trzeci badany podmiot. Sg to szkolenia
obowigzkowe. Pracodawca ma obowigzek zapewni¢ pracownikom szkolenia wstepne
i okresowe z BHP, ktore odbywajg sie w czasie pracy i na koszt pracodawcy.

W dalszej kolejnosci pracodawcy inwestowali w rozwdj kompetencji miekkich

w zakresie komunikacji, wspotpracy, asertywnosci — szczegdlnie w matych
podmiotach (31,1%), natomiast w mikroprzedsiebiorstwach odsetek ten byt
zdecydowanie nizszy (20,9%). Relatywnie stabilnie we wszystkich grupach
przedsiebiorstw plasowat sie tez obszar kompetencji cyfrowych oraz kompetencji
jezykowych.

Dostrzega sie, ze priorytetem dla wiekszosci pracodawcéw pozostaje rozwdj
umiejetnosci bezposrednio zwigzanych z wykonywang pracg i obowigzujgcymi
regulacjami, skupiajgc sie tym samym wokot biezacych potrzeb operacyjnych
podmiotéw. Dominacja szkolen technicznych i BHP pokazuje, ze pracodawcy
koncentrujg sie gtdwnie na obszarach zwigzanych z biezgcym funkcjonowaniem
przedsiebiorstwa oraz wymogami prawnymi. Obszary bardziej strategiczne — jak
zarzadzanie projektami, innowacje czy zrownowazony rozwdj byly zdecydowanie
rzadziej wskazywane.
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Wykres 12. W jakich obszarach w Panstwa przedsiebiorstwie najczesciej
prowadzone sg formy rozwoju zawodowego? (podmioty zatrudniajgce 4-9
pracownikdw n=378, 10-49 pracownikow n=373, 50 i wiecej pracownikdw n=340)

Kompetencje techniczne, zawodowe
(specyficzne dla stanowiska lub branzy)

Bezpieczenstwo i higiena pracy

Kompetencje miekkie w zakresie komunikacji,
wspOtpracy, asertywnosci

Kompetencje cyfrowe

Kompetencje jezykowe

Kompetencje sprzedazowe

Zarzadzanie projektami

Kompetencje menadzerskie/przywodcze

Prawo i aspekty formalno-prawne

Kompetencje zwigzane z innowacjami i
kreatywnoscig

Nie wiem, trudno powiedzie¢
Certyfikacje zawodowe
Zréwnowazony rozwoj, ekologia

Kompetencje zwigzane z rownoscig

I 44 ,2%
P 57 4%
53,5%

N 22.0%
e 16,6%

I 16,9%
s 9,7%
13,5%
E—— 15,1%
s 10,.7%
12,9%

Przedsigbiorstwa
zatrudniajace:

% m 4 do 9 pracownikow

% ® 10 do 49 pracownikow

" 6,8%

|
—

50 lub wiecej pracownikéw

Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania ilosciowego

Ocena dostepnosci oferty szkoleniowej

Dostepno$c¢ szkolen w regionie najbardziej krytycznie oceniajg
mikroprzedsiebiorstwa. tacznie ponad 1/4 podmiotéw w tej grupie (27,8%) uwaza,
ze ich pracownicy majg utrudniony dostep do szkolen. Jednoczesnie tylko 6,9% z tej
grupy uznaje, ze dostepnos¢ szkolen jest zdecydowanie wystarczajgca. tacznie
odsetek pozytywnych ocen w tej grupie osiggnat 29,4%. Wynik ten sugeruje, ze dla
najmniejszych podmiotow istotng barierg moze by¢ ograniczona oferta dostosowana

do specyfiki ich potrzeb.

W przedsiebiorstwach liczacych co najmniej 50 pracownikéw 25,6% badanych
ocenito dostepnos¢ szkolen jako niewystarczajgca, a 22,4% — jako wystarczajaca.
Najczesciej wybierang kategorig byta umiarkowana dostepnos¢ (31,5%), co
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wskazuje, ze ponad potowa najwiekszych podmiotow nie czuje sie
/ usatysfakcjonowana w tym zakresie, a co czwarty ocenit dostepnosc szkolen
negatywnie.

W matych podmiotach, zatrudniajgcych od 10 do 49 pracownikéw, widoczna jest
wyraznie bardziej pozytywna ocena — az 47,7% wskazato, ze oferta szkolen jest
raczej wystarczajgca, a tylko 14,5% ocenito jg jako niewystarczajgca. Dane te
pokazujg, Zze ocena dostepnosci szkolen nie jest liniowo zwigzana z wielkoscig
przedsiebiorstwa. Mozna stwierdzi¢, ze system szkolen w regionie relatywnie najlepiej
trafia w potrzeby matych przedsiebiorstw.

Zroznicowanie w ocenie dostepnosci szkolen dostrzega sie takze w zaleznosci od
branzy. Najlepiej dostepnos¢ szkolen oceniaty przedsiebiorstwa dziatajgce

w sekcjach: dziatalnoS¢ zwigzana z obstugg rynku nieruchomosci (50,0% — suma
wskazan ocen pozytywnych), edukacja (46,4%) oraz dziatalnos¢ profesjonalna,
naukowa i techniczna (45,1%). Najgorzej natomiast dostepnos¢ szkolen ocenity
podmioty prowadzace dziatalno$¢ w sekcjach: rolnictwo, lesnictwo, fowiectwo

i rybactwo (37,9% — suma wskazan ocen negatywnych) oraz przetworstwo
przemystowe (34,1%).

Wykres 13. Jak ocenia Pan(i) dostepnosc¢ szkolen dla pracownikow w Panstwa
branzy w regionie? Prosze oceni¢ dostepnosc¢ szkolen z punktu widzenia
mozliwosci skorzystania z nich przez pracownikow Panstwa przedsiebiorstwa
(podmioty zatrudniajgce 4-9 pracownikow n=378, 10-49 pracownikdéw n=373, 50 i wiecej
pracownikdw n=340)

6,9%
4 do 9 pracownikéw BTN 13,5% 37,6% 22,5%

3,5% 6,7%

10 do 49 pracownikéw lI11,0% 31,1% 38,3%

50 lub wiecej pracownikow H0J8% 15,3% 31,5% ol 10,0%10,6%

B Zdecydowanie niewystarczajgca — szkolenia sg rzadko dostepne lub trudne do pozyskania
Raczej niewystarczajgca — dostepnos¢ jest wyraznie utrudniona, ale mozliwa
Umiarkowana — szkolenia sg dostepne, ale nie zawsze odpowiadajg potrzebom lub terminom
Raczej wystarczajgca — wiekszo$¢ potrzeb szkoleniowych mozna zaspokoi¢ w dostepnej ofercie

B Zdecydowanie wystarczajgca — szkolenia sg tatwo dostepne, réznorodne i elastyczne

m Nie wiem, trudno powiedzie¢

Opracowanie wiasne na podstawie wynikdw badania ilosciowego

Ocena jakosci oferty szkoleniowej

Podobnie jak w przypadku dostepnosci, oceniajgc jakos¢ oferty szkoleniowej
najbardziej krytyczne opinie wyrazaty mikroprzedsiebiorstwa (4-9 pracownikow).
W tej grupie facznie az 26,2% respondentdw ocenito jakos¢ szkolen jako
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zdecydowanie niskg lub raczej niska, co jest najwyzszym odsetkiem sposrod
wszystkich kategorii wielkosci podmiotdéw. Mate przedsiebiorstwa (10-49 N\
pracownikow) majg bardziej pozytywne doswiadczenia. Tylko 12,6% ocenito jakos¢
szkolen negatywnie, a az 46,9% — pozytywnie. Jest to najwyzszy odsetek
pozytywnych ocen, co sugeruje, ze w tej grupie przedsiebiorstw szkolenia czesciej
skutecznie odpowiadajg na potrzeby kadry. W wiekszych przedsiebiorstwach,
zatrudniajgcych co najmniej 50 pracownikéw, rozktad ocen jest nieco bardziej
zréznicowany. Co pigty (20%) respondent wskazat na niskg jakos$¢ szkolen, a co
trzeci (33,8%) na wysoka. Najwiecej badanych (35,9%) ocenita jakosc¢
umiarkowanie. To pokazuje, ze cho¢ wieksze podmioty majg lepszy dostep do ustug
szkoleniowych, to czesto takze dostrzegajg niedopasowanie oferty do specyfiki
swoich dziatan, co obniza ich ogdlne zadowolenie.

Wykres 14. Jak ocenia Pan(i) jakosc¢ oferty przedsiebiorstw szkoleniowych
w regionie, bazujac na doswiadczeniach Panstwa przedsiebiorstwa i jego
pracownikow? (podmioty zatrudniajgce 4-9 pracownikow n=378, 10-49 pracownikdéw
n=373, 50 i wiecej pracownikéw n=340)

5,8%

4 do 9 pracownikow TOJI08 16,1% 36,2%
3,8%

10 do 49 pracownikéw [118,8% 31,9% 9,7% 8,6%
5,9%

50 lub wiecej pracownikéw [ 14,1% 35,9% 8,8%10,3%

m Zdecydowanie niska — szkolenia sg stabo przygotowane, nieprofesjonalne lub nieprzydatne
Raczej niska — poziom szkolen czesto pozostawia wiele do zyczenia, cho¢ zdarzajg sie
wartosciowe .. . g . N o
Umiarkowana — jakosc¢ szkolen jest zréznicowana, czeS¢ spetnia oczekiwania, a czesC nie

m Raczej wysoka — wiekszo$¢ szkolen jest dobrze przygotowana, z wartosciowg trescig

B Zdecydowanie wysoka — szkolenia sg profesjonalne, aktualne i dobrze dostosowane do potrzeb

m Nie wiem, trudno powiedzie¢

Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania ilosciowego

Cechy brane pod uwage podczas planowania rozwoju
pracownikow

Cechg, ktdrg wielkopolscy pracodawcy najczesciej sie kierujg przy planowaniu dziatan
rozwojowych jest staz pracy pracownika. Te zmienng wskazato 40,3% podmiotow
zatrudniajgcych co najmniej 50 osdb, jak i 40,2% mikroprzedsiebiorstw, podczas gdy
w matych podmiotach odsetek ten byt wyraznie nizszy (30,3%). Drugim kryterium
pozostaje wyksztatcenie formalne — znaczenie tego czynnika ro$nie wraz z wielkoscig
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organizacji (od 31,2% w mikroprzedsiebiorstwach do 37,6% w najwiekszych
podmiotach, liczacych co najmniej 50 zatrudnionych).

Réwnie istotnym czynnikiem, zwlaszcza w wiekszych przedsiebiorstwach, jest
zajmowane stanowisko — bierze je pod uwage az 40% podmiotow zatrudniajgcych 50
lub wiecej pracownikéw, wobec 24,9% w mikroprzedsiebiorstwach i 30,6% w matych
podmiotach. Dane te pokazuja, ze wieksze organizacje czesciej personalizujg polityke
rozwojowg w oparciu o strukture funkcjonalna.

Wiek pracownikdw jest czynnikiem rzadziej uwzglednianym, cho¢ jego znaczenie
ro$nie w najwiekszych przedsiebiorstwach. Natomiast pte¢ praktycznie nie odgrywa
roli w procesie tworzenia form rozwoju zawodowego. Wyniki te mogg swiadczy¢

o tym, ze kwestie roznorodnosci i inkluzywnosci nie stanowig jeszcze istotnego
punktu odniesienia w politykach HR. Moze to by¢ zarowno oznakg neutralnego
podejScia, jak i sygnatem, Zze przedsiebiorstwa nie dostrzegajg potencjatu
wynikajgcego z lepszego dopasowania dziatan rozwojowych do potrzeb
zroznicowanych grup pracownikow.

Warto zwrdci¢ uwage, ze odsetek podmiotdéw deklarujgcych, ze nie uwzglednia
zadnych cech demograficznych, byt szczegdlnie wysoki w matych przedsiebiorstwach
(31,1%), podczas gdy w mikro osiggnat wartos¢ 24,3%, a w wiekszych podmiotach —
tylko 18,8%. Wskazuje to, ze wieksze organizacje czesciej korzystajg z kryteriéw
indywidualnych przy planowaniu dziatan rozwojowych.

Tabela 4. Prosze wskazac na te cechy demograficzne pracownikow, ktore sg
uwzgledniane przy tworzeniu form rozwoju zawodowego dla pracownikow
(podmioty zatrudniajgce 4-9 pracownikow n=378, 10-49 pracownikéw n=373, 50 i wiecej
pracownikdw n=340)

Sy 4do9 10 do 49 50 lub wiecej

Wyszczegolnienie —_ —_ oz
pracownikow  pracownikéw  pracownikow

Staz pracy pracownika 40,2% 30,3% 40,3%
Wyksztatcenie formalne pracownika 31,2% 33,2% 37,6%
Zajmowane stanowisko 24,9% 30,6% 40,0%
Wiek pracownika 19,3% 11,8% 22,4%
Ptec 2,9% 1,9% 2,4%
Nie blerze_my pod uwage zadnych cech 24,3% 31,1% 18,8%
demograficznych
Nie wiem, trudno powiedzie¢ 6,6% 8,6% 8,2%

Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania iloSciowego

Odpowiedzialnos¢ za rozwoj pracownika

Zaledwie 30,8% ankietowanych zgodzito sie ze stwierdzeniem, ze to pracodawca
ponosi petng odpowiedzialnos¢ za rozwdj pracownika, przy czym odsetek ten rosnie
nieznacznie wraz ze wzrostem wielkosci przedsiebiorstwa (od 28,9%
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w mikroprzedsiebiorstwach do 32,4% w podmiotach zatrudniajgcych co najmniej 50

0sdb). Znacznie wieksza grupa (41,5%) wyraza sceptycyzm wobec takiego podejscia N\
(w szczegdlnosci mate podmioty — 44,2%). Jednoczesnie az 46% respondentdw

deklarowato, ze to pracownik jest odpowiedzialny za rozwéj swoich kompetencji —

a wiec akcent przesuwany jest raczej w strone indywidualnej inicjatywy niz

odpowiedzialnosci pracodawcy. Co ciekawe, najwyzszy poziom poparcia dla tej tezy

odnotowano wsrdd matych podmiotdw, zatrudniajgcych 10-49 pracownikow (55,7%),

co moze wynikac z ograniczonych zasobéw takich podmiotdw i przerzucania ciezaru

rozwoju na samych pracownikow.

Wykres 15. Prosze odniesc sie do kazdego ze wskazanych stwierdzen dotyczacych
postawy wobec odpowiedzialnosci za rozw6j zawodowy (podmioty zatrudniajace co
najmniej 4 osoby n=1 091)

Na pracodawcy spoczywa wytaczna odpowiedzialnosc za rozwaj pracownikow
A 25% 0000 277% 27,6% 13,9%

Ocena potrzeb szkoleniowych pracownikéw powinna byé tworzona odgdrnie,
na podstawie zadan personelui efektdw ich pracy

I T N G460 M A% 23,6% 8,7%

Za rozwaoj swoich kompetencji odpowiedzialny jest pracownik
I 22T 28, 6% I 26,5% L 18,7% 8,9%
System edukacji wystarczajgco przygotowuje osoby mtode do pracy zawodowej

M 35% 0 205% 26,0% 19,4%

Instytucje publiczne powinny byé bardziej zaangazowane w rozwadj zawodowy 0sob pracujacych

AR FE% e 2% e 17,8%  9,8%

m 1 — Zdecydowanie sie zgadzam m 2 — Raczej sie zgadzam
u 3 — Ani sie nie zgadzam, ani sig zgadzam 4 — Raczej sie nie zgadzam
5 — Zdecydowanie sie nie zgadzam

Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania iloSciowego

Podobnie umiarkowane podejscie widoczne jest w kwestii diagnozowania potrzeb
szkoleniowych — tylko 40,6% badanych zgadza sie, ze powinny by¢ one okreslane
odgdrnie. Tutaj wystepuja istotne réznice ze wzgledu na wielko$¢ podmiotu: wsréd
mikroprzedsiebiorstw (4-9 pracownikéw) przewaza brak zgody (35,9%), podczas gdy
w matych podmiotach (10-49 pracownikow) i wiekszych organizacjach (co najmniej
50 pracownikdw) odsetek popierajacych podejscie odgorne przekracza 40%. Wynikaé
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to moze z faktu, ze w wiekszych organizacjach wystepuje wieksza potrzeba
formalizacji procesdw HR i ujednolicania standarddw.

Na uwage zastuguje takze krytyczne stanowisko wobec systemu edukacji — niemal
potowa (45,4%) badanych nie zgadza sie ze stwierdzeniem, ze przygotowuje on
miode osoby do pracy zawodowej. Najbardziej krytyczne sg w tym zakresie duze
przedsiebiorstwa (49,5%), co moze by¢ zwigzane z ich wiekszym doswiadczeniem

w rekrutacji absolwentdw i czestszym dostrzeganiem niedostosowania programoéw
edukacyjnych do realnych potrzeb rynku pracy. Tylko wéréd matych przedsiebiorstw
(10-49 pracownikow) nieco czesciej pojawiajg sie opinie pozytywne (42% zgadza sie
z tezg).

Zdecydowana wiekszos¢ pracodawcow oczekuje natomiast wiekszego zaangazowania
instytucji publicznych w rozwdj zawodowy 0sdb pracujacych — szczegdlnie widoczne
jest to w matych przedsiebiorstwach (60,7%), gdzie mozliwosci finansowe

i organizacyjne samodzielnego prowadzenia polityki rozwoju kadr sg ograniczone.

Proces rekrutacji i wdrazania pracownikow

Rekrutacja oraz skuteczne wdrozenie nowych pracownikéw to kluczowe etapy
zarzadzania zasobami ludzkimi, wptywajgce na efektywnos¢ organizaciji, rotacje kadry
oraz zaangazowanie zespotu. Wiasciwie przygotowany proces rekrutacyjny oraz
odpowiednio prowadzona polityka kadrowa mogg sprzyjac nie tylko dokonywaniu
wihasciwych wyborédw kandydatow, ale takze stworzeniu Srodowiska i warunkdéw
sprzyjajgcych pozostawaniu w przedsiebiorstwie i wzrostu zaangazowania kadry

w realizacje zadan organizacji. Dla przedsiebiorstw podjecie dziatan w tym zakresie
jest szczegdlnie istotne, poniewaz wedtug wynikow badan w Polsce rosnie udziat
0sob, ktdre poszukujg pracy lub rozwazajg takg mozliwo$é. W regionie zachodnim
Polski w I kwartale 2025 r. 12% aktywnie poszukiwato nowego miejsca pracy, a 44%
przegladato oferty pracy. ,Z jednej strony to dobra wiadomos$¢ dla przedsiebiorstw
poszukujgcych pracownikdw z odpowiednimi kompetencjami i doswiadczeniem.

Z drugiej strony jest to sygnat, ze u pracownikow narasta niezadowolenie z obecnych
warunkow zatrudnienia i atmosfery w zespole. To takze zwiastun zwiekszonej rotacji
w kolejnych miesigcach™.

Rekrutacje w ciggu ostatniego roku prowadzito 87,2% badanych przedsiebiorstw,
przy czym byty to przede wszystkim podmioty zatrudniajgce co najmniej 50 oséb
(91,8%). W przypadku mikroprzedsiebiorstw odsetek ten wynosit 86%,

a w przypadku matych organizacji 84,2%.

6 Randstad, Monitor rynku pracy, 2025
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Wykres 16. Jakie sq gtéwne trudnosci w rekrutacji, z ktérymi spotkato sie
Panstwa przedsiebiorstwo w ciqgu ostatniego roku lub z kté6rymi zmaga sie
obecnie? (podmioty zatrudniajgce 4-9 pracownikéow n=378, 10-49 pracownikéw n=373, 50
i wiecej pracownikéw n=340)
Niewystarczajace kompetencje =23 92030,0%
zawodowe kandydatow 27 1%

i o I 25,7%
Wysokie oczekiwania finansowe R 20,4%
30,0%

. . . B I 22 5%
Niewystarczajaca liczba kandydatow FEEEEEl 15,0%

30,6%
Niski poziom kompetencji miekkich EEEE—————— 22 8%

, S 17,20
kandydatéw 17:2% 4 7%

Nie mamy trudnosci w rekrutacji nowych IS 15, 3%
pracownikow 14,4%

) ) , I 15,9%
Nadmierna liczba kandydatow FEEEEEEE 9,4%
14,4%
13,2%
18,5%
13,2%

31,6%

]
Duza rotacja BN 6,2%

I
Niedopasowanie kulturowe N 8,0%

- - I 10,8%
Kandydaci robiq zte wrazenie w procesach ~SEEEE 7,0% °
rekrutacyjnych 10,9%

Niestowno$¢, nieuczciwos$¢ kandydatow s 6,79

4,7% Przedsiebiorstwa

||
Problem z upowszechnieniem ogtoszenia B 1,1%
= 1,6% zatrudniajace:

Procedury zatrudnienia cudzoziemcow .
,8% ® 4 do 9 pracownikow

Nie rekrutowaliémy w ciggu ostatniego =14195°/° = 10 do 49 pracownikéw

roku/Nie wiem 8,2% 50 lub wiecej pracownikéw

Opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego

Gtéwne trudnosci rekrutacyjne zgtaszane przez pracodawcéw dotyczg przede
wszystkim nieodpowiednich kompetencji kandydatdéw — niezaleznie od wielkosci
przedsiebiorstwa. Brak odpowiedniego wyksztatcenia, niewystarczajacy staz
zawodowy, niewystarczajgce kwalifikacje, wiedza lub umiejetnosci sg aktualnie
najwiekszg barierg dla wielkopolskich przedsiebiorstw w pozyskaniu nowego
pracownika.

Wysokie oczekiwania finansowe kandydatéw to druga najczesciej zgtaszana trudnosc,
szczegolnie wsrdd przedsiebiorstw zatrudniajgcych co najmniej 50 osob (30%), co
moze odzwierciedla¢ rosngcg presje ptacowag na rynku pracy, zwtaszcza w zawodach
specjalistycznych.
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Wyzwaniem, zwilaszcza dla najwiekszych przedsiebiorstw pozostaje takze
niewystarczajgca liczba kandydatdéw, co moze wynikac¢ z wiekszej skali rekrutacii,
wyzszych wymagan wobec kandydatow lub poszukiwania specjalistdw o bardziej
specjalistycznym, waskim profilu.

Problemy zwigzane z kompetencjami miekkimi, takie jak niska komunikatywnosc¢,
staba organizacja pracy, zaangazowanie czy brak umiejetnosci pracy zespotowej,
rowniez sg zauwazalne — wskazato je od 17,2% do 24,7% przedsiebiorstw, co
Swiadczy o wysokim znaczeniu tych cech w procesach rekrutacyjnych. Biorgc pod
uwage, ze obszar ten dotyczy mentalnosci i cech osobowosciowych, ktére
niejednokrotnie majg wptyw na postawy wzgledem pracy, jest to wynik niepokojacy.

Mniej powszechne, cho¢ wciaz istotne problemy to duza rotacja kadry, zwlaszcza

w duzych przedsiebiorstwach (18,5%), oraz niedopasowanie kulturowe kandydatow
czy negatywne wrazenie w procesie rekrutacji — czynniki trudne do zdiagnozowania

i czesto wptywajace na decyzje kadrowe mimo odpowiednich kwalifikacji formalnych.
Bariery proceduralne, takie jak zatrudnianie cudzoziemcow czy trudnosc¢

z upowszechnieniem ogtoszen, wystepujg marginalnie i majg charakter incydentalny.
Podobnie stosunkowo niewielki odsetek przedsiebiorstw (od 8,2% do 15,8%)
deklaruje, ze nie prowadzito rekrutacji w ostatnim roku — co moze wskazywac m.in.
na stabilno$¢ zatrudnienia lub brak potrzeb kadrowych w tych podmiotach

w analizowanym okresie. Rekrutacji nie prowadzity przede wszystkim podmioty

z sekcji edukacja (26,3%) oraz dziatalno$¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacjg
(20,0%).

Najrzadziej na problemy rekrutacyjne wskazywali przedstawiciele przedsiebiorstw
zatrudniajgcych od 10 do 49 pracownikéw (31,6%) — ponad dwa razy czesciej niz
w pozostatych grupach. Brak trudnosci w rekrutacji czesciej deklarowaty takze
przedsiebiorstwa z sekcji edukacja (40,2%).

Wyniki badania wskazujg, ze najwieksze trudnosci rekrutacyjne dotyczg stanowisk
wymagajgcych wysokich kwalifikacji technicznych i cyfrowych. Specjalisci techniczni
oraz specjalisci IT i nowych technologii to grupy najczesciej wskazywane przez
pracodawcow we wszystkich grupach objetych badaniem (od 22,4% do 30,3%).
Najczesciej problem ten sygnalizowaty najmniejsze przedsiebiorstwa, zatrudniajace
od 4 do 9 pracownikdw, co moze $wiadczy¢é o mniejszych mozliwosciach
konkurowania o specjalistow z wiekszymi przedsiebiorstwami. Co wiecej, na trudnosci
w rekrutacji tych pracownikdw wskazywali przede wszystkim pracodawcy z Miasta
Poznania oraz podregiondw kaliskiego i poznanskiego, co moze wynika¢ z wysokiej
koncentracji podmiotow z sektora nowoczesnych ustug dla biznesu i ICT w tych
czeSciach wojewddztwa. Najwiekszymi trudnosciami, z jakimi spotykali sie
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pracodawcy poszukujacy tych pracownikow byty: niewystarczajgce kompetencje

zawodowe (44% - w przypadku obu grup), niski poziom kompetencji miekkich N\
(Specjalisci IT i nowych technologii: 40,5%, Specjalisci techniczni: 38,3%) oraz

wysokie oczekiwania finansowe (Specjalisci IT i nowych technologii: 37,4%,

Specjalisci techniczni: 42,2%).

Wykres 17. Jakich stanowisk najczesciej dotyczga trudnosci w rekrutacji
w Panstwa przedsiebiorstwie? (podmioty zatrudniajgce 4-9 pracownikéw n=378, 10-49
pracownikdéw n=373, 50 i wiecej pracownikow n=340)

I 238,8%

Specjalistow technicznych I 26,0%
29,7%

I 30,3%
Specjalistéw IT i nowych technologii I 25,5%
22,4%

N 18,0%
Kadry zarzadzajacej $redniego szczebla I 13,8%
23,2%

N 18,7%
Specjalistdw z kompetencjami jezykowymi Y 16,3%
16,7%

I 18,7%
Specjalistow ds. sprzedazy i marketingu R 17,3%
15,2%

I 16,1%

Pracownikéw administracyjno-biurowych T 20.4%
i innego $redniego personelu 14 4% °

I 16,5%
Pracownikdw ustugowych i sprzedawcéw I 14,3%
14,1%

y . I 16,1%
Pracownikow zatrudnionych w obszarze D 14,8%

zarzadzania ryzykiem i bezpieczenstwem 12,9%

I 15,0%
Kadry zarzadzajacej wyzszego szczebla IR 15,3%
12,2%

I 12,4%
Operatoréw maszyn i urzadzenh N 8,7%

16,3% Przedsiebiorstwa

Pracownikéw fizycznych = 11%'5712)//" zatrudniajace:
wykwalifikowanych (np. élusarze) 1’2,2°% 2.4 dol9 pracownikiw
Pracownikow fizycznych = 718;50/ 0 ® 10 do 49 pracownikow
niewykwalifikowanych 8,0% 50 lub wiecej pracownikéw

Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania iloSciowego

W przypadku kadry zarzadzajgcej czesciej poszukiwano pracownikéw $redniego niz
wyzszego szczebla (wyjatek stanowity przedsiebiorstwa zatrudniajace 10 do 49
pracownikow). Trudnosci czesSciej zgtaszaty wieksze podmioty, zatrudniajace co
najmniej 50 osdb (23,2%). Moze to wynikac z wiekszych wymagan wobec stanowisk
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zarzadczych oraz koniecznosci ich dopasowania do bardziej ztozonych struktur
organizacyjnych. Zatrudnienie kadry zarzadzajgcej $redniego szczebla jest
szczegolnie problematyczne dla przedsiebiorstw z sekcji: dziatalno$¢ zwigzana

z kulturg, rozrywka i rekreacjg (41,2%) oraz dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa
(31,4%). Mozna to powigzac z wysokimi wymaganiami wobec do$wiadczenia

i kompetencji menedzerskich w tych sektorach. Pracodawcy zgtaszajacy trudnosci

w poszukiwaniu kadry menadzerskiej najczesciej wskazywali na niewystarczajgce
kompetencje (kadra wysokiego stopnia: 41,2%, kadra $redniego stopnia: 41,9%)
oraz niewystarczajgcg liczbe kandydatow (kadra wyzszego stopnia: 48%, kadra
Sredniego stopnia: 38,9%). W przypadku kadry Sredniego stopnia wskazywano takze
na wysokie oczekiwania finansowe kandydatéw (40,4%).

W dalszej kolejnosci respondenci wskazali na problemy podczas rekrutaciji
specjalistow z kompetencjami jezykowymi oraz ds. sprzedazy i marketingu. Nieco
czesciej z takimi trudnosciami spotykali sie najmniejsi przedsiebiorcy. W przypadku
pracownikOw ze znajomoscig jezyka obcego najczesciej spotykang barierg byty
niewystarczajgce kompetencje zawodowe kandydatdw (48,4%). W dalszej kolejnosci
wskazywano na niski poziom kompetencji miekkich (38,1%) oraz niewystarczajgcq
liczbe kandydatéw (34,9%). Poszukujgc pracownikéw zajmujgcych sie sprzedaza

i marketingiem najwiekszymi problemami byty: niskie kompetencje miekkie (44,4%)
i zawodowe (41,9%). W przypadku tej kategorii 38,7% przedsiebiorcéw zwrdcito
uwage takze na nadmierng liczbe kandydatow do pracy.

Nieco rzadziej, cho¢ wcigz istotnie, wskazywano problemy w rekrutacji pracownikéw
administracyjno-biurowych, ustugowych i sprzedazowych (ok. 14-20%) oraz
pracownikdw zatrudnionych w obszarze zarzgdzania ryzykiem i bezpieczenstwem,
przy czym przedsiebiorstwa liczagce od 10 do 49 pracownikdw najczesciej na tle
pozostatych zgtaszaty trudnosci w zakresie rekrutacji personelu administracyjnego.
Pracodawcy poszukujacy tych grup pracownikéw najczesciej zwracali uwage na
niewystarczajgce kompetencje zawodowe (pracownicy administracyjno-biurowi:
47,1%, pracownicy ustug i sprzedawcy: 42,2%, pracownicy ds. zarzadzania
ryzykiem: 45,3%) oraz wysokie oczekiwania finansowe (pracownicy administracyjno-
biurowi: 43%, pracownicy ustug i sprzedawcy: 40,4%, pracownicy ds.
bezpieczenstwa: 40,6%). W przypadku badanych zgtaszajgcych trudnosci podczas
rekrutacji ostatniej grupy, 43,4% zwrocito uwage takze na niski poziom kompetencji
miekkich kandydatéw.

Operatorzy maszyn i urzadzen byli grupa, z ktérg najwieksze problemy podczas
rekrutacji miaty wieksze podmioty. W przypadku pozostatych, problem byt mniej
dotkliwy. Do najwiekszych barier w zatrudnieniu pracownika na to stanowisko
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najczesciej zwracano uwage na wysokie oczekiwania finansowe (50,5%),
niewystarczajaca liczbe kandydatéw (43%) oraz niskie kompetencje zawodowe 0sdb
zgtaszajacych sie do pracy (40,9%).

Najrzadziej problemy dotyczyty pracownikéw fizycznych, zaréwno
wykwalifikowanych, jak i niewykwalifikowanych (od 8% do 12,2%), co moze
Swiadczy¢ o wiekszej dostepnosci tej grupy na rynku pracy lub mniejszych
wymaganiach w procesie rekrutacji. W przypadku tych grup najwiekszymi
problemami w rekrutacji okazaty sie wysokie oczekiwania finansowe (pracownicy
wykwalifikowani: 55,6%, pracownicy niewykwalifikowani: 47%) oraz
niewystarczajgca liczba kandydatéw (pracownicy wykwalifikowani: 53,1%,
pracownicy niewykwalifikowani: 45,5%).

Dostrzega sie zatem rosngce wyzwania w pozyskiwaniu kandydatéw na stanowiska
wymagajgce specjalistycznych kompetencji — zwiaszcza technicznych i cyfrowych —
co moze stanowi¢ bariere dla rozwoju podmiotéw, szczegdlnie tych mniejszych,
majacych ograniczone mozliwosci oferowania konkurencyjnych warunkéow
zatrudnienia.

Wiekszo$¢ badanych przedsiebiorstw podejmuje dziatania onboardingowe, przy czym
najczesciej stosowang forma wdrazania nowych pracownikéw jest szkolenie
praktyczne na stanowisku pracy. To dziatanie onboardingowe wskazywane byto
najczesciej, niezaleznie od wielkosci przedsiebiorstwa (ponad potowa wskazan

w kazdej grupie).

Drugg najczesciej wskazywang formg wdrazania nowych pracownikdw byty szkolenia
wprowadzajgce teoretyczne. Odsetek przedsiebiorstw, ktore wskazaty na te forme,
wahat sie od 37,3% w mikroprzedsiebiorstwach, przez 45% w matych podmiotach,
do 45,9% w wiekszych organizacjach.

Mentoring (czyli przypisanie nowemu pracownikowi opiekuna) oraz zapoznanie sie
z dokumentacjg i procedurami to dziatania wdrozeniowe wystepujgce w mniejszym,
cho¢ istotnym zakresie. To dziatanie realizowane jest przez 26,7%
mikroprzedsiebiorstw, 28,2% matych podmiotéw i 33,5% wiekszych organizaciji.
Rzadziej przedsiebiorstwa oferujg coaching czy rotacje stanowiskowg, co moze
$wiadczy¢ o ograniczonej dostepnosci bardziej ztozonych programéw rozwojowych,
szczegblnie w mniejszych przedsiebiorstwach.

Warto zwrdci¢ uwage, ze jedynie 8,2% przedsiebiorstw zadeklarowato brak
jakichkolwiek dziatann onboardingowych. Wskazuje to, ze dziatania wdrozeniowe sg

w wiekszosci przedsiebiorstw standardem, choc ich zakres moze nie by¢é w petni
ustrukturyzowany.
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Wykres 18. Jakie dziatania sposrod wymienionych ponizej sg realizowane
w Panstwa przedsiebiorstwie w stosunku do nowych pracownikow? (podmioty
zatrudniajgce 4-9 pracownikdéw n=378, 10-49 pracownikéw n=373, 50 i wiecej pracownikéw
n=340)
i ; I 50,5%
Szkolenie wprowadzajgce praktyczne, na — =) 60,6%

stanowisku pracy 58,2%

N 37,3%
Szkolenie wprowadzajace teoretyczne N 45,0%

45,9%
I 26,7%
Mentoring (opiekun) N 28,2%
33,5%
IS 19,3%
Spotkania integracyjne N 19,8%
23,8%
Zapoznanie sie z dokumentami i I 20,1%
) o . 25,2%
instrukcjami 30.0%
I 14,6%
Coaching N 11,8%
11,5%
B 9,3% p L.
Rotacja stanowiskowa B 11,0% rzedsigbiorstwa
14,1% zatrudniajace:
Nie sa podejmowane tego rodzaju ] 10013% ® 4 do 9 pracownikéw
. ) [ 8,3%
dziatania 5 6%
i m 10 do 49 pracownikow
o S M 4,5%
Nie wiem, trudno powiedzie¢c B 5,9% 50 lub wiecej pracownikdw
4,7%

Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania ilosciowego

Zarzadzanie wiekiem — dziatania na rzecz wydtuzenia
aktywnosci zawodowej

Badanie Polskiego Instytutu Ekonomicznego wykazato, ze jedynie niewielka cze$¢
ankietowanych uwaza, iz w Polsce osoby miode i starsze funkcjonujg razem

w spoteczenstwie. Wyniki zwracajg takze uwage na sktonnos¢ pracodawcdw do
faworyzowania mtodszych kandydatéw przy rekrutacji’. Prognozy demograficzne
wskazujg jednak, ze w najblizszych latach liczba oséb w wieku poprodukcyjnym
bedzie az dwukrotnie wyzsza niz liczba oséb w wieku przedprodukcyjnym?. Oznacza
to, ze pracodawcy bedg mieli coraz wieksze trudnosci w pozyskiwaniu mtodych
pracownikdw. W konsekwencji konieczne stanie sie szersze wykorzystanie wiedzy

7 PIE (2021), Dyskryminacja ze wzgledu na wiek na polskim rynku pracy — diagnoza,
https://pie.net.pl/wp-content/uploads/2022/02/PIE-Raport Ageizm.pdf, 11.08.2025.

8 M. Abramowicz, M. Kawinska, K. Potonowski, K. Zidtkowska (2023). Rozwigzania na rzecz utrzymania
aktywnosci zawodowej pracownikow w wieku przedemerytalnym i emerytalnym. Model praca 60 plus,
https://www.ipiss.com.pl/wp-content/uploads/2023/08/Praca-60.pdf, 11.08.2025.
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i umiejetnosci oséb z dtugoletnim doswiadczeniem zawodowym oraz wdrazanie
rozwigzan umozliwiajgcych utrzymanie w zatrudnieniu starszych pracownikdéw.

Wykres 19. Czy w Panstwa przedsiebiorstwie podejmowane sg dziatania
wzgledem pracownikow w wieku 50+ (w tym rowniez pracownikow 65+) na
rzecz wydtuzenia ich okresu aktywnosci zawodowej? (podmioty zatrudniajgce 4-9
pracownikdéw n=378, 10-49 pracownikéw n=373, 50 i wiecej pracownikdéw n=340)

4 do 9 pracownikow 10 do 49 pracownikow 50 i wiecej pracownikow

9.0% I I\
\ 14,2%
270% 000

- ElaE
T —/,

Przedsiebiorstwo zatrudnia osoby w wieku 50+ i podejmuje dziatania z zakresu
zarzadzania wiekiem i wydtuzenia okresu aktywnosci zawodowei

LI

. Przedsiebiorstwo zatrudnia osoby w wieku 50+, ale nie podejmuje dziatan z zakresu
zarzadzania wiekiem i wydtuzenia okresu aktywnosci zawodowej

Przedsiebiorstwo nie zatrudnia oséb w wieku 50+
. Nie wiem, trudno powiedzie¢

Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania ilosciowego

Podejmowanie dziatan na rzecz wydtuzenia okresu aktywnosci zawodowej
pracownikdw w wieku 50+ jest silnie uzaleznione od wielkosci przedsiebiorstwa.
Najwieksze zaangazowanie wykazujg przedsiebiorstwa zatrudniajgce 50 i wiecej
pracownikow — ponad potowa z nich (52,1%) deklaruje, ze zatrudnia osoby w wieku
50+ i podejmuje wzgledem nich konkretne dziatania wspierajgce dalszg aktywnosc¢
zawodowg. W matych podmiotach (10-49 pracownikéw) odsetek ten wynosi zaledwie
34,6%, natomiast ponad 40% z nich deklaruje, ze co prawda zatrudnia osoby 50+,
jednak nie podejmuje zadnych dziatan mogacych przyczynic sie do wydtuzenia ich
okresu aktywnosci zawodowej. W mikroprzedsiebiorstwach zatrudnienie oséb 50+
potwierdzito 43,4%, a 27% nie zatrudniato w ogdle oséb w tym wieku.

Z badania pn. ,Diagnoza obecnej sytuacji kobiet i mezczyzn 50+ na rynku pracy

w Polsce” wynika, ze osoby w wieku 45-69 lat — zaréwno kobiety, jak i mezczyzni —
zazwyczaj pozytywnie oceniajg swoje umiejetnosci, szczegdlnie w zakresie organizagji
pracy wiasnej oraz innych kompetencji miekkich. W przypadku samooceny
kompetencji twardych, takich jak obstuga komputera czy znajomoS¢ co najmniej
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jednego jezyka obcego, odpowiedzi wskazujg na brak lub niski poziom rozwiniecia

/ tych umiejetnosci®.

Wykres 20. Jakie dziatania s3 podejmowane w Panstwa przedsiebiorstwie
wzgledem pracownikdow w wieku 50+? (podmioty zatrudniajgce 4-9 pracownikéw
n=164, 10-49 pracownikdw n=129, 50 i wiecej pracownikéw n=177)

Szkolenia dla pracownikéow w wieku 50-64 lat
w zakresie rozwijania kompetencji cyfrowych

Szkolenia dla pracownikéw w wieku 50-64 lat

w zakresie aktualizacji kwalifikacji
zawodowych

Profilaktyczne programy zdrowotne

Dostosowanie stanowisk pracy do mozliwosci
fizycznych pracownikéw

Elastyczny formy czasu pracy
Mozliwos¢ zmiany stanowiska
z uwagi na wiek i kondycje
Szkolenia dla pracownikéw 65+ w zakresie

podtrzymywania i adaptacji umiejetnosci
zawodowych

Mentoring odwrécony

Dodatkowe $wiadczenia wspierajgce
kontynuacje pracy po osiggnieciu wieku
emerytalnego

. 36,6%
P 35,7%
34,5%

I 33,5%
I 27,9%
35,6%

I 18,9%
I 34,1%
24,3%

I 21,3%
I 16,3%
24,3%

I 17,7%
P 14,7%
25,4%

N 17,7%
I 22,5%
14,7%

B V3% Przedsigbiorstwa
T 6,2% zatrudniajace:
0,
3,4% ® 4 do 9 pracownikow
B 3,7% = 10 do 49 pracownikéw
B 6,2% P »
6,2% 50 lub wigcej pracownikow

Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania ilosciowego

Badani pracodawcy najczesciej podejmowali dziatania wzgledem pracownikéw

w wieku 50+ w formie szkolen rozwijajgcych kompetencje cyfrowe oraz
aktualizujacych kwalifikacje zawodowe. Szkolenia cyfrowe dla oséb w wieku 50-64
lata deklarowat Srednio co trzeci podmiot, z najwyzszym odsetkiem wsrod
mikroprzedsiebiorstw (36,6%). W przypadku szkolern zawodowych najczesciej
wystepowaty one w przedsiebiorstwach zatrudniajacych co najmniej 50 pracownikow
(35,6%) oraz w mikroprzedsiebiorstwach (33,5%). Kolejnym popularnym dziataniem

byly profilaktyczne programy zdrowotne, realizowane przez 34,1% matych

9 E. Krynska, J. Krzyszkowski, B. Urbaniak, J. Wiktorowicz (2013), Diagnoza obecnej sytuacji kobiet
i mezczyzn 50+ na rynku pracy w Polsce, https://dspace.uni.lodz.pl/, 11.08.2025.
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przedsiebiorstw, 24,3% podmiotdéw Srednich i duzych oraz 18,9%
mikroprzedsiebiorstw. Bez wzgledu na wielko$¢ organizacji, wsrod dziatan
podejmowanych wzgledem pracownikdw w wieku 50+, najrzadziej stosowane byly:
mentoring odwrdcony oraz dodatkowe Swiadczenia wspierajgce kontynuacje pracy po
osiggnieciu wieku emerytalnego. Warto podkresli¢, ze podmioty zatrudniajgce 50 lub
wiecej pracownikow byly bardziej otwarte na zmiane lub dostosowanie stanowiska
pracy ze wzgledu na wiek i mozliwosci fizyczne pracownikdw niz pozostate
przedsiebiorstwa.

Nalezy podkresli¢, ze jedng z barier w efektywnym zatrudnieniu oséb 50+ moze by¢
postawa samych pracownikdw z tej kategorii wiekowej wzgledem podnoszenia
swoich kwalifikacji. Wyniki badania iloSciowego wsréd pracownikdw pokazuja, ze

w grupie 0s6b po 50 roku zycia mozliwos¢ rozwoju zawodowego i ksztatcenia

W miejscu pracy ma relatywnie niewielkie znaczenie — wskazato jg od 20,8% oséb

w wieku 60-64 lata do zaledwie 12,4% wsrdd oséb 65+. W grupie wiekowej 50+
wyraznie wiekszg role odgrywa stabilnos¢ zatrudnienia i korzystne wynagrodzenie, co
Swiadczy o przesunieciu priorytetdw z rozwoju kompetencji na bezpieczenstwo

i warunki pracy.

Z badania jakosciowego wsrdd treneréw biznesu, doradcdw, pracownikdw IOB oraz
podmiotéw z obszaru doradztwa biznesowego i ustug rozwojowych wynika, ze
zarzadzanie wiekiem w wielu przedsiebiorstwach nie jest aktualnie dziataniem
systemowym czy szeroko rozpowszechnionym. W niektorych podmiotach osoby
starsze sg nadal aktywne zawodowo i cenione za swoje doswiadczenie. Dotyczy to
miedzy innymi branz zwigzanych z tradycyjnym rzemiostem i przemystem ciezkim,
gdzie ich bogata wiedza i umiejetnosci sg kluczowe, poniewaz petnig role mentoréw
dla mtodszych pracownikow. Wskazywano jednak, ze dziatania te sg czesto
incydentalne, uznaniowe i niewynikajgce z ustrukturyzowanej polityki personalnej.

Czesc¢ uczestnikow podkreslata brak widocznych, dedykowanych dziatarh wobec
pracownikdw w wieku przedemerytalnym i emerytalnym — nie sg oni objeci osobnymi
programami rozwojowymi, rehabilitacyjnymi czy wsparciem zdrowotnym. W duzej
mierze pracodawcy kierujg sie koniecznoscig utrzymania kadry w warunkach
trudnosci rekrutacyjnych, a nie strategig budowania réznorodnych i inkluzywnych
zespotow. Jednoczesnie respondenci dostrzegajg potencjat oséb 50+, ich
doswiadczenie, lojalnos$¢ i umiejetnosci interpersonalne. Wskazano tez, ze rynek
pracy stopniowo zaczyna dostrzegac wartos¢ starszych pracownikéw, cho¢ nadal
pozostajemy daleko za krajami skandynawskimi w zakresie petnego ich
wykorzystania.
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JesteSmy jeszcze bardzo daleko w przystosowaniu rynku do

, , zagospodarowania 0s6b 50 + z gigantycznym dos$wiadczeniem
i boimy sie go wykorzystac. Ale zmierzamy juz do tego, zebySmy
mogli funkcjonowad, jak chociazby kraje skandynawskie i wiekszos¢
Europy.

Zrédto: wyniki badania jakosciowego, grupa II

Zauwazono, ze nadal istnieje bariera w petnym wykorzystaniu potencjatu
pracownikow 50+. Czesto sg oni "zapominani" w politykach kadrowych. Obserwuije
sie, ze nacisk w dziataniach rozwojowych kfadziony jest bardziej na mtodsze
pokolenia, ktore coraz czesciej dyktujg warunki na rynku pracy. Istnieje rowniez
problem negatywnych stereotypdw i reklam, ktdre stygmatyzujg osoby 50+ na rynku
pracy, co wymaga zmiany narracji i budowania pozytywnego wizerunku. Wspieranie
tej grupy wiekowej powinno opierac sie na uswiadamianiu pracodawcow o ich
wartos$ci, zwfaszcza w obliczu zmieniajgcej sie demografii i niecheci mtodych ludzi do
podejmowania niektdrych zawoddw, w ktdrych starsi pracownicy posiadajg cenng
wiedze. Co wiecej, osoby 50+ sg czesto grupg priorytetowg w projektach unijnych
czy podziale srodkdw KFS, co oznacza wyzsze dofinansowanie na ich szkolenia

i rozwdj. Pracodawcy powinni oferowac im odpowiednie szkolenia i przystosowanie
do zmieniajgcych sie warunkow.

Powyzsze wnioski znajdujg odzwierciedlenie w badaniu jako$ciowym wsrod osob
pracujgcych w dziatach HR oraz przedstawicieli wielkopolskich przedsiebiorstw
wyrozniajgcych sie w zakresie polityki rozwoju zasobdw ludzkich. Rozmowy pokazaty,
Ze reprezentowane przez nich podmioty nie prowadzg sformalizowanych programéw
zarzadzania wiekiem, dedykowanych wytgcznie pracownikom w wieku
przedemerytalnym czy emerytalnym. Dziatania w tym obszarze majg raczej charakter
nieformalny i opierajg sie na praktyce oraz biezgcych potrzebach organizacji niz na
jasno okreSlonych procedurach. Najczesciej stosowanym rozwigzaniem jest
angazowanie starszych pracownikow w proces transferu wiedzy i integracji
miedzypokoleniowej. Osoby z duzym do$wiadczeniem zawodowym petnig role
mentoréw, wdrazajg nowych pracownikdw na stanowiska, wspierajg stazystow

i praktykantow, a takze prowadzg szkolenia wewnetrzne, dzielgc sie swojg wiedzg

i umiejetnosciami. W wielu przypadkach przedsiebiorstwa umozliwiajg rowniez dalszg
wspotprace z osobami, ktdre formalnie przeszly juz na emeryture, jesli te wyrazaja
chet dalszej aktywnosci zawodowej.

Miatam przyjemno$¢ wspotpracowac z panem, ktory odchodzit na
emeryture, ale przed odejsciem wspdlnie ze mng prowadzit szkolenia
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dla pracownikéw. Byly to szkolenia wewnetrzne. Przekazywat duzo
miodszym osobom od siebie mase swojej wiedzy.

Zrédto: wyniki badania jakosciowego, grupa I

Efektywnos¢ takich dziatan jest oceniana pozytywnie — doswiadczeni pracownicy
wspierajg mtodszych, a przedsiebiorstwa doceniajg wartos¢ zatrzymania
doswiadczonej kadry. W niektdrych przypadkach pojawiajg sie jednak wyzwania
zwigzane z pracg fizycznie wymagajacg lub zmeczeniem starszych pracownikow,

a takze koniecznoscig pogodzenia potrzeb mtodszych i starszych cztonkdw zespotdw.

W dokumencie OECD pn. ,Employment Outlook 2025: Can We Get Through the
Demographic Crunch?” wskazuje sie na potrzebe podejmowania dziatan
wspierajgcych aktywnos¢ zawodowg 0sob 50+, obejmujgcych reformy systemow
emerytalnych i umozliwienie elastycznego przechodzenia na emeryture,
przeciwdziatanie dyskryminacji wiekowej oraz rozwoj miejsc pracy przyjaznych
starszym pracownikom. PodkreSla sie znaczenie inwestowania w umiejetnosci przez
cate zycie i dostosowywania programéw szkoleniowych do potrzeb tej grupy, a takze
wspierania mobilnosci zawodowej poprzez poradnictwo, ubezpieczenia ptacowe

i programy powrotu do pracy po chorobie. Zwraca sie rowniez uwage na konieczno$c¢
podejmowania wczesnych interwencji, okoto 50. roku zycia, aby zwiekszy¢ szanse na
utrzymanie zatrudnienia po 60. roku zycia i fagodzi¢ skutki starzenia sie
spoteczenstwi?,

Zarzadzanie réoznorodnoscia i przeciwdziatanie mobbingowi
Wyniki badania pokazaty wyrazng zalezno$¢ miedzy wielkoScig przedsiebiorstwa

a podejmowaniem dziatan na rzecz zarzadzania réznorodnoscig i integracji
pracownikdw. Mate przedsiebiorstwa, zatrudniajgce od 10 do 49 os6b, najczesciej
deklarowaty brak takich dziatan — az 45% z nich nie realizuje zadnych inicjatyw

w tym obszarze. Wsrdd mikroprzedsiebiorstw (4-9 pracownikdw) odsetek ten wynidst
35,7%, a wérod najwiekszych podmiotéw (50 i wiecej pracownikdw) juz tylko 28,2%,
co potwierdza, ze skala zatrudnienia sprzyja podejmowaniu ww. dziatan. Czestsze
podejmowanie dziatan przez wieksze przedsiebiorstwa moze by¢ zwigzane

z posiadaniem wiekszych zasobow finansowych i kadrowych, wyzszg Swiadomoscia
znaczenia polityk roznorodnosci, a takze oczekiwaniami interesariuszy.

Najczesciej wskazywang praktykg w podmiotach zatrudniajgcych co najmniej 50 osdb
byty kampanie informacyjne dotyczace szacunku i otwarto$ci w miejscu pracy

10 OECD (2025), OECD Employment Outlook 2025: Can We Get Through the Demographic Crunch?,
https://doi.org/10.1787/194a947b-en, 11.08.2025.
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(24,4%), zapewnienie dostepnosci miejsca pracy dla oséb ze szczegdlnymi
potrzebami (21,2%) oraz promowanie elastycznych form pracy wspierajgcych
réznorodne potrzeby pracownikéw (20%). W mniejszych przedsiebiorstwach
wszystkie te dziatania byty mniej powszechne.

Wykres 21. Jakie dziatania na rzecz zarzadzania ré6znorodnoscia, w tym integracji
pracownikow sg podejmowane w Panstwa przedsiebiorstwie? (podmioty
zatrudniajace 4-9 pracownikdéw n=378, 10-49 pracownikéw n=373, 50 i wiecej pracownikéw
n=340)

I 35,7%
Nie realizujemy tego rodzaju dziatan T 45,0%

28,2%
Prowadzenie kampanii informacyjnych | R 21,2%
dotyczacych szacunku e 20,1%
i otwartoséci w miejscu pracy 24,4%
Zapewnienie dostepnosci miejsca pracy [ NG 17,5%
dla 0s6b ze szczegdlnymi potrzebami I 12,1%
(np. dostosowania architektoniczne) 21,2%

Promowanie elastycznych form pracy, | NI 15,6%
wspierajacych zréznicowane potrzeby [N 15,0%
pracownikow 20,0%

I 16,1%

Szkolenia z zakresu r6znorodnosci

t - P 9,9%
i inkluzywnosci 17,4%
Przedsiebiorstwa
Organizacja wydarzen integracyjnych | I 14,0% zatrudn?ajace‘
promujacych réznorodnoé¢ (np. dni I 13,7% )
réznorodnosci, $wieta miedzynarodowe) 14,7% m4 do 9 pracownikow

Dziatania wspierajace zatrudnienie oséb z MMM 103% w10 do 49 pracownikéw
réznych grup spotecznych (np. OzN, P 9,1%
przedstawicieli réznych pokolen) 11,2% 50 lub wiecej pracownikéw

Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania iloSciowego

Z wypowiedzi treneréw biznesu, doradcow, pracownikow IOB oraz podmiotow

z obszaru doradztwa biznesowego i ustug rozwojowych wynika, ze dziatania
rozwojowe i wspierajgce z zakresu zarzadzania réznorodnoscig sg obecne w czesci
przedsiebiorstw, jednak majg zazwyczaj charakter dorazny i wynikajg przede
wszystkim z biezacych potrzeb kadrowych, a nie z dtugofalowej strategii. Pracodawcy
najczesciej reagujg na konkretng sytuacje, np. brak pracownikdw czy potrzebe
elastycznosci wobec 0s6b starszych lub niepetnosprawnych. Najczesciej
podejmowane dziatania to wdrazanie elastycznych form zatrudnienia (np. praca
zdalna, nienormowany czas pracy), uwzglednianie potrzeb pracownikdw z matymi
dzie¢mi, niepetnosprawnosciami lub ograniczeniami zdrowotnymi, a takze
wykorzystywanie potencjatu starszych pracownikdw w charakterze mentoréw.
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Uczestnicy badania jakosciowego wskazywali, ze dziatania te sg rzadko motywowane
checig budowania pozytywnego wizerunku pracodawcy. Gtdwne motywatory to
realne potrzeby rekrutacyjne i koniecznosS¢ znalezienia i utrzymania pracownika, bez
wzgledu na jego wiek, pochodzenie, ptec czy stan zdrowia.

W sytuacji, gdy nasi przedsiebiorcy ciezko wigzg koniec z koricem
i walcza o te konkurencyjnosé, to starajg sie w jak najwiekszym
stopniu i$¢ na reke pracownikom.

Zrédto: wyniki badania jakosciowego, grupa II

Kolejnym typem dziatan moggcych pozytywnie wptynaé na poprawe sytuacji
pracownikow sg dziatania na rzecz ograniczania stresu, wypalenia zawodowego

i mobbingu. W wielkopolskich przedsiebiorstwach sg one podejmowane w réznych
formach, jednak ich zakres i intensywnosc¢ réznig sie w zaleznosci od wielkosci
przedsiebiorstwa. Co pigte — niezaleznie od liczby zatrudnionych — deklarowato, ze
nie podejmuje zadnych dziatan w tym obszarze (od 20% w najwiekszych
przedsiebiorstwach do 22,3% w matych).

Najczesciej stosowanym rozwigzaniem w najmniejszych podmiotach byt elastyczny
czas pracy (26,7%), podczas gdy w matych oraz $rednich i duzych podmiotach
odsetek ten byt nizszy — odpowiednio 20,6% i 20,9%. Polityka przeciwdziatania
dyskryminacji byta obecna w okoto jednej piatej przedsiebiorstw niezaleznie od ich
wielkosci. Z kolei procedury antymobbingowe i kanaty zgtaszania nieprawidtowosci
byty nieco czesciej stosowane w duzych zaktadach pracy (22,9%) niz w pozostatych.
Mozliwos¢ pracy zdalnej lub hybrydowej oferowato 17,9% najwiekszych podmiotdw,
w poréwnaniu do 13,2% w mikro i 14,5% w matych. Mniej popularne byty dziatania
takie jak dodatkowe dni wolne, systemy motywacyjne czy szkolenia dla pracownikéw
szeregowych dotyczace stresu — ich wdrazanie byto sporadyczne we wszystkich
grupach przedsiebiorstw.

Tabela 5. Jakie dziatania w celu ograniczania stresu, wypalenia zawodowego
i mobbingu podejmowane sq w Panstwa przedsiebiorstwie? (podmioty zatrudniajgce
4-9 pracownikdéw n=378, 10-49 pracownikdéw n=373, 50 i wiecej pracownikéw n=340)

Wyszczegéinienie 4do9 10 do 49 50 lub wiecej
y 9 pracownikdow pracownikow pracownikow

Takie dziatania nie sg podejmowane 20,1% 22,3% 20,0%

Elastyczny czas pracy 26,7% 20,6% 20,9%

Polityka przeciwdziatania 21,7% 21,4% 18,5%

dyskryminacji

Procedury antymobbingowe i kanaty 18,8% 19,6% 22.9%

zgtaszania nieprawidtowosci
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Wyszczegélnienie 4 do9 10 do 49 50 lub wiecej

/ pracownikdow pracownikow pracownikow
Mozliwosc pracy zdalnej lub 13,2% 14,5% 17,9%
hybrydowej
Szkolenia dla kadry zarzadzajacej
z zakresu przeciwdziatania 12,7% 12,6% 19,7%
mobbingowi i stresowi
Programy wsparcia psychologicznego 9,3% 16,6% 16,8%
dla pracownikéw
Mor_ntorlng atmosfery w zespole (np. 10,6% 14,7% 12,1%
ankiety, rozmowy)

Mozliwosc Iforzystanla Z przerw 10,1% 11,8% 12,4%
regeneracyjnych lub stref relaksy

Dodatkowe dni wolne od pracy 11,6% 9,4% 8,8%
Systemy motywacYJne wspierajgce 6,9% 8,6% 7.9%
dobre samopoczucie

Szkolenia dla pracownikow 3,2% 3,5% 6,5%

szeregowych dotyczace stresu

Nie wiem, trudno powiedzie¢ 5,8% 6,4% 7,1%
Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania iloSciowego
Analiza wypowiedzi treneréw biznesu, doradcow, pracownikow IOB oraz podmiotow
z obszaru doradztwa biznesowego i ustug rozwojowych wskazuje, ze dziatania
rozwojowe i wspierajgce w zakresie przeciwdziatania mobbingowi, wypaleniu
zawodowemu, stresowi i przecigzeniu pracownikéw sg obecne w praktyce niektdrych
przedsiebiorstw, jednak ich charakter i skala znaczaco sie réznig w zaleznosci od
wielkosci przedsiebiorstwa, poziomu $wiadomosci pracodawcy i dostepnych zasobow.
Czesto dziatania te podejmowane sg dopiero w sytuacjach kryzysowych — gdy
dochodzi do zwiekszonej liczby zwolnien, wyraznych objawow wypalenia lub
sygnatéw probleméw w zespole. W takich przypadkach pracodawcy decyduijg sie np.
na organizacje szkolen interwencyjnych, rozméw z pracownikami czy skierowanie
konkretnej osoby do psychologa, jednak s3 to raczej dziatania dorazne niz elementy
dtugofalowej polityki przedsiebiorstwa.

Tematy takie jak mobbing czy stres sg obecne, jednak czesto traktowane s3 jako
temat wrazliwy, wrecz tabu, zwtaszcza w mniejszych przedsiebiorstwach. Pracodawcy
obawiajg sie, ze zbyt otwarte méwienie o tych zjawiskach moze zosta¢ wykorzystane
przeciwko nim, stad czesciej decydujg sie na dziatania prewencyjne (np. zatrudnienie
coacha, tworzenie mozliwo$ci rozmowy z psychologiem) niz na konkretne
interwencje. Pojawity sie opinie, ze wzrasta Swiadomos$¢ pracodawcéw w zakresie
znaczenia zdrowia psychicznego pracownikéw, zwtaszcza w konteksScie wchodzenia
na rynek pracy mtodszego pokolenia, ktore jest postrzegane jako bardziej wrazliwe
psychicznie. W zwigzku z tym coraz czesciej pojawiajg sie w przedsiebiorstwach
psycholodzy, spotkania indywidualne lub grupowe.
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Mobbing to tez troche temat tabu i mysle, Ze ludzie indywidualnie po
, , prostu te problemy starajg sie rozwigzac.

Zrédto: wyniki badania jakosciowego, grupa II

Pokolenia, ktore teraz wchodza na rynek pracy sg duzo stabsze
, ’ psychicznie. W zwigzku z tym to jest niezbedne, zeby pracodawca
przeprowadzat forme szkolen, rozmow.

Zrédto: wyniki badania jakosciowego, grupa II

Z drugiej strony, wiele przedsiebiorstw — zwitaszcza tych o bardziej sformalizowanej
strukturze — realizuje dziatania z obszaru przeciwdziatania mobbingowi gtdwnie

z powoddéw formalno-prawnych. Stosowane sg procedury, szkolenia i instrukcje
majgce przede wszystkim zabezpieczy¢ pracodawce na wypadek oskarzen ze strony
pracownikow.

, , W tej chwili to pracodawcy zaczynajg sie okopywac w zakresie
roznego rodzaju rozwigzan, zeby w przypadku zaistnienia oskarzenia
0 mobbing powiedzie¢: ,,Bo my tu mamy takie i takie procedury”.

Zrédto: wyniki badania jakosciowego, grupa II

Podmioty objete badaniem zostaty zapytane takze o wdrazanie rozwigzan
wspierajgcych work-life balance. Badanie pokazuje, ze pracodawcy stosujg
roznorodne dziatania na rzecz wspierania rownowagi miedzy zyciem zawodowym

a prywatnym, jednak ich zakres i charakter zalezg w duzym stopniu od wielkosci
przedsiebiorstwa. Dziatania te sg czesto wdrazane w sposéb nieformalny — na
zasadzie indywidualnych uzgodnien — ale pozwalajg pracownikom lepiej zarzadzac
czasem prywatnym. NajczesSciej deklarowanym rozwigzaniem byly elastyczne godziny
pracy, ktore szczegdlnie chetnie stosujg mikroprzedsiebiorstwa (35,2%), natomiast
w wiekszych podmiotach wskazniki te sg nieco nizsze, co moze wynika¢ z bardziej
sformalizowanych struktur organizacyjnych i koniecznosci koordynacji wiekszej liczby
pracownikdw. Przedsiebiorstwa zatrudniajgce co najmniej 50 osdb czesciej oferujq
mozliwo$¢ pracy zdalnej lub hybrydowej (24,4%), a takze finansowanie zaje¢
sportowych czy zdrowotnych (22,9%), co wpisuje sie w szersze programy benefitowe
charakterystyczne dla wiekszych organizacji. Z kolei w matych przedsiebiorstwach
wyraznie czesciej stosowanym rozwigzaniem jest umozliwienie pracy w niepetnym
wymiarze godzin, co pokazuje elastycznos$¢ wynikajaca z blizszego kontaktu
pracodawcy z pracownikami.

Relatywnie rzadziej pracodawcy decydujg sie na wdrazanie programow wsparcia dla
rodzicdw, konsultacje psychologiczne czy edukacje menedzeréow w zakresie work-life
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balance — cho¢ warto zwrdci¢ uwage, ze takze w tym przypadku najwieksze

/ przedsiebiorstwa wypadajg korzystniej, co sugeruje, ze dysponujg wiekszymi
zasobami organizacyjnymi i finansowymi, aby takie dziatania prowadzi¢. Jednoczesnie
do$¢ duza grupa pracodawcow przyznaje, ze w ich organizacjach tego rodzaju
inicjatywy w ogdle nie s podejmowane — najczesciej wskazywaty na to mate
podmioty (32,2%).

Pogtebiona analiza pozwala dostrzec pewng prawidtowoS¢ — w mniejszych
przedsiebiorstwach elastycznoS¢ w zakresie organizacji pracy jest tatwiejsza do
wprowadzenia i czeSciej stosowana, natomiast w wiekszych podmiotach wiekszy
nacisk kfadzie sie na formalne benefity i rozwigzania systemowe. Mozna wiec uznac,
ze wraz ze wzrostem skali dziatalno$ci zmienia sie charakter dziatan pro-work-life
balance: w mikro i matych przedsiebiorstwach sg one bardziej indywidualne

i relacyjne, w wiekszych natomiast — instytucjonalne i ujete w ramy programowe. To
pokazuje, ze pracownicy w rdznego typu organizacjach mogg doswiadczac zupetnie
innych form wsparcia, a skutecznos¢ tych dziatan zalezy nie tylko od ich katalogu, ale
rowniez od dopasowania do specyfiki podmiotu i potrzeb zatrudnionych.

Wykres 22. Jakie dziatania na rzecz wspierania rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym pracownikow podejmowane sa w Panstwa
przedsiebiorstwie? (podmioty zatrudniajgce co najmniej 4 osoby n=1 091)

35,2%

Elastyczne godziny pracy HEEET 24,9%
ty g y pracy 0 32,4%
L, . . . I 21,4%
MozliwosSC pracy w niepelinym wymiarze godzin FEEEE 21,2%
16,2%
) ) I 17,5%
Dodatkowe dni urlopowe lub dni wolne T 15,56/%

,0770

Mozliwo$¢ pracy zdalnej lub hybrydowej I 18,2% 5

,4%
i o, I 12,2%
Skrécony tydzien pracy W 10,7%
11,2%
ie zaied I 10,1%
Dofinansowanie zajec sportowych lub ——— 10’20/%
zdrowotnych 22,9%
ia dl ico . IS 7,7%
dofnansoanie oplek nad drecr, T 8%
e 11,2% Przedsiebiorstwa
Mozliwos¢ korzystania z konsultacji =6/?§:/§0/0 zatrudniajace:
psychologicznych 10,9% ™4 do 9 pracownikow
. o , . 2,49 = 10 do 49 pracownikéw
Edukacja kadry zarzadzajgcej w zakresie work w4 (?0 % 50 lub wiecej pracownikéw

life balance 2,4%

o . . 23,5%
Takie dziatania nie s podejmowane IR T 32,2%
25,3%

Nie wiem, trudno powiedzie¢ _530/00
ie wiem, tru wiedzi ,

P 28
Opracowanie wiasne na podstawie wynikdw badania ilosciowego
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Na podstawie przeprowadzonych wywiaddéw jakoSciowych z trenerami biznesu,
doradcami, pracownikami IOB oraz podmiotami z obszaru doradztwa biznesowego

i ustug rozwojowych mozna wskazac kilka dominujgcych trendéw w obszarze dziatan
wspierajgcych godzenie zycia zawodowego z osobistym. Najczesciej wskazywang
praktyka jest praca zdalna oraz praca hybrydowa — zaréwno w formie regularnej, jak
i okazjonalnej. Drugim waznym elementem jest elastyczny czas pracy, ktéry moze
przybierac forme skréconych dni pracy (np. krotsze piatki) czy mozliwosci odrabiania
godzin. Dziatania te sg czesto wdrazane w sposdb nieformalny — na zasadzie
indywidualnych uzgodnien — ale pozwalajg pracownikom lepiej zarzadza¢ czasem
prywatnym. W wypowiedziach pojawiaty sie rowniez przyktady bardziej
zaawansowanych praktyk, jak np. dofinansowane stotowki, a w przypadku duzych
przedsiebiorstw — nawet przedszkola przyzaktadowe. Sg one jednak zdecydowanie
rzadsze i czesciej dotyczg duzych organizacji z rozbudowang polityka HR.

Czes¢ pracodawcow ma jakies swoje stotdwki, ktdre w jakis

’ , sposob sg dofinansowywane. Sg przedsiebiorstwa, ktore jezeli sg
bardzo duze i zwieksza sie dzietnos¢, robig przedszkola, zeby
pracownicy nie mieli problemow.

Zrédto: wyniki badania jakosciowego, grupa II

Znaczenie i rozwo0j kompetencji kadry menedzerskiej

w kontekscie zarzadzania personelem

Dziatania kadry menadzerskiej na rzecz rozwoju personelu sg czesSciej podejmowane
w wiekszych przedsiebiorstwach. NajczeSciej wskazywang aktywnoscig we wszystkich
grupach wielkosci przedsiebiorstw jest organizowanie i/lub prowadzenie szkolen
wewnetrznych. W podmiotach zatrudniajgcych 50 i wiecej osob odsetek takich
odpowiedzi wynidst 39,7%. Indywidualne spotkania i rozmowy dotyczace rozwoju
kompetencji to druga najczesciej wskazywana forma wsparcia — najczesciej
wystepuje w najwiekszych przedsiebiorstwach (35,6%), rzadziej w matych (26%)

i mikro (28,3%). Umozliwianie udziatu w szkoleniach i konferencjach zewnetrznych
czesciej deklarowaty wieksze (28,2%) i mate przedsiebiorstwa (28,4%) niz
mikroprzedsiebiorstwa (22,2%). Na uwage zastuguje fakt, ze

w mikroprzedsiebiorstwach (4-9 pracownikéw) i matych podmiotach ok. 17%
respondentdw wskazato, ze zadne z wymienionych dziatan nie sg podejmowane,
podczas gdy w wiekszych przedsiebiorstwach ten odsetek wynidst tylko 10,9%.

Zakres dziatan podejmowanych przez kadre menadzerskg na rzecz rozwoju
pracownikow istotnie rézni sie w zaleznosci od branzy. Najbardziej aktywne
w zakresie organizacji szkolern wewnetrznych sg branze nalezace do sekcji: edukacja
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(52%), informacja i komunikacja (40%) oraz dziatalnoS¢ zwigzana z obstugg rynku
nieruchomosci (38,9%). W catym przekroju zauwazalny jest niski poziom wdrazania
systemowych narzedzi — takich jak systemy oceny kompetencji czy planowanie
rozwoju — co moze ograniczac dtugofalowy efekt podejmowanych dziatan. Na takie
dziatania czesciej decydujg sie najwieksze podmioty.

Wykres 23. Jakie dziatania i aktywnosci podejmuje kadra menadzerska w Panstwa
przedsiebiorstwie na rzecz rozwoju personelu? (podmioty =zatrudniajgce 4-9
pracownikdéw n=378, 10-49 pracownikéw n=373, 50 i wiecej pracownikéw n=340)

Organizowanie i/lub prowadzenie szkolen
wewnetrznych

Indywidualne spotkania, rozmowy dotyczace
rozwoju ich kompetenciji, potrzeb szkol. itp.

Umozliwianie udziatu w szkoleniach
i konferencjach

Uczenie, doradzanie, mentorowanie
pracownikow (formalnie lub nieformalnie)

Takie dziatania nie s podejmowane
przez kadre menadzerska

Delegowanie zadan rozwojowych

Udziat w opracowywaniu indywidualnych
planéw rozwoju pracownikow

Wdrazanie systemdéw oceny kompetencji

I 30,7%
I 38,3%

39,7%
I 28,3%
I 26,0%
35,6%
I 22,2%
S 28,4%
28,2%

I 27,0%
A 22,3%

26,8%
I 17,2%
. 17,7%
10,9%
B 10,3%
e 11,0% Przedsiebiorstwa

15,0% zatrudniajace:
B o,3% ® 4 do 9 pracownikéw
I 83%
8,2% ® 10 do 49 pracownikow
B s53% 50 lub wiecej pracownikdw
T 46%
10,9%

Opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego

Z badania jakosciowego wsrdd osdb pracujgcych w dziatach HR oraz przedstawicieli
wielkopolskich przedsiebiorstw wyrdzniajacych sie w zakresie polityki rozwoju
zasobow ludzkich wynika, ze rola kadry menedzerskiej w procesie rozwoju

zawodowego pracownikéw postrzegana jest jako kluczowa. Menedzerowie petnig
funkcje bezposrednich obserwatoréw i mentoréw, ktorzy najlepiej znajg potrzeby
swoich zespotdw, identyfikujg obszary wymagajgce wsparcia oraz motywuja
pracownikdw do dalszego rozwoju. To oni najczesciej odpowiadajg za monitorowanie
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postepow, udzielanie informacji zwrotnej i inspirowanie do podejmowania nowych
wyzwan.

Jednocze$nie zauwazono, ze kadra menedzerska sama wymaga odpowiedniego
przygotowania i wsparcia w petnieniu tej roli. Wskazywano na potrzebe
organizowania szkolen, ktdre rozwijajg kompetencje w zakresie zarzadzania
zespotem czy budowania Sciezek kariery. Skuteczno$¢ menedzerédw w procesie
rozwoju pracownikow zalezy jednak nie tylko od ich wiedzy i umiejetnosci, ale takze
od nastawienia, otwartosci i Swiadomosci znaczenia inwestowania w rozwoj kadry.
Podkreslano koniecznos$¢ zwiekszania tej Swiadomosci oraz nagradzania menedzerow
za skuteczne wspieranie pracownikéw.

Kadra menedzerska ma bezposredni kontakt z danym pracownikiem,
, , wiec trzeba wspierac¢ rozwdj menadzeréw, zeby umieli pokierowac
tym pracownikiem albo porozmawiac z nim.

Zrédto: wyniki badania jakos$ciowego, grupa I

Rysunek 5. Z jakimi problemami i wyzwaniami najczesciej mierzy sie kadra
menadzerska w Panstwa przedsiebiorstwie? (podmioty zatrudniajgce co najmniej
4 osoby n=1 091)

] 43.4% j 22.7% j 19.5% @18.4%

Presja czasu / - | Trudno$ci w motywowaniu Brak kompetencji
przeciazenie obowiazkami  Konflikty w zespole pracownikow przywédczych

3 15.8% < 6.0% 21.3%

Zarzadzanie zespotem Problemy z okreslonej Nie wie_m, trugjno
wielopokoleniowym dziedziny dziatalnosci powiedziec

Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania iloSciowego

Najczestszym problemem, z jakim mierzy sie kadra menedzerska

w przedsiebiorstwach, jest presja czasu i przecigzenie obowigzkami — wskazato na
nig az 43,4% respondentdw, co moze $swiadczy¢ o duzym obcigzeniu 0séb
zarzadzajgcych zadaniami operacyjnymi i brakiem odpowiednich zasobéw wsparcia.
Na drugim miejscu znalazty sie konflikty w zespole (22,7%), a na trzecim — trudnosci
w motywowaniu pracownikéw (19,5%). Wysoko uplasowat sie takze brak
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kompetencji przywddczych (18,4%), co moze oznaczac potrzebe dodatkowych
szkolen i wsparcia w zakresie rozwoju umiejetnosci menedzerskich.

Najwazniejsze wnioski

Najczesciej wykorzystywane przez przedsiebiorstwa formy rozwoju zawodowego to
szkolenia wewnetrzne oraz uczenie sie przez praktyke, na ktére wskazata ponad
potowa badanych. Z kolei bardziej sformalizowane narzedzia — mentoring,
coaching czy programy dofinansowan — sg stosowane zdecydowanie rzadziej,
szczegOlnie w mniejszych podmiotach.

Wieksze przedsiebiorstwa (50 i wiecej pracownikow) czesSciej wdrazajg
innowacyjne metody rozwoju zawodowego, takie jak AI, chatboty szkoleniowe,
microlearning czy job shadowing, co moze wynikac z ich wiekszych zasobdw
kadrowych i finansowych. Ponad potowa matych podmiotow i blisko 40%
mikroprzedsiebiorstw nie wdraza zadnych innowacyjnych rozwigzan.

Najbardziej innowacyjne branze zwigzane sg z energetyka oraz gospodarka
wodno-$ciekowg i odpadowa, gdzie wdrazanie nowoczesnych metod deklaruje
ponad potowa przedsiebiorstw.

Najczesciej rozwijanym obszarem kompetencji sg umiejetnosci techniczne

i zawodowe, specyficzne dla danego stanowiska lub branzy, szczegdlnie

w sektorach wymagajacych wysokiej specjalizacji. Na drugim miejscu plasujg sie
szkolenia BHP, ktdre realizuje mniej wiecej co trzeci podmiot. Kompetencje
miekkie rozwijane sg rzadziej — co trzeci maty podmiot inwestuje w ten obszar,
podczas gdy w mikroprzedsiebiorstwach jest to znacznie mniej popularne.

Ocena dostepnosci i jakosci szkolen w regionie jest mocno zréznicowana

w zaleznosci od wielkosci podmiotu, lokalizacji i branzy. Najbardziej krytyczne
pozostajg mikroprzedsiebiorstwa — ponad 1/4 podmiotéw w tej grupie uwaza, ze
ich pracownicy majg utrudniony dostep do szkolen, a ich jakos¢ jest niska. Oferte
szkoleniowg zdecydowanie najlepiej oceniajg mate przedsiebiorstwa.
Wielkopolscy pracodawcy najczesciej planujg dziatania rozwojowe, biorgc pod
uwage staz pracy i wyksztatcenie formalne, a takze zajmowane stanowisko.
Dotyczy to najczesciej najwiekszych podmiotéw. Mikro i mate przedsiebiorstwa
czesciej stosujg podejscie uniwersalne, mniej dostosowane do indywidualnych
potrzeb, natomiast w duzych organizacjach widoczne sg elementy personalizacji,
oparte gtdwnie na stazu pracy, wyksztatceniu i stanowisku, wynikajgce z bardziej
sformalizowanych systeméw HR.

Pracodawcy rzadko postrzegajg siebie jako wytgcznych odpowiedzialnych za
rozwdj kadr, przerzucajac duzg czes$¢ odpowiedzialnosci na samych pracownikow —
blisko potowa badanych deklarowata, ze to pracownik jest odpowiedzialny za
rozwdj swoich kompetencji. Jednoczesnie przedsiebiorcy oczekiwaliby wiekszego
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wsparcia ze strony instytucji publicznych i lepszego dostosowania systemu
edukacji do realnych potrzeb rynku pracy.

Najczesciej zgtaszanym problemem rekrutacyjnym jest brak odpowiednich
kompetencji kandydatéw, co dotyczy przedsiebiorstw we wszystkich branzach

i wielkosciach. Kolejne kluczowe bariery to wysokie oczekiwania finansowe oraz
zbyt mata liczba kandydatow, co odczuwajg zwtaszcza wieksze podmioty.
Jednoczesnie okoto co pigte przedsiebiorstwo zwraca uwage na braki

w kompetencjach miekkich.

Najwieksze trudnosci dotyczg pozyskiwania specjalistow technicznych, IT i nowych
technologii, a takze kadry menedzerskiej Sredniego szczebla (zwtaszcza

w wiekszych podmiotach). Stosunkowo rzadziej wyzwaniem jest rekrutacja
pracownikow fizycznych, ktdrzy sg lepiej dostepni na rynku.

Onboarding nowych pracownikéw jest standardem w wiekszosci przedsiebiorstw.
Najczesciej obejmuje on szkolenie praktyczne na stanowisku pracy oraz szkolenia
teoretyczne, ktdre czesciej wskazywali sami pracownicy niz pracodawcy.
Podejmowanie dziatan wspierajgcych aktywnoS¢ zawodowg osdb 50+ jest silnie
uzaleznione od wielkosci przedsiebiorstwa — im wieksze przedsiebiorstwo, tym
wieksze zaangazowanie w tym zakresie.

W mikroprzedsiebiorstwach az 27% nie zatrudnia w ogole os6b powyzej 50. roku
zycia, co wskazuje na mniejszg otwartosc tej grupy przedsiebiorstw na starszych
pracownikow.

Badanie jako$ciowe wykazato, ze zarzadzanie wiekiem nie jest jeszcze dziataniem
systemowym — czesto ma charakter incydentalny i wynika z doraznych potrzeb,

a nie z dtugofalowej strategii personalnej. Pracownicy 50+ sg w wielu
przedsiebiorstwach (szczegdlnie w branzach technicznych) cenieni za
doswiadczenie i petnig funkcje nieformalnych mentordw, jednak brakuje dla nich
dedykowanych programéw rozwojowych czy zdrowotnych. Pracodawcy czesto
podejmujg dziatania wzgledem starszych pracownikéw gtownie z powodu
trudnosci rekrutacyjnych, a nie z potrzeby budowania zréznicowanych zespotow.
Podejmowanie dziatan na rzecz zarzadzania réznorodnoscia i integracji
pracownikdw jest czestsze w wiekszych przedsiebiorstwach. Najbardziej popularne
dziatania proréznorodnosciowe w tych podmiotach to kampanie informacyjne,
zapewnianie dostepnosci miejsca pracy dla 0séb ze szczegdlnymi potrzebami oraz
promowanie elastycznych form pracy.

Dziatania ograniczajgce stres, wypalenie i mobbing byty stosowane stosunkowo
czesto. Podejmowano je w réznych formach, jednak ich zakres i intensywnosc¢
roznity sie w zaleznosci od wielkosci przedsiebiorstwa.
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o Dziatania wspierajgce rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
pracownikdw sg obecne w czesci wielkopolskich przedsiebiorstw, ale majg gtdwnie
charakter podstawowy. NajczesSciej wskazywano elastyczne godziny pracy oraz
mozliwos¢ pracy zdalnej lub hybrydowe;.

e Dziatania na rzecz rozwoju pracownikdw s3g najczesciej podejmowane w Srednich
i duzych przedsiebiorstwach. Bez wzgledu na wielko$¢ podmiotu, najczesciej
podejmowang formg wsparcia rozwoju sg szkolenia wewnetrzne.

e Gidwng barierg w pracy kadry menedzerskiej jest przecigzenie obowigzkami i brak
czasu, wskazywane przez ponad 40% badanych. Kolejne trudnosci to konflikty
w zespole i trudnosci z motywowaniem pracownikéw, ktére wymienit co piaty
respondent.

PERSPEKTYWA PRACOWNIKOW — ZAANGAZOWANIE,
DOSWIADCZENIA I OCENA DZIALAN ROZWOJOWYCH

Znaczenie pracy i rozwoju zawodowego w zyciu badanych
Wczesniejsza czesS¢ raportu skoncentrowana byta na roli podnoszenia kwalifikacji
kadry w konteks$cie budowania konkurencyjnosci oraz adaptacyjnosci organizaciji.
Rozwdj zawodowy w miejscu pracy odgrywa jednak takze znaczaca role nie tylko dla
organizacji, ale takze dla samego pracownika. Mozliwo$¢ nabycia nowych kwalifikacji,
umiejetnosci czy uprawnien ma wptyw na wzrost jego atrakcyjnosci zawodowej,
uzyskanie podwyzki lub awansu, a takze stanowic zrédto satysfakcji.

Aby oszacowac postawy wzgledem rozwoju w miejscu pracy, konieczne jest
okreslenie, jakie znaczenie ma praca w zyciu pracobiorcéw w wojewddztwie
wielkopolskim. Wsrdd oséb pracujgcych widoczne sg wyraznie zréznicowane postawy
wobec wykonywanej pracy i zawodowego rozwoju — od zaangazowania i potrzeby
rozwoju po traktowanie jej jako obowigzku.

Wyniki badania pokazuja, ze dla pracownikéw najwazniejszym aspektem pracy
pozostaje wynagrodzenie — az 43,3% respondentow wskazato je jako czynnik
kluczowy. Na drugim miejscu uplasowata sie stabilnos¢ zatrudnienia, ktérg wybrato
41,7% badanych. Oba te wyniki $wiadczg o wysokim znaczeniu bezpieczenstwa
ekonomicznego i przewidywalnosci warunkow pracy, ktore stanowig fundament
oczekiwan wobec pracodawcy. Pracownicy oczekujg satysfakcjonujgcych zarobkow,
ale réwniez poczucia trwatosci zatrudnienia i braku ryzyka nagtych zmian czy utraty
pracy. Respondenci najczesciej (32,6%) postrzegali prace jako zrédto utrzymania, nie
Wigzac jej z rozwojem osobistym. Co czwarta osoba (25%) wskazata motywacje
finansowg jako gtdwny powdd podejmowania pracy.
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Jednoczesnie niemal tyle samo badanych (32,4%) wskazato, ze praca daje im
poczucie sensu i przynaleznosci, a 31,4% postrzega jg jako sposéb na rozwoj
osobisty i zawodowy. MozliwoS¢ rozwoju zawodowego — rozumiana jako dostep do
szkolen, awansdw czy poszerzania kompetencji — byta priorytetem dla 18,7%
badanych. Cho¢ ten wynik moze wydawac sie stosunkowo niski, wskazuje na
istnienie grupy pracownikow, dla ktdrych samorealizacja i progresja zawodowa sg
istotnym elementem motywacji. Jednoczesnie 21,9% respondentéw znajdowato

w obecnie wykonywanej pracy mozliwo$¢ realizowania pas;ji i zainteresowan.

Dla znaczacego udziatu respondentéw waznymi aspektami sg takze: réwnowaga
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, atmosfera w zespole i relacje
miedzyludzkie czy jasno okreslone obowigzki i oczekiwania, czy mozliwos¢ pracy
zdalnej lub hybrydowe;.

Mniej istotne dla pracownikéw okazaty sie benefity pozaptacowe — takie jak prywatna
opieka medyczna, karta sportowa czy ubezpieczenie, a takze dostep do narzedzi
pracy, w tym samochodu stuzbowego, laptopa czy telefonu. Dane te sugerujg, ze
cho¢ dodatki pozaptacowe i narzedzia sq mile widziane, to nie sg one decydujgcymi
czynnikami przy ocenie atrakcyjnosci miejsca pracy. Catos¢ wynikéw wskazuje na to,
Ze podstawowe potrzeby pracownikéw — wynagrodzenie, bezpieczenstwo, dobra
atmosfera i rbwnowaga — wcigz majg kluczowe znaczenie, a bardziej zaawansowane
formy wsparcia i motywacji petnig gtdwnie funkcje uzupetniajaca.

Warto odnotowac, ze 10,3% pracujacych deklaruje brak zgodnosci obecnej pracy
z wiasnymi aspiracjami — wykonujg jg z braku alternatywy, co moze Swiadczy¢
0 pewnym poziomie frustracji zawodowej lub ograniczonych mozliwosciach zmiany.

Wyniki te pokazuja, ze rynek pracy obejmuje zaréwno osoby zmotywowane
wewnetrznie i rozwijajgce sie zawodowo, jak i takie, ktore traktujg prace wytgcznie
funkcjonalnie lub z koniecznosci.
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Rysunek 6. Jakie znaczenie maja dla Pana(-ni) nastepujace aspekty? (pracownicy
pracujacy w przedsiebiorstwach zatrudniajgcych co najmniej 4 pracownikéw n=1 840)

KLUCZOWE ASPEKTY PRACY

Naryadria iapy O Q9%
Narzedzia pracy 9.9%

Dostep do
nIezbegr?ych ; /1 wynagrodzenie jako
narzedzi i zasobéw do ™~ ¢/ 3 kluczowy czynnik

: \ =5
efektywnej pracy / \
\
%

Pakiet $wiadczeri qp

pozaptacowych 16,4% Poczucie
Dodatkowe korzysci bezpieczeristwa
poza | pewnosci

w zatrudnieniu

Réwnowaga
miedzy praca
o zyciem prywatnym 37,1%

Harmonijna integracja
zycia zawodowego
i osobistego

wynagrodzeniem

Mozliwosé pracy
zdalnej 16,9% f~®

Elastycznos¢ w pracy

z dowolnego miejsca

Mozliwo$¢ rozwoju C?b
zawodowego 18,7%
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umiejetnosci i kariery q = Pozytywne relacje
— i wspoétpraca

Elastyczne godziny w zespole

pracy 22,2%

Dostosowywalne Zrozumienie i jasnosé
harmonogramy pracy w rolach
dla lepszej réwnowagi i Gezekiwaniach
zawodowych

Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania iloSciowego

Analizujac odpowiedzi respondentéw z uwzglednieniem zmiennych metryczkowych
dostrzega sie, ze ptec nie rdznicuje znaczaco rozktadu odpowiedzi. Odnotowano
jedynie, ze kobiety czeSciej wskazywaty na uwarunkowania finansowe i brak
alternatywy, natomiast mezczyzni nieco czesciej deklarowali, ze dostrzegajg w pracy
element sensu i przynaleznosci.

Natomiast analiza postaw wobec pracy ujawnia wyrazne rdznice w zaleznosci od
poziomu wyksztatcenia. Osoby z wyksztatceniem podstawowym i zasadniczym
zawodowym traktujg prace gtdwnie jako obowigzek — to wsrdd nich najczesciej
pojawia sie motywacja finansowa, konieczno$¢ sptaty zobowigzan (az 46,2%

W grupie 0s6b z wyksztatceniem podstawowym) oraz przekonanie, ze praca jest
zrodtem utrzymania i nie wigze sie z rozwojem osobistym (az 40,6% w grupie 0sob
z wyksztatceniem zawodowym). Wraz ze wzrostem poziomu wyksztatcenia rosnie
natomiast znaczenie pracy jako zrédfa rozwoju i sensu — juz wsréd absolwentéw
szkot Srednich ponad 30% dostrzega w niej potencjat rozwojowy, a osoby

z dyplomem magistra czy doktora znacznie czesSciej wskazuja, ze praca daje im
poczucie sensu i przynaleznosci (odpowiednio 32,1% i az 37,1%) oraz jest sposobem
na rozwdj osobisty i zawodowy (odpowiednio 33,8% i 48,6%). Najbardziej
wymagdajacy wobec pracy sg zatem osoby z doktoratem — niemal potowa z nich
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oczekuje, ze bedzie ona sprzyjac rozwojowi, a az 31,4% widzi w niej przestrzen
realizacji pasji. Co ciekawe, to wiasnie w tej grupie najwiecej oséb przyznaje, ze ich
obecna praca nie spetnia aspiracji, ale brakuje im alternatywy — co moze sugerowac,
Ze im wyzsze wyksztatcenie, tym wieksze ambicje, ale tez ryzyko niedopasowania do
rynku pracy. Oprdécz poziomu wyksztatcenia cechg réznicujgcg postawy wzgledem
pracy jest takze wiek.

Grupa 1: Mlodzi pracownicy (18-29 lat)

O
Mtodzi dorosli (osoby w wieku 18-24 lata oraz 25-29 lat) postrzegaja @ @
prace przede wszystkim jako narzedzie rozwoju osobistego ﬁ ﬁ
i zawodowego (odpowiednio: 39,5%, 34,2%) oraz sposob na \_I_]
realizacje pasji (odpowiednio: 27,9%, 24,8%). Jednocze$nie jednak

znaczacy odsetek z nich traktuje prace pragmatycznie — az 32,4%

0sob w wieku 25-29 lat wskazuje, ze gtdwnym motywem pracy jest

sptata zobowigzan finansowych, a ponad 1/3 — Ze praca to jedynie

zrodto utrzymania (35,6%). W tej grupie dominuje dualizm postaw —

z jednej strony aspiracje rozwojowe, z drugiej strony presja

ekonomiczna i niestabilno$¢ zawodowa. W przypadku niemal

wszystkich grup atrakcyjne wynagrodzenie jest najwazniejszym

aspektem zatrudnienia, jednak dla najmfodszych pracownikow

czynnik ten ma wyjatkowo duze znaczenie. Podobnie jak

w przypadku pozostatych, wazna jest tez dla nich atmosfera w pracy.

Ponadto, dla osdb wkraczajgcych na rynek pracy szczegdlnie wazne

(w poréwnaniu do pozostatych kategorii wiekowych) jest docenienie

efektdw ich pracy przez przetozonych oraz ciekawy zakres zadan!!.

Grupa 2: Osoby w wieku 30-44 lat

Dla oséb w tej grupie wiekowej praca ma zrownowazony charakter —
32,2%-34,8% respondentdw wskazuje na rozwdj zawodowy,
a 28,8%-37,3% na poczucie sensu i przynaleznosci jako gtéwne
motywacje. Praca czesto jest wiec postrzegana jako wazny element
tozsamosci, niekoniecznie zwigzany z pasjg. ROwnoczesnie okoto 28-
29% badanych pracuje z powodu zobowigzan finansowych, a 26,9%-
32,6% traktuje swojg prace wylgcznie jako zrédto utrzymania.
Atrakcyjne wynagrodzenie i dobra atmosfera w pracy sg kluczowymi
czynnikami zatrudnienia, na jakie zwracajg uwage przedstawiciele tej

a®

11 Pracuj.pl, Generacja dobrej kariery. Pokolenia o pracy w Polsce, 2019 [Na potrzeby raportu,
wyszczegolniono nastepujace przedziaty wiekowe: 18-24 lat, 25-39 lat, 40-55 lat, i 56 i wiecej]
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grupy. Bardzo wazne jest takze regularne podwyzszanie

/ wynagrodzenia. Sposérdd pozostatych przywigzujg najmniejsze
znaczenie do relacji z przetozonymil2. Wskazuje to na etap zycia,
w ktérym dominuje stabilizacja zawodowa i zyciowa, a praca petni
role narzedzia do realizacji celéw rodzinnych i finansowych.

Grupa 3: Dojrzale osoby aktywne zawodowo (45-59 lat)

W tej grupie wyraznie rosnie odsetek osdb utozsamiajgcych prace @ S
z poczuciem sensu i przynaleznosci — do 44% w wieku 50-54

i 39,2% w wieku 55-59 lat. Jednocze$nie maleje znaczenie pracy v =
jako sposobu na sptate zobowigzan (tylko 13,3%-20,4%), co nie

oznacza, ze aspekt finansowy traci znaczenie. Wrecz przeciwnie, jest

to najwazniejszy aspekt zycia zawodowego. Podobnie jak

w przypadku pozostatych, osoby te cenig sobie dobrg atmosfere

w pracy. W poréwnaniu z mfodszymi pracownikami w przypadku tej

grupy rosnie znaczenie bezpieczenstwa i potrzeby stabilizacji, wazna

jest takze perspektywa regularnych podwyzek. Osoby z tego

przedziatu wiekowego nie przywigzujg natomiast duzego znaczenia

do mozliwosci awansu czy ciekawego zakresu zadanin!3. Praca coraz

rzadziej wigzana jest tez z rozwojem, czesto stanowigc jedynie zrodto
utrzymania (33%-39,3%). Dla tej grupy wiekowej praca staje sie

osobistym fundamentem tozsamosci, nieco mniej dynamicznym niz

u miodszych grup, ale silnie osadzonym w do$wiadczeniu,

odpowiedzialnosci i stabilnosci.

Grupa 4: Osoby 60+

Osoby posiadajgce najwieksze do$wiadczenie zawodowe. Wsrod @
najstarszych aktywnych zawodowo respondentéow dominuje o
emocjonalna i spoteczna wartos¢ pracy — az 53,8% deklaruje, ze E@O‘Q\go
praca daje im poczucie sensu (w tym m.in. bycie potrzebnym, [
aktywnos¢, kontakt z mtodszymi pokoleniami) i przynaleznosci, co

jest najwyzszym wynikiem we wszystkich grupach wiekowych. Praca

przestaje by¢ narzedziem finansowym do sptaty zobowigzan (tylko

5%) — raczej stanowi wazny element codziennosci, utrzymania wiezi

spotecznych oraz potwierdzenia wartosci osobistej. Szczegdine

znaczenie ma atmosfera w pracy (wieksze niz wysokie zarobki) oraz

12 Tamze
13 Tamze
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bezpieczenstwo zatrudnienia. Osoby te wyzej niz pozostali cenig
sobie dogodny dojazd do pracy oraz dobre relacje z przetozonym,
rzadziej natomiast przywigzujg wage do awansu czy podwyzek!4.

Wyniki te sugeruja, ze znaczenie pracy ewoluuje z biegiem lat — od rozwoju i potrzeb
finansowych w mtodszym wieku, po wieksze poczucie stabilizacji w wieku starszym.

Doswiadczenie pracownikow w zakresie podnoszenia
kwalifikacji w miejscu pracy

Analiza wynikéw wskazuje, ze pracownicy najwiekszych przedsiebiorstw (50+
zatrudnionych) zdecydowanie czesciej uczestniczg w dziataniach rozwojowych
oferowanych przez pracodawce niz ma to miejsce w mniejszych podmiotach. W tej
grupie najmniejszy odsetek pracownikdéw zadeklarowat brak udziatu (12,5%),

a rownoczesnie stosunkowo wysoki odsetek wskazat udziat raz na rok (18,9%), raz
na pot roku (18,9%), a takze raz na kwartat (14,2%) lub nawet raz (7,2%) czy kilka
razy w miesigcu (4%). Mozna zatem wnioskowac, ze w duzych podmiotach proces
rozwoju pracownikow ma bardziej systemowy i regularny charakter.

Wykres 24. Jak czesto bierze Pan(i) udziat w dziataniach zwigzanych z rozwojem
zawodowym, oferowanych przez pracodawce? (pracownicy pracujacy

W przedsiebiorstwach zatrudniajgcych 4-9 pracownikéw n=133, 10-49 pracownikdéw n=471,
50 i wiecej pracownikdéw n=1 236)

18,8%
Nigdy nie biore udzialy FE———— 14, 2% e
12,5%

o I 15,0%
Rzadziej niz raz na rok Y 1519%
13,5%
I 17,3%
Raz na rok 17,4°/o
18,9%
i I 15,8%
Raz na pot roku I e 20,0%
18,9%
I 10,5%
Raz na kwartal FE T 13,8%
14,2%
L I 4,5%
Raz na miesigc I 5,5%

2%

W 0,3%
Kilka razy w miesigcu B 3,0%
4,0%
o o, ——— 17 ,3%
Nie wiem, trudno powiedzie¢ I 11,0%
10,8%

Pracownicy zatrudnieni w przedsiebiorstwach:
®Od 4 do 9 pracownikéw = 0Od 10 do 49 pracownikéw 50 lub wiecej pracownikéw

Opracowanie wiasne na podstawie wynikdw badania ilosciowego

14 Tamze
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W matych przedsiebiorstwach struktura odpowiedzi jest zblizona, cho¢ wida¢ wieksza
koncentracje wokot cyklu pdtrocznego i rocznego — odpowiednio 20% i 17,4%.
Rzadziej wystepujg odpowiedzi wskazujgce na udziat kilka razy w miesigcu (3%) czy
raz w miesigcu (5,5%), co sugeruje, ze w tej grupie czestotliwos¢ szkolen jest nizsza,
a dostepne dziatania majg bardziej okazjonalny charakter.

Najwieksze ograniczenia widoczne sg w mikroprzedsiebiorstwach. Az 18,8%
pracownikow nigdy nie uczestniczyto w szkoleniach, a dodatkowe 15% deklaruje
udziat rzadziej niz raz w roku. Co wiecej, tylko 0,8% pracownikow najmniejszych
podmiotach wskazato, ze bierze udziat w dziataniach rozwojowych kilka razy

w miesigcu — to kilkukrotnie mniej niz w wiekszych przedsiebiorstwach. Dane te
potwierdzajg, ze najmniejsze przedsiebiorstwa napotykajg na najwieksze bariery
w systematycznym rozwoju pracownikdw, co moze wynika¢ zaréwno z ograniczen
finansowych, jak i braku wewnetrznych struktur wspierajgcych szkolenia.

Zalezno$¢ miedzy wielkoscig przedsiebiorstwa a czestotliwoscig udziatu pracownikéw
w szkoleniach jest wyrazna. W podmiotach zatrudniajgcych co najmniej 50 osdb
rozwdj zawodowy pracownikdw ma bardziej instytucjonalny i cykliczny charakter, co
sprzyja budowaniu kultury uczenia sie i systematycznemu podnoszeniu kompetencji.
W matych przedsiebiorstwach rozwdj opiera sie raczej na cyklu pétrocznym lub
rocznym, czesto zwigzanym z planowaniem budzetu szkoleniowego. Natomiast

w mikroprzedsiebiorstwach widoczna jest znaczna luka w dostepie do dziatan
rozwojowych — duza cze$¢ pracownikdw nie uczestniczy w szkoleniach w ogole, co
moze w dtuzszej perspektywie ogranicza¢ konkurencyjnosc¢ i zdolno$¢ adaptacii
najmniejszych podmiotdw.

Czestotliwos¢ udziatu pracownikdw w szkoleniach rdézni sie w zaleznosci od ich wieku
i stanowiska pracy. Osoby w przedziale wiekowym od 55-64 lat czesciej deklarowaty,
ze nigdy nie braty udziatu w dziataniach rozwojowych (okoto 17%). Wynikaé to moze
zarowno z kroétszej perspektywy dalszej aktywnosci zawodowej, jak i z poczucia
mniejszej potrzeby podnoszenia kwalifikacji.

Podobnie nizszy poziom dotyczy pracownikow fizycznych wykwalifikowanych

i niewykwalifikowanych (28,2%) oraz pracownikdéw ustugowych i sprzedawcow
(21,2%). Wzgledem pracownikéw z tych grup, pracodawcy mogqg oczekiwaé przede
wszystkim wykonywanie zadan zwigzanych ze stanowiskiem pracy oraz postaw i cech
osobowosciowych gwarantujgcych sumienne i fachowe wykonywanie poszczegdlnych
zadan. Zaktadajac, ze efektywnos¢ pracy ww. pracownikow zalezy przede wszystkim
od ich zaangazowania, moze to prowadzi¢ do opinii, Ze osoby te w mniejszym stopni
potrzebujg szkolen niz pracownicy na stanowiskach specjalistycznych czy
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zarzadczych?>. Takie podejscie znajduje pewne uzasadnienie, jednak w dtuzej
perspektywie moze wigzac sie z pewnym ryzykiem zaréwno dla pracodawcow
(ograniczenie pracownikow do bardzo Scistego obszaru zadan skutkuje niemoznoscig
wykorzystania ich potencjatu na innym réwnorzednym lub tym bardziej wyzszym
stanowiska) jak i dla pracownikow (poniewaz wstrzymuje ich rozwdj zawodowe oraz
ogranicza mozliwo$¢ rozwoju kariery).

Wyzsza czestotliwos¢ szkolen dotyczyta natomiast kadry zarzadzajacej wyzszego
szczebla oraz specjalistow IT i nowych technologii — te grupy sg najbardziej aktywne
rozwojowo. Moze to wynikac z faktu, ze od osdb na tych stanowiskach oczekuje sie
aktualnej wiedzy, znajomosci trenddw oraz zdolnosci adaptacji do dynamicznie
zmieniajgcych sie warunkéw rynkowych, co wymaga statego doksztatcania.

Formy rozwoju zawodowego pracownikow

Pracownicy wskazywali, w jakich formach rozwoju zawodowego uczestniczyli w ciggu
ostatnich 3 lat w miejscu pracy. NajczeSciej wymieniang formg — tak jak przez
pracodawcow — byty szkolenia wewnetrzne prowadzone przez wspétpracownikéw. Im
wieksze przedsiebiorstwo, tym czesciej pracownicy korzystali z tej mozliwosci —

w mikroprzedsiebiorstwach wskazato na nig 35,2% badanych, w matych — 44,8%,

a w duzych az 56,9%.

Tabela 6. W jakich formach rozwoju zawodowego w miejscu pracy
uczestniczyl(a) Pan(i) w ostatnich 3 latach? (pracownicy pracujacy

W przedsiebiorstwach zatrudniajgcych 4-9 pracownikéw n=108, 10-49 pracownikéw n=404,
50 i wiecej pracownikéw n=1 081)

A ot O0d4do9 Od 10 do 49 50 lub wiecej

Wyszczegolnienie e iy oz
pracownikow pracownikéw pracownikow

SzkoJenla wew_ngtrzne, prgwadzone przez 35,2% 44,8% 56,9%
wspotpracownikow w miejscu pracy
Samoksztatcenie 29,6% 28,5% 29,2%
Szkolenia prowadzpne przez poquty 25,0% 23,0% 26,7%
zewnetrzne poza siedzibg przedsiebiorstwa
Kursy oplme, dpstep do platformy 25,0% 29,0% 32,4%
e- learningowej
Szkolenia prowadzone przez podmioty 21,3% 36,4% 40,0%

zewnetrzne w siedzibie przedsiebiorstwa
Szkolenia w ramach wdrazania nowych
maszyn/rozwigzan Swiadczone przez 19,4% 13,9% 17,0%
dostawce ustugi

Uczenie sie od innych pracownikéw,
w nieustrukturyzowanej formie

Udziat w konferencjach, seminariach 11,1% 10,4% 12,0%

18,5% 15,6% 23,5%

15 PARP, Jak inwestowac w rozwdj pracownikdw o niskich kwalifikacjach, Warszawa 2009

73




0Od4do9 Od 10 do 49 50 lub wiecej

Wyszczegolnienie _p .y s
pracownikow pracownikéw pracownikow

Studia podyplomowe dofinansowane przez

5,6% 5,0% 2,6%
pracodawce
Coaching lub mentoring 3,7% 5,9% 8,0%
Zadne z powyzszych 6,5% 6,7% 5,8%

Opracowanie wiasne na podstawie wynikdw badania ilosciowego

Drugim istotnym Zrodtem rozwoju byto samoksztatcenie, ktére deklarowato ok. 30%
pracownikow we wszystkich typach przedsiebiorstw. Wynik ten potwierdza, ze
niezaleznie od wielkosci podmiotu wielu pracownikow podejmuje samodzielne
dziatania na rzecz rozwijania swoich kompetencji, np. poprzez korzystanie

z literatury, materiatow szkoleniowych czy kurséw dostepnych online.

Wsrdd pracobiorcow zainteresowaniem cieszyly sie takze kursy internetowe

i platformy e-learningowe — te forme wskazato 25,0% pracownikéw najmniejszych
podmiotow, 29,0% zatrudnionych w matych podmiotach oraz 32,4% w duzych
przedsiebiorstwach. Cyfrowe formy ksztatcenia stajg sie coraz bardziej powszechnym
elementem rozwoju zawodowego, szczegodlnie w wiekszych organizacjach.

Szkolenia zewnetrzne prowadzone poza siedzibg zaktadu wskazato okoto 25-27%
pracownikdw, natomiast szkolenia zewnetrzne organizowane w miejscu pracy sg
wyraznie bardziej dostepne w podmiotach matych (36,4%) i duzych (40%) niz

w mikroprzedsiebiorstwach (21,3%). Pracownicy najmniejszych przedsiebiorstw mieli
mniejsze mozliwosci korzystania z takich form rozwoju, co prawdopodobnie wigze sie
z ograniczeniami finansowymi i organizacyjnymi. Nalezy jednak podkresli¢, ze to
wiasnie szkolenia prowadzone przez podmioty zewnetrzne oceniane sg przez
pracownikdw jako najbardziej atrakcyjne i wartosciowe — zaréwno te prowadzone

w siedzibie pracodawcy (38,5%), jak i poza jego siedzibg (33,3%).

Warto zauwazy¢, ze czes$¢ respondentdw wskazata takze na uczenie sie

w nieformalny sposéb od innych pracownikéw (od 15,6% w matych organizacjach,
do 23,5% w duzych podmiotach, przez 18,5% w mikroprzedsiebiorstwach). Wynik
ten potwierdza, ze w wielu organizacjach rozwo6j kompetencji dokonuje sie nie tylko
poprzez formalne programy szkoleniowe, lecz takze w codziennej pracy i wspotpracy
z innymi cztonkami zespotu. Bardziej zaawansowane i kosztowne formy rozwoju — jak
studia podyplomowe czy coaching — pozostajg domeng gtdwnie wiekszych
organizacji. Tym samym dotyczg one raczej niewielkiej grupy pracownikow.

Adekwatno$¢ i przydatnos¢ form rozwoju do petnionych obowigzkéw oceniano
przecietnie (Srednia ocena odpowiednio: 3,38 i 3,49). Natomiast wiekszo$¢
pracownikéw (63,5% ogdtem) uwaza, ze formy rozwoju zawodowego, w ktdrych
uczestniczyli, zwiekszyty ich atrakcyjnos¢ na rynku pracy. Warto podkresli¢, ze
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znaczny odsetek respondentdéw uwaza, ze ma realny wptyw na swdj rozwadj
zawodowy w miejscu pracy, zarowno pod wzgledem jego formy (61%), jak i obszaru
(63,4%).

Oprdcz uczestnictwa w wybranych formach rozwoju zawodowego, niemal potowa
pracownikow (46,2%) deklarowata udziat w procesach potwierdzania kwalifikacji
zawodowych — np. poprzez certyfikaty branzowe czy walidacje umiejetnosci. To
pokazuje, ze formalne potwierdzanie kompetencji nie jest jeszcze doSwiadczeniem
powszechnym, ale obejmuje znaczng cze$¢ pracownikow.

Widac jednak wyrazne réznice miedzy grupami. Mezczyzni czesciej niz kobiety
deklarujg udziat w procesach certyfikacyjnych (50,7% wobec 42,8%), co moze
wynika¢ z wiekszej obecnosci mezczyzn w zawodach technicznych, gdzie tego typu
uprawnienia sg wymagane (np. elektrycy, operatorzy maszyn).

Duze znaczenie miat rowniez rodzaj stanowiska — najwyzszg aktywnosc¢

w potwierdzaniu kwalifikacji wykazujg pracownicy z obszaru bezpieczenstwa

i cyberbezpieczenstwa (80%), wykwalifikowani pracownicy fizyczni (68,4%), a takze
specjalisci IT i nowych technologii (63,4%) oraz operatorzy maszyn i urzadzen
(63,2%). W tych grupach certyfikaty czesto sg warunkiem pracy lub istotnym
elementem podnoszenia wiarygodnosci zawodowej. Z kolei najnizszy poziom udziatu
w takich procesach deklarujg pracownicy niewykwalifikowani (29,5%) oraz
sprzedawcy i pracownicy ustugowi (33,0%), gdzie potrzeba formalnego
potwierdzania kompetencji pojawia sie znacznie rzadziej.

Obszary rozwoju zawodowego pracownikow

Z analizy odpowiedzi pracownikdéw wynika, ze najczesciej uczestniczyli oni

w dziataniach rozwojowych dotyczacych kompetencji technicznych i zawodowych
(50,2%). To wskazuje, ze pracodawcy najczesciej oferujg szkolenia i rozwdj
powigzane bezposrednio z wykonywang pracg oraz specyfikg branzy. Duzym
obszarem aktywnosci byly takze szkolenia z bezpieczenstwa i higieny pracy (30,6%),
co moze wynikac z obowigzkdw prawnych pracodawcow w tym zakresie. W dalszej
kolejnosci rozwijane byly kompetencje miekkie (23,2%) oraz cyfrowe (21,9%), ktdre
majg znaczenie uniwersalne w réznych zawodach.

Pracownicy zapytani o obszary, w ktorych chcieliby uczestniczy¢ w rozwoju
zawodowym, na pierwszym miejscu wskazywali takze kompetencje techniczne

i zawodowe (39%). Nastepnie pojawialy sie kompetencje jezykowe (31,2%), co
Znaczaco przewyzsza odsetek osob, ktdre potwierdzity udziat w tego typu szkoleniach
(17,3%). Zauwazalne jest takze zainteresowanie szkoleniami zwigzanymi

z certyfikacjami zawodowymi (18,3% chciatoby uczestniczy¢ vs. 11,8% faktycznie
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uczestniczyto), innowacjami i kreatywnoscig (14,2% vs. 8,9%) oraz kompetencjami
/ menadzerskimi/przywddczymi (17,1% vs. 10,7%). Widac¢ wiec wyrazng luke
pomiedzy tym, co z perspektywy pracodawcy ma uzasadnienie biznesowe, a tym,
czego oczekujg. Mozna stwierdzi¢, ze polityka szkoleniowa w przedsiebiorstwach jest
w duzej mierze skoncentrowana na obowigzkach prawnych oraz biezacych
potrzebach stanowiskowych, a mniej na perspektywicznych obszarach rozwoju.

Wykres 25. Jakich obszaréw dotyczytly formy rozwoju zawodowego, w ktérych
Pan(i) uczestniczyt(a)? (pracownicy pracujgcy w przedsiebiorstwach zatrudniajgcych 4-9
pracownikdw n=108, 10-49 pracownikow n=404, 50 i wiecej pracownikdw n=1 081)

Kompetencje techniczne, zawodowe 50,2%

(specyficzne dla stanowiska lub branzy) Y 39,0%
0,
Kompetencje cyfrowe _2;’39 6/2 y
7 (o]
R .
Kompetencje miekkie w zakresie komunikaciji, 23,2%
wspdtpracy, asertywnosci e 18,9%
) . . . 10,7%
Kompetencje menadzerskie/przywodcze e 17,1%

o _ 13,7%
Zarzadzanie projektami g™ ¢ 20,

Kompetencje sprzedazowe 13,7%
N 12,8%

o o 30,6%
Bezpieczenstwo i higiena pracy e 114%

o
Prawo i aspekty formalno-prawne _1 111§) (/)‘:)/0

0,
Zrownowazony rozwoj, ekologia — 67 ’720//0
, /70

Kompetencje zwigzane z innowacjami i 8,9%
kreatywnoscia e 14,2%
o)
Kompetencje zwigzane z réwnoscia ] :"5102

o 11,8%
Certyfikacje ZawodOWe ™ 8 30

0,7%
0,1%
Pracownik
5,0%

L o, uczestniczyt
Nie wiem, trudno powiedziec I 8.6%

Inne

® Pracownik chciatby
Nie mam potrzeby rozwoju zawodowego* ¥ 2.0% uczestniczy¢

Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosSciowego
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Osobng formg szkolenia pracownikdéw sg dziatania wdrozeniowe, ktdre majg miejsce
po rozpoczeciu pracy u okreslonego pracodawcy. Skuteczny onboarding pomaga
nowym pracownikom szybko i efektywnie zaadaptowac sie do nowej roli, zwiekszajac
ich produktywnos¢ i zaangazowanie.

Wiekszos¢ badanych pracownikdw (66%) potwierdzita, ze brata udziat w programie
wdrozeniowym po rozpoczeciu pracy, co Swiadczy o do$¢ powszechnym stosowaniu
praktyk onboardingowych w wielkopolskich przedsiebiorstwach. Udziat w takich
dziataniach najczesciej deklarowali pracownicy dziatéw IT (73,1%), specjalisci ds.
sprzedazy i marketingu (69%), a przede wszystkim takze pracownicy obszaru
zarzadzania ryzykiem i bezpieczenstwem (86,7%), co moze wynikac¢ z bardziej
sformalizowanych procedur oraz wysokich wymagan bezpieczefstwa w tych
obszarach. Z kolei najrzadziej udziat we wdrozeniu deklarowali pracownicy fizyczni
niewykwalifikowani (60,4%), co moze Swiadczyé o mniejszym zaangazowaniu
pracodawcow w systemowe wprowadzanie tej grupy do organizacji.

Ocena skutecznosci proceséw wdrozeniowych jest zréznicowana, ale ich ogdlny
odbidr jest raczej pozytywny — blisko 60% pracownikéw uznato onboarding za bardzo
lub raczej skuteczny (odpowiednio 13,7% i 44,6%). Najlepiej proces oceniali
pracownicy z obszaru zarzadzania ryzykiem i bezpieczenstwem (tgcznie 86,7% ocen
pozytywnych) oraz kadra wyzszego szczebla (61,5%). Wysokie noty pojawity sie tez
wsrdéd operatorow maszyn i wykwalifikowanych pracownikéw fizycznych
(odpowiednio 65,8% i 65,4% ocen pozytywnych).

Najwiecej krytycznych ocen (Srednio, mato lub catkowicie nieskuteczny) odnotowano
wsrdd specjalistow technicznych (tgcznie 52,1%) oraz kadry Sredniego szczebla
(46,9%), co moze wynikac z niedostosowania tresci lub formy onboardingu do
potrzeb i zakresu ich obowigzkdw. Réwniez pracownicy fizyczni niewykwalifikowani
czesto negatywnie oceniali wdrozenie (tgcznie 48,3%), co moze wskazywac na
niedostateczne wsparcie lub niedopasowanie procesu do ich oczekiwan.
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Wykres 26. Czy po rozpoczeciu pracy w obecnym przedsiebiorstwie
uczestniczyt(a) Pan(i) w programie wdrozeniowym dla nowych pracownikow,
ktory miat na celu utatwic Panu(-ni) rozpoczecie pracy i adaptacje (np. spotkania
lub szkolenia wprowadzajace)? - odsetek odpowiedzi twierdzacych (pracownicy
pracujgcy w przedsiebiorstwach zatrudniajgcych co najmniej 4 pracownikdw n=1 840)

Ogotem 66,0%
Kadra zarzadzajgca wyzszego szczebla 61,5%

Kadra zarzadzajaca Sredniego szczebla 67,3%

S I
(=]
o>~

Specjalisci techniczni 65,1

N
w
—

Specjalisci IT i nowych technologii %

I

Specjalisci ds. sprzedazy i marketingu 69,0%

Specjalisci z kompetencjami jezykowymi 68,3%

Pracownicy zatrudnieni w obszarze

0,
zarzadzania ryzykiem i bezpieczenstwem 86,7%

Pracownicy administracyjno-biurowi,

(0]
inny $redni personel 68,5%

Pracownicy ustugowi i sprzedawcy 65,1%

Operatorzy maszyn i urzadzen 71,1%

Pracownicy fizyczni wykwalifikowani

0,
(np. $lusarze, elektrycy) 63,2%

Pracownicy fizyczni niewykwalifikowani 60,4%

Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania iloSciowego

Rozwo0j zawodowy kadry kierowniczej w miejscu pracy

Kadra $redniego szczebla korzysta czesciej z form rozwoju dostepnych w organizaciji,
natomiast kadra wyzszego szczebla czesSciej wybiera zewnetrzne Sciezki podnoszenia
kompetencji.

Kadra kierownicza $redniego szczebla znacznie czesciej niz wyzsza uczestniczyta
w szkoleniach wewnetrznych (56,3% vs 44,2%) oraz zewnetrznych realizowanych
w siedzibie przedsiebiorstwa (42,6% vs 31,4%). Moze to wskazywac na silniejsze
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osadzenie tej grupy w biezgcych procesach operacyjnych i systemach rozwoju
organizowanego przez pracodawce. W przypadku kurséw online réznica byta
mniejsza, jednak kadra kierownicza Sredniego szczebla konsekwentnie wykazywata
nieco wyzszg aktywnosS¢. Menedzerowie wyzszego szczebla nieco czeSciej natomiast
niz Sredniego uczestniczyli w szkoleniach realizowanych poza przedsiebiorstwem
(37,2% vs 35,5%) czy w konferencjach i seminariach (18,6% vs 16,8%).

Kadra kierownicza $redniego szczebla najczesciej rozwijata sie w zakresie
kompetencji technicznych i zawodowych (52,8%), podczas gdy wyzsza kadra rzadziej
wskazywata ten obszar (46,5%). Wyzsza kadra byta natomiast bardziej aktywna

w obszarach kompetenciji jezykowych (23,3% vs 15,2%) oraz formalno-prawnych
(16,3% vs 13,2%), co moze wynikac¢ z charakteru pracy wymagajgcego kontaktow
zewnetrznych. Rozwdj kompetencji menadzerskich deklarowato 27,9% kadry wyzszej
i niemal identyczny odsetek Sredniego szczebla.

Obszar, w ktérym kierownicy wyzszego i Sredniego szczebla najczesciej deklarujg
che¢ dalszego rozwoju zawodowego stanowig kompetencje techniczne, obejmujgce
umiejetnosci specyficzne dla danej branzy lub stanowiska (odpowiednio 39,6%

i 40,8%). Drugim obszarem sg kompetencje jezykowe (odpowiednio 33,3% i 37,4%).
Trzecia kategoria to kompetencje cyfrowe, ktore dotyczg efektywnego
wykorzystywania narzedzi i technologii cyfrowych — wskazato odpowiednio 26%

i 24,2% badanych. Kolejny, réwnie istotny obszar to kompetencje menedzerskie,
zwigzane z umiejetnosciami przywodczymi, efektywnym zarzadzaniem zespotem,
delegowaniem zadan i budowaniem zaangazowania pracownikéw. Kadra Sredniego
szczebla duzo czesciej niz wyzsza chciataby rozwija¢ kompetencje w tym zakresie
(35,5% vs 26%), co moze wynikac z ich aspiracji do awansu, rozszerzenia
odpowiedzialnosci badz krétkiego stazu na stanowisku. Z kolei osoby na
stanowiskach wyzszego szczebla zdecydowanie czesciej deklarujg potrzebe rozwoju
w zakresie prawa i aspektéw formalno-prawnych (21,9% vs 14,7%), co
odzwierciedla ich wiekszg odpowiedzialnos$¢ za zgodnos¢ dziatan z przepisami

i procedurami.
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Rysunek 7. Obszary, w ktorych chca sie najczesciej rozwija¢ zawodowo
kierownicy wyzszego i sSredniego szczebla (pracownicy pracujacy w przedsiebiorstwach
zatrudniajacych co najmniej 4 pracownikéw n=1 840)

CEy €Y 0

Umiejetnosci Umiejetnosci Umiejetnoscizwigzane Umiejetnosci w zakresie
specyficzne dla w roznych jezykach, z efektywnym przywodztwa
stanowiska lub zaréwno pisanych, korzystaniemz i efektywnego

branzy. jaki méwionych. technologii cyfrowych. zarzadzania.

Opracowanie wkasne na podstawie wynikow badania ilosciowego

Samoksztalcenie pracobiorcow

Ponad potowa badanych pracownikéw (54,5% ogdtem) zadeklarowata, ze podejmuje
samodzielne dziatania na rzecz wiasnego rozwoju zawodowego. Jest to zatem
praktyka doS¢ powszechna, ale jednoczesnie widoczne s3 istotne rdznice w zaleznosci
od stanowiska pracy.

Najbardziej aktywni w zakresie samoksztatcenia sg pracownicy zajmujacy sie
zarzadzaniem ryzykiem i bezpieczenstwem — az 86,7% z nich wskazato, ze
samodzielnie sie doksztatca. Nastepnie: kadra zarzadzajgca wyzszego szczebla (75%)
oraz specjalisci IT i nowych technologii (71%). Wynika to prawdopodobnie

z dynamicznego charakteru ich pracy, koniecznosci Sledzenia zmian
technologicznych, regulacyjnych i organizacyjnych, a takze z wiekszej Swiadomosci
znaczenia kapitatu kompetencyjnego.

Z drugiej strony, stosunkowo niskg aktywnos$¢ w zakresie samoksztatcenia
odnotowano wsrod: pracownikéw fizycznych niewykwalifikowanych (70,5%),
operatoréw maszyn i urzadzen (57,9%), pracownikdw ustugowych i sprzedawcow
(57,1%) oraz pracownikow fizycznych wykwalifikowanych (54,4%). Moze to by¢
efektem braku potrzeby uzupetniania kwalifikacji na tym stanowisku, efektem
ograniczonego dostepu do narzedzi edukacyjnych lub przekonania, ze
samoksztatcenie nie przynosi im realnych korzysci zawodowych.

Warto zauwazy¢, ze istotna cze$¢ badanych nie podejmuje samoksztatcenia, ale
planuje rozpocza¢ takie dziatania (28,2% ogdtem), co wskazuje na potencjat
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rozwojowy w tym obszarze. Brak zainteresowania samoksztatceniem deklaruje 17,3%
wszystkich respondentow.

Wykres 27. Czy podejmuje Pan(i) samodzielne dzialania na rzecz witasnego
rozwoju zawodowego (tzw. samoksztatcenie)? (pracownicy pracujgcy
W przedsiebiorstwach zatrudniajgcych co najmniej 4 pracownikéw n=1 840)

Ogétem 282%  17,3%
Kadra zarzadzajgca wyzszego szczebla 75,0% 16,7%8,3%
Kadra zarzadzajaca $redniego szczebla 62,6% 25,1% 12,3%
Specjalisci techniczni 63,0% 20,5% 16,4%
Specjalisci IT i nowych technologii 71,0% 20,4% 8,6%
Specjalisci ds. sprzedazy i marketingu 61,9% 23,8% 14,3%
Specjaliéci z kompetencjami jezykowymi 31,7% 3,3%
6,7%

Pracownicy zatrudnieni w obszarze zarzadzania

(o) 0,
ryzykiem i bezpieczefistwem 86.7% e
Pracownicy administracyjno-biurowi, _
inny éredni personel 54,0% 28,0% [18,0%
Pracownicy ustugowi i sprzedawcy 42,9% 32,1% 25,0%
Operatorzy maszyn i urzadzen 42,1% 32,5% 25,4%
Pracownicy fizyczni wykwalifikowani o 5
(np. $lusarze, elektrycy) 45,6% 34,6% 19,9%
Pracownicy fizyczni niewykwalifikowani 29,5% 40,9% 29,5%
mTak Nie, ale planuje zacza¢ Nie i nie mam planéw w tym zakresie

Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania ilosciowego

Wyniki badania pokazujg, ze aktywno$¢ w zakresie samoksztatcenia rozni sie takze

w zaleznosci od wieku pracownikow. Najwyzszy odsetek oséb podejmujgcych
samodzielne dziatania rozwojowe wystepuje w grupie najstarszej — wsrdd osob po
60. roku zycia az 66,3% wskazato, ze uczy sie samodzielnie. Relatywnie wysokg
aktywnos$¢ deklarujg takze osoby miode, w wieku 18-24 lat (58,5%), co moze wigzac
sie z tym, Ze osoby te dopiero rozpoczynajg swojg Sciezke zawodowg i majg potrzebe
szybkiego nabywania nowych kompetencji. Podobnie wysoki odsetek dotyczy
badanych w wieku 35-39 lat (58,8%), w ktdrej wielu pracownikdw buduje swojg
pozycje zawodowg i stara sie rozwija¢ kompetencje pozwalajgce na dalszy awans.

Z kolei najnizszy poziom samoksztatcenia obserwowany jest w grupach wiekowych
4049 lat, gdzie okoto potowa osdb rozwija sie samodzielnie. Pracownicy w tym
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okresie zycia zawodowego czesciej znajduja sie juz w ustabilizowanej pozycji
zawodowej, co obniza presje na dodatkowy rozwdj, a jednoczesnie ich obowigzki
rodzinne i zawodowe ograniczajg czas i energie na samoksztatcenie.

Z drugiej strony, wsrdd najmtodszych pracownikéw (18-24 lata) znaczacy udziat nie
podejmuje samoksztatcenia, ale planuje to robi¢ (32%). Podobng postawe deklaruje
tez ponad 30% osdb w wieku 25-29 (33,5%) oraz 30-34 lata (30,1%). Wskazuje to
na duzg otwartos¢ mtodych pracownikdw na rozwoj, ktéra moze by¢é w przysztosci
aktywowana dzieki odpowiedniemu wsparciu i motywacji ze strony pracodawcow.

Odwrotna sytuacja wystepuje wsrdd starszych pracownikéw, zwtaszcza w wieku 45-
59 lat. W tych grupach istotnie ro$nie odsetek osdb, ktdre nie podejmujg
samoksztatcenia i nie planujg go w przysztosci (od 25% do niemal 29%). Mozna to
interpretowac jako efekt wiekszego zakorzenienia w dotychczasowych
kompetencjach, mniejszej potrzeby zmian, a czasem takze obaw zwigzanych

z nowymi technologiami czy formami nauki.

Aby lepiej wykorzystac potencjat zaréwno miodych, jak i doswiadczonych
pracownikdw, polityka rozwojowa przedsiebiorstw powinna by¢ zréznicowana ze
wzgledu na wiek pracownikéw. W przypadku oséb mtodszych warto stwarza¢ im
mozliwosci do szybkiego i atrakcyjnego wejscia w programy edukacyjne, aby
wykorzystac ich deklarowang otwarto$¢. Z kolei wobec starszych grup wiekowych
konieczne moze byc¢ bardziej indywidualne podejscie, pokazujgce praktyczne korzysci
z nauki i przefamujace bariery zwigzane z przekonaniem, ze dodatkowy rozwoj nie
jest juz potrzebny.

Wykres 28. Czy podejmuje Pan(i) samodzielne dziatania na rzecz witasnego
rozwoju zawodowego (tzw. samoksztatcenie)? (pracownicy w wieku 18-24 lat n=147,
25-29 lat n=278, 30-34 lat n=319, 35-39 lat n=294, 40-44 lat n=264, 45-49 lat n=211, 50-
54 lat n=150, 55-59 lat n=97, 60-64 lat n=53, 65 lat i wiecej n=27)

100% 9 59 12.6%

,5% %  14,4% . :

. 15,1% 4% © 155% o e 253%  24,7% 28,8%
(0]

32,0% 33,5% 30,1% 28,6%

34,8% 2 18,7% 4 79
60% 24,2% 1770 EO/O
~BgAlgnin

66,3%)
58,5% 51 4% 55,5% [l 58,8% | 49,6% | 5o 2%

I 56 0% 50 5% I

18-24 lata25-29 lat30-34 lata35-39 lat40-44 lata45-49 lat50-54 lata55-59 lat 60 lat
i wiecej
mTak Nie, ale planuje zacza¢ Nie i nie mam planéw w tym zakresie

20%

0%

Opracowanie wiasne na podstawie wynikdw badania ilosciowego
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Wyniki badania pokazujg, ze samoksztatcenie wsrdd pracownikow przyjmuje przede
wszystkim formy zwigzane z fatwo dostepnymi i elastycznymi zrodtami wiedzy.
Najczesciej wskazywang aktywnoscig jest czytanie literatury branzowej

i specjalistycznych artykutdéw — praktyke te deklaruje ponad potowa respondentéw
(52,2%). Bardzo popularne sg rowniez darmowe formy rozwoiju, takie jak udziat

w bezptatnych szkoleniach, wyktadach i konferencjach (45%), a takze korzystanie
z ogdlinodostepnych tresci w Internecie. W tym zakresie dominujg materiaty wideo,
np. eksperckie kanaty na YouTube (40,9%), oraz kursy online dostepne na
platformach edukacyjnych, takich jak Udemy czy Coursera (40,8%).

Wykres 29. W jakiej formie realizuje Pan(i) samoksztalcenie, tj. nauke we
wiasnym zakresie, na rzecz swojego rozwoju zawodowego? (pracownicy pracujgcy
W przedsiebiorstwach zatrudniajgcych co najmniej 4 pracownikdw n=1 840)

Czytanie literatury branzowej

o)
i specjalistycznych artykutéw 52,2%

Udziat w bezptatnych szkoleniach,

wyktadach i konferencjach 45,0%

Ogladanie tresci edukacyjnych na YouTube

(np. kanaty eksperckie, poradniki) 40,9%

Kursy online na platformach edukacyjnych
(np. Udemy, Coursera)

40,8%

Udziat w webinarach i spotkaniach online 38,4%

Stuchanie podcastéw edukacyjnych 30,4%

Korzystanie z medidéw spotecznosciowych
w celach edukacyjnych

26,1%

Korzystanie z aplikacji edukacyjnych
(np. Duolingo, Memrise, Babbel)

14,9%

Inne l 3,1%
Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania ilosciowego

Nieco rzadziej wybierane byty formy wymagajgce bardziej zorganizowanego udziatu,
jak webinary i spotkania online (38,4%), cho¢ nadal stanowig one istotng cze$¢
praktyk rozwojowych. Coraz wiekszg role w procesie samoksztatcenia odgrywajg tez
media o charakterze ,mobilnym” — stuchanie podcastéw edukacyjnych deklaruje
30,4% badanych, a korzystanie z mediéw spotecznosciowych w celach edukacyjnych
26,1%. Najmniej popularne sg aplikacje edukacyjne, takie jak Duolingo czy Babbel
(14,9%), ktore — mimo duzej dostepnosci — nie stanowig znaczacego kanatu nauki
dla pracownikéw.




Dostrzega sie wiec, ze pracownicy preferujg formy nauki, ktore sg elastyczne, fatwo
dostepne i w duzej mierze bezpfatne. Czesto wybierajg zrédta wiedzy, ktore mozna
dopasowac do wtasnego grafiku i zainteresowan, unikajgc sztywno zorganizowanych
form rozwoju. To pokazuje rosngce znaczenie edukacji cyfrowej i nieformalnej

w ksztattowaniu kompetencji zawodowych. Jednoczesnie stosunkowo niski udziat
aplikacji edukacyjnych sugeruje, ze rynek tego typu narzedzi nie zostat jeszcze

w petni zagospodarowany wsrdd oséb aktywnych zawodowo — moze to byé
przestrzen do rozwoju ofert lepiej dopasowanych do potrzeb pracownikéw réznych
branz.

Analizujgc wyniki z uwzglednieniem wieku, zauwazono, ze mtodsze osoby (18-29 lat)
chetnie siegajg po kursy online i tresci edukacyjne dostepne na YouTube (39,5%).
W grupie 25-29 lat kursy online wybiera az 48,3% respondentow, co jest jednym

z najwyzszych wynikéw w catym zestawieniu. Jednoczesnie osoby te czesto
korzystajg rowniez z mediéw spotecznosciowych w celach edukacyjnych. Wraz

z wiekiem rosnie natomiast znaczenie bardziej tradycyjnych form uczenia sie — wsréd
0sob po 50. roku zycia dominujgcg formg staje sie czytanie literatury branzowej

i artykutdéw specjalistycznych (ponad 59% w grupie 50-54 lata i az 74,2% wsrod 60-
64-latkow).

Ponadto, zaobserwowano, ze osoby z wyksztatceniem wyzszym — zaréwno
magisterskim (57,9%), jak i doktoranckim (66,7%) — znacznie czesciej wybierajg
literature branzowg jako gtowne zrédto wiedzy potrzebnej specjalistom. Takze kursy
online i webinary sg szczegdlnie popularne wsrdd 0sob z wyksztatceniem wyzszym,
Co sugeruje, ze grupa ta chetnie korzysta z nowoczesnych form ksztatcenia i docenia
ich dostepnos¢. Osoby z wyksztatceniem podstawowym czesciej niz pozostali
wybierali tresci edukacyjne na YouTube (54,5%), co moze wynikac z ich
praktycznego charakteru i przystepnej formy. Warto tez zauwazy¢, ze osoby

z wyksztatceniem podstawowym czesciej niz inni deklarowali korzystanie z mediéw
spotecznosciowych jako narzedzia nauki (45,5%), choc niesie to ryzyko korzystania
z wiedzy niezweryfikowanych twércow.

Analiza pokazuje, ze wiek i poziom wyksztatcenia w istotny sposdb rdznicujg
preferencje dotyczgce form samoksztatcenia. Mtodsi pracownicy preferujg elastyczne
i multimedialne formy nauki (kursy online, YouTube, aplikacje, social media), podczas
gdy starsi stawiajg na bardziej klasyczne zrédta wiedzy, jak literatura branzowa czy
konferencje. Z kolei osoby lepiej wyksztatcone chetniej inwestujg w bardziej ztozone
formy rozwoju, ktore wymagajg systematycznosci i samodyscypliny, takie jak kursy
akademickie czy webinary. Wida¢ wiec wyrazny podziat: mtodsi uczg sie szybko

i ,cyfrowo”, starsi — pogtebionej wiedzy szukajg w tekstach i bardziej tradycyjnych
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zrodtach. To sugeruje, Ze skuteczne strategie wspierania samoksztatcenia powinny
by¢ dostosowane do wieku i kapitatu edukacyjnego pracownikéw — inaczej motywuje
sie mtodszych, a inaczej osoby z duzym doswiadczeniem zawodowym.

Trudnosci w podnoszeniu kwalifikacji

Z badania wynika, ze pracownicy identyfikujg trzy gtéwne trudnosci w podnoszeniu
kwalifikacji: brak czasu i nadmiar obowigzkdw, niedopasowanie oferty oraz
niedopasowanie tematyki szkolen.

Najczesciej wskazywang barierg w rozwoju kompetencji zawodowych jest brak czasu
i nadmiar obowigzkow — wskazata na niego niemal potowa pracownikdw (44,7%).
Trudno$c ta szczegodlnie widoczna jest wsrdd osob w wieku 30-34 lat (51,1%) oraz
50-54 lat (52,7%).

Drugg barierg jest brak oferty dopasowanej do potrzeb pracownikéw (23,5%).
Problem ten czesciej zgtaszajg osoby w wieku od 60-64 lat (28,3%), co moze
wynika¢ z niedopasowania standardowych szkolen do potrzeb osdb o dtugim stazu
pracy. Podobnie wysokie wskazania pojawiajg sie u pracownikow z wyksztatceniem
Srednim ogolnoksztatcgcym (28,1%). CzeSciej zwracajg na to uwage takze specjalisci
z obszaréw wymagajacych wysokiej specjalizacji, jak cyberbezpieczenstwo (33,3%),
gdzie oferta szkoleniowa na rynku nie zawsze odpowiada specyficznym potrzebom
branzy.

Trzecig istotng trudnoscia jest niedopasowanie tematyki szkolen do faktycznych
zadan wykonywanych na stanowisku pracy (22,8%). Problem ten w najwiekszym
stopniu dotyczy pracownikdw zwigzanych z bezpieczenstwem

i cyberbezpieczenstwem (40%), ktorzy czesto funkcjonujg w obszarach
wymagajacych bardzo wyspecjalizowanej wiedzy. W ich przypadku standardowe
szkolenia bywajg zbyt ogdine, przez co nie odpowiadajg realnym wyzwaniom
zawodowym. Zwracajg na to uwage rowniez osoby w wieku 30-34 lata (28,5%) oraz
60—64 lata (26,4%), co moze $wiadczyC o potrzebie lepszego dopasowania tematyki
szkolen zaréwno do oséb wchodzacych w okres najwiekszej aktywnosci zawodowej,
jak i tych o ugruntowanej pozycji na rynku pracy, ktorzy w niedtugim czasie beda
podejmowaé decyzje o pozostaniu na rynku pracy lub zakonczeniu kariery
zawodowej.

Ocena pracownikéw zaangazowania pracodawcy w ich rozwoj

zawodowy

Przywotane wczesniej wyniki potwierdzajgce wysokg $wiadomos$¢ pracodawcow nt.
znaczenia podnoszenia kwalifikacji personelu nie do korica znajdujg potwierdzenie
w opiniach pracobiorcow objetych badaniem.
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Najgorzej swoich pracodawcdw ocenity osoby zatrudnione w przedsiebiorstwach
liczacych od 4 do 9 pracownikdw. Najrzadziej na tle pozostatych oceniaty
zaangazowanie pracodawcy jako bardzo wysokie (tylko 4,5%) i najczesciej okreslaty
je jako niskie (12%) lub bardzo niskie (11,3%). Ponadto, co 6smy pracownik w tej
grupie (7,5%) uznat, ze takiego zaangazowania w ogole nie obserwuje. Cho¢ ponad
jedna czwarta pracownikéw (26,3%) ocenita zaangazowanie swojego pracodawcy
jako wysokie, na tle pozostatych grup tutaj dominujg jednak oceny niskie i bardzo
niskie. Moze to Swiadczy¢ o niezadowoleniu czesci pracownikdw z niewystarczajgcego
w ich opinii zaangazowania pracodawcy, a w efekcie ograniczonych mozliwosci
rozwoju w ich miejscu pracy.

W grupie osdb pracujgcych w przedsiebiorstwach liczacych od 10 do 49
zatrudnionych odnotowano najwiecej ocen pozytywnych — tgcznie 33,8%
pracownikdw uznato zaangazowanie za wysokie lub bardzo wysokie. Jednoczesnie to
tutaj odnotowano najnizszy odsetek ocen ,bardzo niskich” (4,9%). Moze to
sugerowac, ze mniejsze organizacje, ale nie mikroprzedsiebiorstwa, lepiej rdwnowazg
relacje personalne z formalnym wsparciem rozwoju.

W przypadku pracownikdw przedsiebiorstw zatrudniajgcych co najmniej 50
pracownikdw, mimo ze odsetek wskazan oceny ,bardzo wysokie” byt wyzszy niz

w mikroprzedsiebiorstwach (7% vs. 4,5%), to dominowaty oceny przecietne
(48,2%). taczny odsetek wskazan ocen niskich i bardzo niskich wynidst w tym
przypadku prawie 19%, co wskazuje, ze mimo wiekszych zasobdw organizacyjnych,
duze przedsiebiorstwa nie zawsze skutecznie komunikujg lub realizujg dziatania
rozwojowe wobec pracownikdow — mogg by¢ postrzegane jako mniej ,,osobiste”

i bardziej sformalizowane.

Wykres 30. Jak ocenia Pan(i) zaangazowanie Pana pracodawcy w Pana(-ni) rozwoj
zawodowy? (pracownicy pracujgcy w przedsiebiorstwach zatrudniajgcych 4-9 pracownikéw
n=133, 10-49 pracownikdw n=471, 50 i wiecej pracownikéw n=1 236)

100% = - .
90%
25,7% —
B

o, B8 20,5
70% - ® Bardzo wysokie
60% = Wysokie
50% 38,3% 48,2% Przecietne
40% 44,6%
o Niskie
30% 12.0% ® Bardzo niskie
20% : 10,4% 11,5% B Brak zaangazowania
r 0 £

o TR —

0%

Od 4 do 9 pracownikéow Od 10 do 49 50 i wiecej
pracownikow pracownikow

Opracowanie wiasne na podstawie wynikdw badania ilosciowego
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Dane pokazujg wyrazne roznice w postrzeganiu zaangazowania pracodawcy w rozwdj
zawodowy w zaleznosci od pozycji zawodowej pracownika. Najbardziej pozytywne
oceny wyrazaty osoby zajmujgce wyzsze stanowiska zarzadcze, pracownicy
wyspecjalizowani w zakresie IT i nowych technologii, jak i odpowiedzialni za
zarzadzanie ryzykiem i bezpieczenstwem, w tym cyberbezpieczenstwem. Kadra
zarzadzajgca wyzszego szczebla to grupa z bardzo wysokim poziomem satysfakcji —
tgcznie 58,3% osdéb w tej grupie uznato zaangazowanie za wysokie lub bardzo
wysokie. Na podobnym poziomie ocenili je réwniez specjaliSci z obszaru zarzadzania
ryzykiem i bezpieczenstwem, gdzie sumarycznie az 60% odpowiedzi byto
pozytywnych, a zaden z respondentdw nie wskazat ocen negatywnych. Natomiast
specjalisci IT i nowoczesnych technologii oceniajg pracodawcdéw umiarkowanie
dobrze — ponad 40% wskazuje na pozytywne zaangazowanie, przy relatywnie niskim
odsetku ocen negatywnych.

Inaczej wyglada sytuacja z perspektywy pracownikow oddalonych od systemu
zarzadczego przedsiebiorstwa, najbardziej krytycznie postawe pracodawcéw ocenili
w tym zakresie pracownicy wykonujacy prace fizyczng — fizyczni niewykwalifikowani
(tgcznie tylko 16,8% ocen wysokich), operatorzy maszyn (22,8%) i pracownicy ustug
(27,4%). To witasnie te grupy najczesciej wskazaty na niskie lub bardzo niskie
zaangazowanie pracodawcy — tgcznie nawet do 27,5% wsrdd pracownikow
fizycznych niewykwalifikowanych. Rdwnoczesnie w tych zawodach dominowata ocena
~przecietna”. Oceny ,niskie” lub ,bardzo niskie” czeSciej wystepowaty takze

w przypadku specjalistdw ds. sprzedazy i marketingu oraz administracyjno-biurowych
(facznie 21,4% i 18,9%), co moze wynika¢ z duzej rotacji w tych dziatach lub
ograniczonych $ciezek awansu.

Proces onboardingu pracownikow

Wyniki jednoznacznie pokazujg, ze najwiekszg role w adaptacji nowych pracownikow
odgrywajg wspdtpracownicy — wskazano ich najczesciej we wszystkich grupach
zawodowych (od 37,5% wsrod kadry zarzadzajgcej wyzszego szczebla do 66,7%
wsrdéd pracownikow dziatajgcych w obszarze zarzadzania ryzykiem

i bezpieczenstwem). Podkresla to znaczenie zespotu i kultury wspotpracy w procesie
wdrazania nowych osdb do organizacji.

Bezposredni przetozeni petnig istotng, cho¢ znacznie mniejszg role — najczesciej byl
wskazywani przez kadre wyzszego szczebla (28,1%) oraz specjalistow ds. sprzedazy
i marketingu (21,4%). W pozostatych grupach ich wptyw oceniano nizej (ok. 13-
17%), co moze wskazywac na rdznice w stylu zarzadzania lub mniejsze
zaangazowanie kierownictwa w codzienne wsparcie wdrozeniowe.
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Rola formalnych opiekundw lub mentoréw byta umiarkowana — najczesciej
wskazywali ich specjalisci IT (20,4%) i pracownicy zajmujacy sie bezpieczenstwem
(20%), co moze by¢ efektem bardziej sformalizowanych procedur adaptacyjnych
w tych obszarach. W innych grupach odsetek ten wynosit zwykle ok. 10-14%.

Warto rowniez zwrdci¢ uwage, ze istotna czes$¢ pracownikdéw deklarowata
samodzielng adaptacje, bez realnego wsparcia — najczesciej dotyczyto to kadry
zarzadzajacej wyzszego szczebla (18,8%), pracownikdw fizycznych
niewykwalifikowanych (18,8%) oraz wykwalifikowanych (17,6%). Moze to $wiadczyc
0 niewystarczajgcym wsparciu strukturalnym w tych grupach lub wiekszym
doswiadczeniu i niezaleznosci pracownikow.

Dziaty HR odgrywaja relatywnie niewielkg role we wsparciu procesu adaptacyjnego —
najczesciej wspominane byty przez specjalistéw IT (9,7%), w pozostatych grupach
wskazania nie przekraczaty kilku procent, co moze sugerowac, ze ich rola ogranicza
sie czesto do organizacji formalnej strony wdrozenia.

Podsumowujgc, adaptacja do nowego miejsca pracy w najwiekszym stopniu opiera
sie na nieformalnym wsparciu wspotpracownikéw, co moze dziataé efektywnie

w zespotach z dobrg atmosferg, ale rownoczesnie wskazuje na potencjat do rozwoju
bardziej systematycznych i zrdwnowazonych praktyk wdrozeniowych, zwtaszcza

w zakresie roli przetozonych i dziatéw HR.

Atmosfera w pracy, przeciwdziatanie mobbingowi oraz godzenie
zycia zawodowego z prywatnym

Ogdlna atmosfera w miejscu pracy oceniana jest przez wiekszos¢ pracujgcych
pozytywnie. Az 70,6% respondentow okreslito jg jako bardzo dobrg (24,7%) lub
raczej dobrg (45,9%). Tylko niewielki odsetek badanych ocenit atmosfere jako
Jraczej z1g"” (4,1%) lub ,bardzo z13"” (1,1%).

Najwyzszy odsetek ocen pozytywnych (suma ocen "bardzo dobra" i "raczej dobra")
odnotowano w miescie Poznan (75,5%). Na kolejnych miejscach uplasowaty sie:
powiat koninski (73,3%) oraz pilski (71,4%).
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Wykres 31. Jak ocenia Pan(i) ogolng atmosfere w Pana(-ni) miejscu pracy?
(pracownicy pracujgcy w przedsiebiorstwach zatrudniajgcych co najmniej 4 pracownikéw N\
n=1 840)

Ogotem 70,6% 2%

Kadra zarzadzajgca wyzszego szczebla 81,3% 4,2%

Kadra zarzadzajaca Sredniego szczebla 70,1% 2,8%

Specjalisci techniczni 67,8% 6,8%
Specjalisci IT i nowych technologii 80,6%
Specjalisci ds. sprzedazy i marketingu 66,7% 8,3%
Specjalisci z kompetencjami jezykowymi 80,0% 3,3%
Pracownicy zatrudnieni w obszarze zarzadzania
ryzykiem i bezpieczenstwem, w tym 80,0%
cyberbezpieczenstwem

Pracownicy administracyjno-biurowi, inny

[0) o)
$redni personel 72,9% 5,1%

Pracownicy ustugowi i sprzedawcy 70,8% 4,2%

Operatorzy maszyn i urzadzen 70,2% 5,3%

Pracownicy fizyczni wykwalifikowani (np.

Slusarze, elektrycy) 69,9% 3,7%

‘ | |

Pracownicy fizyczni niewykwalifikowani 56,4%

NS
X

4

[y

W Bardzo dobra/Raczej dobra ¥ Przecietna Raczej zta/Bardzo zta
Opracowanie wiasne na podstawie wynikdw badania ilosciowego

Poziom satysfakcji istotnie rézni sie w zaleznosci od zajmowanego stanowiska.
Najwyzszy odsetek pozytywnych ocen odnotowano wsrdd kadry zarzadzajacej
wyzszego szczebla (81,3%), specjalistow IT i nowych technologii (80,6%),
pracownikow zajmujacych sie zarzadzaniem ryzykiem i bezpieczenstwem, w tym
cyberbezpieczenstwem (80%) oraz specjalistow z kompetencjami jezykowymi (80%).
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Najnizszy poziom zadowolenia odnotowano wsrdd pracownikow fizycznych
niewykwalifikowanych — jedynie 56,4% ocenito atmosfere pozytywnie, a 11,4%
wskazato na jej negatywny charakter. Wyniki te wskazujg na potrzebe wzmacniania
dziatan integracyjnych i poprawy warunkow psychospotecznych zwtaszcza wsrdd
personelu nizszego szczebla.

Wystepowanie dziatan integracyjnych w przedsiebiorstwach jest silnie zwigzane z ich
wielkoscig. Z deklaracji 0osob pracujgcych wynika, ze najwyzszy odsetek
przedsiebiorstw, w ktdrych takie dziatania w ogdle nie sg realizowane, wystepuje

W grupie najmniejszych przedsiebiorstw (36,8%). W podmiotach Sredniej wielkosci
(10-49 pracownikow) brak ten wskazato 27%, natomiast w najwiekszych
przedsiebiorstwach (50 i wiecej pracownikdw) jedynie 23,1%, co potwierdza, ze im
wieksze przedsiebiorstwo, tym czesciej podejmuje ono dziatania wspdinotowe.

Najwyzszy odsetek ocen pozytywnych (suma ocen "bardzo dobra" i "raczej dobra")
odnotowano w miescie Poznan (75,5%). Na kolejnych miejscach uplasowaty sie:
powiat koninski (73,3%) oraz pilski (71,4%). Mniejsza skala i mniej formalny
charakter dziatan integracyjnych w mniejszych podmiotach moze wynikac¢ z prostszej
struktury organizacyjnej oraz codziennego, bezposredniego kontaktu pracownikdw.
W takich przedsiebiorstwach integracja nierzadko odbywa sie w sposdb naturalny, w
ramach biezgcej wspdtpracy.

Wykres 32. Czy w Pana(-ni) miejscu pracy funkcjonujg dziatania integracyjne
(np. spotkania integracyjne, imprezy firmowe, wspoélne inicjatywy i wyjazdy)?
(pracownicy pracujacy w przedsiebiorstwach zatrudniajgcych co najmniej 4 pracownikéw
n=1 840)

Od 4 do 9 36,8% 10,5% | 20,3% 9,0% | 13,5%
pracownikow
0Od 10 do 49
oracownikéw 27,0% 12,1% 28,9% 10,2% 6,6%
50 lub wiecej 23,1% 15,0% 28,6% 9,7% 4,99
pracownikéw = e 70 ' ikl

m Nie, dziatania integracyjne nie funkgonuja Tak, organizowane s3 rzadziej niz raz na rok
Tak, organizowane s3 raz na rok m Tak, organizowane s3 raz na pot roku
mTak, czesciej niz co pot roku m Nie wiem, trudno powiedziec¢

Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania iloSciowego
Grupa 1: Milodzi pracownicy (do 29 lat)

W$rdd miodszych pracownikéw integracja w miejscu pracy jest .
stosunkowo powszechna i czestsza niz w innych grupach. Tylko ok. @ ©
19% o0s6b w wieku 18-29 lat deklarowato brak jakichkolwiek dziatan 1} %{}
integracyjnych, a najwiekszy odsetek badanych wskazat, ze
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odbywajg sie one raz w roku (28,6% w grupie osob w wieku 18-24 lat i 26,6% 0sob
w wieku 25-29 lat).

Grupa 2: Osoby w wieku 30—44 lata

To grupa, ktdra najczesciej deklaruje udziat w dziataniach
integracyjnych raz w roku (od 26,5% w przypadku oséb w wieku
40-44 lata do 29,8% wsrdd osob w wieku 30-34 lata) i raz na pot Q‘y(]%
roku (od 15,5% w przypadku osob w wieku 40-44 lata do 19,7%

wsrdd osob w wieku 35-39 lat). Choc¢ czestotliwosé dziatan integracyjnych jest nieco
nizsza niz wsrod mtodszych, nadal jest zauwazalna — szczegdlnie w grupie 30-34
lata.

Grupa 3: Dojrzate osoby aktywne zawodowo (45—-59 lat)

A
W tej grupie zauwazalny jest systematyczny spadek uczestnictwa w & ‘g’
dziataniach integracyjnych. Odsetek osdb deklarujgcych ich brak

ros$nie od 33,2% w grupie 45-49 lat do az 38,1% w grupie 55-59 lat,
natomiast udziat osob wskazujgcych na czeste dziatania integracyjne (np. kwartalne
czy miesieczne) spada do poziomu 0-4%.

Grupa 4: Osoby 60+

Wsrdd pracownikéw powyzej 60. roku zycia dziatania integracyjne @
Sg Najrzadziej obecne. Az 45,3% osdb w wieku 60—-64 lata oraz @ 51‘2
22,2% w wieku 65+ deklaruje, ze dziatania integracyjne w ogdle QB ||

nie funkcjonujg. Odsetki odpowiedzi ,raz na rok” oraz ,raz na pot

roku” sg nizsze niz wsréd mtodszych grup.

Dziatania na rzecz ograniczania stresu, wypalenia zawodowego i mobbingu sg
podejmowane w réznych formach, jednak ich zakres i intensywnosc¢ roznig sie

w zaleznosci od wielkosci przedsiebiorstwa. Co pigte — niezaleznie od liczby
zatrudnionych — deklarowato, ze nie podejmuje zadnych dziatarh w tym obszarze (od
20% w najwiekszych przedsiebiorstwach do 22,3% w matych).

Najczesciej stosowanym rozwigzaniem w najmniejszych mikroprzedsiebiorstwach byt
elastyczny czas pracy (26,7%), podczas gdy w matych oraz Srednich i duzych
podmiotach odsetek ten byt nizszy — odpowiednio 20,6% i 20,9%. Polityka
przeciwdziatania dyskryminacji byta obecna w okoto jednej pigtej przedsiebiorstw
niezaleznie od ich wielkosci. Z kolei procedury antymobbingowe i kanaty zgtaszania
nieprawidtowosci byty nieco czesciej stosowane w duzych przedsiebiorstwach
(22,9%) niz w pozostatych. Mozliwos¢ pracy zdalnej lub hybrydowej oferowato
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17,9% najwiekszych podmiotéw, w poréownaniu do 13,2% w mikro i 14,5%
w matych.

Mniej popularne byty dziatania takie jak dodatkowe dni wolne, systemy motywacyjne
czy szkolenia dla pracownikow szeregowych dotyczace stresu — ich wdrazanie byto
sporadyczne we wszystkich grupach przedsiebiorstw.

Tabela 7. Jakie dziatania w celu ograniczania stresu, wypalenia zawodowego
i mobbingu podejmowane sq w Panstwa przedsiebiorstwie? (podmioty zatrudniajgce
4-9 pracownikdéw n=378, 10-49 pracownikdéw n=373, 50 i wiecej pracownikéw n=340)

Wvyszczeadinienie 4do9 10 do 49 50 lub wiecej
y 9 pracownikow pracownikow pracownikow

Takie dziatania nie sg podejmowane 20,1% 22,3% 20,0%

Elastyczny czas pracy 26,7% 20,6% 20,9%

Polityka przeciwdziatania 21,7% 21,4% 18,5%

dyskryminacji

Procedury antymobbingowe i kanaty 18,8% 19,6% 22,9%

zgtaszania nieprawidtowosci

Mozliwosc pracy zdalnej lub 13,2% 14,5% 17,9%

hybrydowej

Szkolenia dla kadry zarzadzajacej

z zakresu przeciwdziatania 12,7% 12,6% 19,7%

mobbingowi i stresowi

Programy wsparcia psychologicznego 9,3% 16,6% 16,8%

dla pracownikow

Mon_ltorlng atmosfery w zespole (np. 10,6% 14,7% 12,1%

ankiety, rozmowy)

Mozliwosc Iforzystanla Z przerw 10,1% 11,8% 12,4%

regeneracyjnych lub stref relaksy

Dodatkowe dni wolne od pracy 11,6% 9,4% 8,8%

Systemy motywacYJne wspierajgce 6,9% 8,6% 7.9%

dobre samopoczucie

Szkolenia dla pracownikow 3,2% 3,5% 6,5%

szeregowych dotyczace stresu

Nie wiem, trudno powiedzie¢ 5,8% 6,4% 7,1%

Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania iloSciowego

Jedynie co trzeci badany pracownik (34,9%) zadeklarowat, ze w jego miejscu pracy
podejmowane sg dziatania przeciwdziatajgce mobbingowi i nieetycznym
zachowaniom. Odpowiedzi réznity sie w zaleznosci od wielkosci zaktadu pracy.
Najczesciej dziatania te dostrzegane byly osoby zatrudnione w wiekszych
przedsiebiorstwach (50 lub wiecej pracownikdw) — 38,8% z nich potwierdzito ich
istnienie. W matych podmiotach pozytywna odpowiedzZ padta w 28,9% przypadkdw,
a w najmniejszych przedsiebiorstwach (4-9 pracownikéw) zaledwie 19,5%
zatrudnionych dostrzegato takie dziatania. Z drugiej strony, az 47,4% pracownikow
matych przedsiebiorstw twierdzito, ze dziatania antymobbingowe w ich miejscu pracy
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nie byty podejmowane, co moze wynikac¢ z braku formalnych procedur lub ich

nieczytelnosci dla zatrudnionych. Brak deklaracji pracownikow nie zawsze oznacza N\
brak dziatarh — w mniejszych firmach mogg one mie¢ charakter nieformalny, oparty

na codziennych relacjach i kulturze organizacyjnej, przez co nie sg postrzegane jako

odrebne procedury. Warto tez uwzgledni¢ sytuacje, w ktdrych — zwtaszcza w matych

firmach — formalne procedury przeciwdziatania mobbingowi nie sg postrzegane jako

konieczne.

Niepokojgco wysoki byt natomiast udziat osdb, ktére nie wiedzg lub nie potrafig
oceni¢, czy takie dziatania w ogdle istniejg — w kazdej grupie podmiotéw wynidst on
okoto jednej trzeciej (od 32,7% do 33,1%). To moze Swiadczy¢ o braku komunikacji
wewnetrznej, niskim poziomie informowania pracownikéw o procedurach lub braku
widocznosci polityk przeciwdziatania nieetycznym zachowaniom.

Wykres 33. Czy w Pana(-ni) miejscu pracy podejmowane sg dzialania
przeciwdziatajagce mobbingowi i nieetycznym zachowaniom? (pracownicy pracujgcy
w przedsiebiorstwach zatrudniajgcych co najmniej 4 pracownikdw n=1 840)

100%
90%
80%
70%
60%
50% 38.4% 28,2%
40% 47,4% !
30%
20%
10% 19,5% 28,9%
0%
Od 4 do 9 Od 10 do 49 50 lub wigcej
pracownikéw pracownikow pracownikow
B Tak Nie m Nie wiem, trudno powiedzie¢

Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Niespetna potowa badanych pracownikéw (45,8%) deklarowata znajomos$¢ procedur
reagowania na sytuacje zwigzane z mobbingiem, stresem i wypaleniem zawodowym.
Nalezy jednak mie¢ na uwadze fakt, ze Swiadomos$¢ procedur przeciwdziatania
mobbingowi czesto jest nastepstwem osobistego doswiadczenia takich sytuacji lub
ich zaobserwowania w miejscu pracy. Najwyzszy odsetek odpowiedzi twierdzgcych
odnotowano wsrdd pracownikéw najwiekszych przedsiebiorstw (48,1%).

W przypadku oséb zatrudnionych w mikro oraz matych przedsiebiorstwach wskaznik
ten byt nizszy i niemal identyczny — odpowiednio 41,4% i 41,2%. Jednoczesnie co
trzeci badany (31,3%) przyznat, ze nie zna takich procedur, a w przypadku matych
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przedsiebiorstw odsetek ten siega az 36,5%. W najmniejszych podmiotach wyniost
/ on 33,8%, a w najwiekszych — 29%.

Wykres 34. Czy zna Pan(i) procedury reagowania na sytuacje zwigzane
z mobbingiem, stresem, wypaleniem zawodowym? (pracownicy pracujacy
W przedsiebiorstwach zatrudniajgcych co najmniej 4 pracownikdéw n=1 840)

100%
oo
0%
70%
60% 33,8% 36,5% 29,0%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Od4do9 Od 10 do 49 50 lub wiecej
pracownikow pracownikow pracownikow
B Tak Nie ® Nie wiem, trudno powiedzie¢

Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania ilosciowego

Co czwarty badany pracownik (25,8%) zadeklarowat, iz w jego miejscu pracy
dostepne sg formy wsparcia psychicznego lub przeciwdziatania wypaleniu
zawodowemu, takie jak konsultacje psychologiczne czy programy work-life balance.
Ponad potowa respondentdw (54,5%) wskazata, ze takie dziatania nie sg dostepne,
a niemal co piaty (19,7%) nie potrafit jednoznacznie odpowiedzie¢ na to pytanie.

Wiekszos¢ pracownikdéw pozytywnie ocenita swoje miejsce pracy pod katem
mozliwosci godzenia zycia zawodowego z prywatnym. tgcznie 69,1% respondentéw
uwaza, ze obecne miejsce zatrudnienia sprzyja im w tym zakresie — w tym 14,6%
zdecydowanie tak, a 54,5% raczej tak. Cho¢ przewazajg opinie pozytywne, niemal co
pigty pracownik (18,6%; suma odpowiedzi ,raczej nie” i ,zdecydowanie nie")
sygnalizuje trudnosci w faczeniu obowigzkéw zawodowych z zyciem prywatnym, co
moze by¢ istotnym sygnatem dla pracodawcéw do dalszego rozwijania elastycznych

i wspierajgcych rozwigzan organizacyjnych.

Analiza wynikéw z uwzglednieniem pici nie wykazata istotnych rdznic

w odpowiedziach badanych. Sugeruje to, ze czynniki wptywajace na te ocene maja
raczej charakter uniwersalny, niezalezny od ptci. Pod wzgledem wieku najbardziej
pozytywnie sytuacje oceniajg osoby w wieku 50-54 lat — az 80% z nich wskazato
odpowiedzi ,zdecydowanie tak” lub ,raczej tak”.
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Wykres 35. Czy uwaza Pan(i), ze obecne miejsce pracy sprzyja Panu(-ni)

w godzeniu zycia zawodowego z prywatnym? (pracownicy pracujacy N\
W przedsiebiorstwach zatrudniajgcych co najmniej 4 pracownikdéw n=1 840)

Ogétem 14,7% 3,997 M
9 Kobieta 14,5% 3,8%F LN
. Mezczyzna 15,1% 3,9%FFNAN
18-24 lata 15,6% 4,8%8FIA/M
25-29 lat 20,1%  3,6%NENL/M
30-34 lata 14,7% 5,090
35-39 lat 16,7% 5,1%F 55
2 404t 15,5% 3/8YGEWTA
45-49 lat 14,7% 2,8 %KL
IRTICEN 1400 B e, 3%
55-59 lat - [T 62 v, 3% 7 AT
60 lat i wigcej [ IEEXONOCZ SN 56,3% N 7, 5% ML

m Zdecydowanie tak ® Raczej tak ' Raczej nie ® Zdecydowanie nie ® Nie wiem, trudno powiedzie¢

Opracowanie wiasne na podstawie wynikdw badania ilosciowego

Najwazniejsze wnioski

e Dla pracownikow w Wielkopolsce najwazniejsze pozostajg podstawowe aspekty
pracy — przede wszystkim wynagrodzenie i stabilno$¢ zatrudnienia, ktére wskazato
ponad 40% ankietowanych. Praca najczesciej postrzegana jest jako zrédto
utrzymania, jednak duza czes$¢ zatrudnionych wigze jg z poczuciem sensu,
przynaleznosci i mozliwoscig rozwoju zawodowego.

e Czestotliwo$¢ udziatu pracownikdw w szkoleniach rosnie wraz z wielkoscig
przedsiebiorstwa — w duzych podmiotach rozwdj ma charakter systematyczny,

w matych realizowany jest gtdwnie w cyklu rocznym lub pdétrocznym,

a w mikroprzedsiebiorstwach duza cze$¢ pracownikdw nie uczestniczy

w szkoleniach w ogdle. Udziat w dziataniach rozwojowych roznicowany jest przez
wiek i stanowisko — rzadziej szkolg sie pracownicy starsi oraz zatrudnieni na
stanowiskach niewymagajgcych wysokich kwalifikacji.

o Najczesciej wybierang formg rozwoju zawodowego sg szkolenia wewnetrzne
prowadzone przez wspotpracownikéw, szczegolnie w wiekszych
przedsiebiorstwach, gdzie istniejg rozwiniete struktury wymiany wiedzy.
Powszechng i niezalezng od wielkosSci podmiotu formg jest takze samoksztatcenie,
co pokazuje, ze indywidualna motywacja pracownikow odgrywa istotng role

95




w rozwoju kompetencji. Coraz wieksze znaczenie majg kursy online i e-learning,
/ szczegolnie w wiekszych podmiotach.

e Rozwdj zawodowy pracownikdw w najwiekszym stopniu koncentruje sie na
kompetencjach technicznych i zawodowych oraz BHP, czyli obszarach
bezposrednio zwigzanych z wykonywang pracg oraz obowigzkami prawnymi.
Tymczasem pracownicy sygnalizujg wieksze potrzeby w zakresie kompetencji
jezykowych, certyfikacyjnych czy menedzerskich — czyli tych, ktére zwiekszajg ich
konkurencyjno$¢ na rynku pracy.

e Badani pracownicy najczesciej wskazywali, ze gtdwng barierg w podnoszeniu
kwalifikacji jest brak czasu i nadmiar obowigzkow. Kolejnym utrudnieniem jest
brak odpowiednio dopasowanej oferty. Barierg pozostaje takze niedopasowanie
tematyki szkolen do faktycznych zadan. Wyniki wskazujg na potrzebe bardziej
spersonalizowanego podejscia do planowania szkolen.

e Pracownicy postrzegajg siebie jako gtdéwnych autoréw swojego rozwoju
zawodowego, choc ich poczucie sprawczosci nieco spadto w poréwnaniu do
wczesniejszych etapow kariery.

e Onboarding jest dos¢ powszechng praktyka — uczestniczy w nim wiekszos¢
badanych, w szczegdlnosci pracownicy obszaru zarzadzania ryzykiem
i bezpieczenstwem, dziatéw IT oraz specjalisci ds. sprzedazy i marketingu. Jego
skutecznosS¢ ocenita pozytywnie ponad potowa badanych.

e Najwazniejszym zrédtem wsparcia w adaptacji okazujg sie wspdtpracownicy,
podczas gdy rola przetozonych, mentoréw i dziatéw HR jest mniejsza. Proces
wdrozeniowy w wielu przedsiebiorstwach ma zatem charakter nieformalny i opiera
sie na relacjach zespotowych.

e Ogolna atmosfera w miejscu pracy byta oceniana pozytywnie przez wiekszos¢
pracownikow.

e Znajomos¢ procedur reagowania na mobbing i stres deklarowata mniej niz potowa
pracownikdw, najczesciej w najwiekszych podmiotach. Tylko co czwarty pracownik
miat dostep do wsparcia psychologicznego lub programéw przeciwdziatajgcych
wypaleniu, a ponad potowa twierdzita, ze takich form nie ma.

e Prawie 70% pracownikdw pozytywnie ocenita mozliwosci godzenia zycia
zawodowego z prywatnym, ale niemal co pigty sygnalizowat trudnosci w tym
zakresie. Rozwigzania work-life balance byty najczesciej wdrazane w duzych
przedsiebiorstwach i obejmowaty m.in. elastyczne godziny pracy, dofinansowanie
zaje¢ sportowych i zdrowotnych.
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REKOMENDACIE

Ponizsza tabela zawiera rekomendacje opracowane na podstawie wynikdw badania
i najwazniejszych wnioskow. Rekomendacje w gtéwnej mierze bazujg na
propozycjach przedstawionych przez uczestnikdw badan jakosciowych. W tabeli
zawarto rozwigzania, ktére potencjalnie przyczynig sie do wzmocnienia systemu
koordynacji i monitorowania regionalnych dziatai na rzecz ksztatcenia zawodowego,
szkolnictwa wyzszego oraz uczenia sie przez cate zycie — w tym takze edukacji
dorostych — w wojewddztwie wielkopolskim. Grupa odbiorcéw: samorzady lokalne,
instytucje edukacyjne, pracodawcy, instytucje realizujgce projekty.

Tabela 8. Rekomendacje wraz z uzasadnieniami

L.p. Rekomendacja
SAMORZADY LOKALNE

1 Rozwdj systemowych
partnerstw regionalnych na
rzecz uczenia sie w miejscu
pracy (m.in. staze, praktyki,
mentoring
miedzypokoleniowy)

2 Tworzenie lokalnych centrow
doradztwa i animowania
uczenia sie przez cate zycie
(lifelong learning hubs)

Uzasadnienie

Kluczowym wyzwaniem jest ograniczony poziom
wspdtpracy miedzy przedsiebiorstwami a systemem
edukacji: az 41,8% mikroprzedsiebiorstw (4-9
pracownikdw) i 46,6% matych przedsiebiorstw (10-
49 pracownikéw) nie podejmowato zadnej formy
wspdtpracy z systemem edukacji w ciggu
ostatniego roku. Nawet wsréd najwiekszych
podmiotéw (50+ pracownikéw), ponad jedna
trzecia (35%) nie angazowata sie w takie dziatania.
Budowanie trwatych, regionalnych partnerstw
systemowych, ktore wykraczajg poza jednorazowe
projekty, jest niezbedne. Mogtyby one zwiekszy¢
dostepnos$¢ form praktycznego uczenia sie, takich
jak praktyki/staze uczniowskie i studenckie, ktore
obecnie sg najczesciej realizowane przez wieksze
podmioty. Rozbudowa takich partnerstw
pozwolitaby na lepsze wykorzystanie potencjatu
regionalnego, w tym klastrow czy sieci wspotpracy,
zapewniajac szersze wsparcie dla rozwoju
kompetencji w Wielkopolsce.

Wyniki badania wskazujg na znaczaca luke
informacyjng wsérod wielkopolskich pracodawcow
w zakresie dostepnych programéw wsparcia
rozwoju kompetencji: okoto 40% podmiotéw nie
miato $wiadomosci istnienia Bazy Ustug
Rozwojowych (BUR), a podobnie wysoki poziom
nieznajomosci dotyczyt programéw regionalnych,
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L.p. Rekomendacja

3 Rozwdj i wdrozenie
systemowych programéw
wsparcia dla przedsiebiorstw
w zakresie zarzadzania
wiekiem i aktywizacji
zawodowej 0sOb 50+

Uzasadnienie

takich jak WRPO 2014-2020 i Fundusze
Europejskie dla Wielkopolski 2021-2027.

W konsekwencji, wykorzystanie zewnetrznego
finansowania jest niskie i nie przekracza 18% w
zadnej z badanych grup przedsiebiorstw.
Pracodawcy jako gtéwne bariery wskazujg
nadmierng biurokracje i skomplikowang procedure
aplikacyjng, a takze ograniczony dostep do
informacji. Tworzenie lokalnych centréw doradztwa
i animowania uczenia sie przez cate zycie mogtoby
zniwelowac te bariery, petnigc funkcje
kompleksowych punktdw informacyjnych i
wspierajgcych. Centra te mogtyby oferowa¢ pomoc
zaréwno pracodawcom, jak i pracownikom, w
zakresie: planowania szkolen, diagnozowania
potrzeb kompetencyjnych oraz skutecznego
tgczenia z ofertg instytucji edukacyjnych i zrodet
finansowania, takich jak fundusze unijne czy
Krajowy Fundusz Szkoleniowy. To odpowiadatoby
na wyrazang przez przedsiebiorcow potrzebe
ufatwienia dostepu do funduszy szkoleniowych oraz
zapewnienia przystepnych i precyzyjnych
informacji.

Zarzadzanie wiekiem nie jest aktualnie dziataniem
systemowym ani szeroko rozpowszechnionym

w wielkopolskich przedsiebiorstwach, a
podejmowane dziatania majg czesto charakter
incydentalny i uznaniowy, wynikajacy z biezacych
potrzeb, a nie ustrukturyzowanej polityki
personalnej. Najwieksze przedsiebiorstwa (50+
pracownikdw) wykazujg wieksze zaangazowanie w
tym zakresie, ale w mikroprzedsiebiorstwach az
27% w ogole nie zatrudnia oséb powyzej 50. roku
Zycia. Mimo ze osoby te sg czesto cenione za
doswiadczenie i petnig role nieformalnych
mentoréw, brakuje dla nich dedykowanych
programow rozwojowych czy zdrowotnych. Co
wiecej, istnieje problem negatywnych stereotypow
dotyczacych oséb 50+ na rynku pracy.
Jednoczesnie, pracownicy w wieku 50+ rzadziej niz
mtodsi widzg w pracy przestrzen do rozwoju,

98



L.p. Rekomendacja

INSTYTUCIE EDUKACYINE
4 Wczesne ksztattowanie
$wiadomosci zawodowej

5 Wigczenie przedstawicieli
pracodawcéw i branz do
planowania oferty ksztatcenia
i doskonalenia zawodowego

Uzasadnienie

traktujac jg bardziej jako zrédto stabilnosci

i utrzymania. Systemowe programy wsparcia,

inicjowane i koordynowane przez samorzady,

powinny skupiac sie na:

= UsSwiadamianiu pracodawcéw o wartosci oséb
50+ i korzy$ciach ptynacych z ich
doswiadczenia,

= Promowaniu i dofinansowywaniu szkolen
(zwtaszcza cyfrowych i aktualizujgcych
kwalifikacje) oraz programéw zdrowotnych dla
tej grupy, wykorzystujac fakt, ze osoby 50+ sg
czesto grupg priorytetowg w projektach
unijnych,

= Wspieraniu elastycznych form zatrudnienia
i dostosowywania stanowisk pracy do potrzeb
starszych pracownikéw,

= Rozwijaniu mechanizmoéw transferu wiedzy
miedzypokoleniowej.

Doradztwo zawodowe w szkotach powinno
zaczynac sie juz od klas podstawowych i by¢
prowadzone systematycznie, nie incydentalnie.
Istotne jest odkrywanie talentéw mtodych ludzi,
indywidualne podejscie do ich umiejetnosci oraz
wspOtpraca rodzicdw ze szkotg, co pozwala lepiej
ukierunkowac rozwdj zawodowy. Wspdtpraca szkot
z lokalnymi pracodawcami moze przyczyni¢ sie do
lepszego dopasowania edukacji do potrzeb rynku
pracy, a uczniowie i studenci powinni mie¢
mozliwos¢ poznawania oczekiwan pracodawcéw
oraz praktycznych aspektdw wykonywanych
zawodow.

Istniejgcy system edukacji nie w petni odpowiada
na dynamicznie zmieniajgce sie potrzeby
regionalnego rynku pracy. Pracodawcy w
Wielkopolsce zgtaszajg trudnosci rekrutacyjne,
wynikajgce przede wszystkim z niewystarczajgcych
kompetencji zawodowych kandydatéw oraz
niskiego poziomu kompetencji miekkich. Problem
ten jest szczegdlnie widoczny na stanowiskach
wymagajgcych wysokich kwalifikacji technicznych
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PRACODAWCY

6 Rozbudowa systeméw
monitorowania dziatan
prorozwojowych
w przedsiebiorstwach
i instytucjach

7 Upowszechnianie i wdrazanie
nowoczesnych form uczenia
sie (microlearning, job
shadowing, szkolenia online,
chatboty)

Uzasadnienie

i cyfrowych. Blisko potowa badanych pracownikéw
(45,4%) nie zgadza sie ze stwierdzeniem, ze
system edukacji przygotowuje mtodych ludzi do
pracy zawodowej. Wigczenie przedstawicieli
pracodawcow w proces tworzenia programéw
nauczania, profili kwalifikacyjnych czy programoéw
szkolen jest kluczowe dla zwiekszenia adekwatnosci
oferty edukacyjnej do rzeczywistych wymagan
rynkowych. To pozwoli na niwelowanie luki
kompetencyjnej i zapewni absolwentom
umiejetnosci, ktore sg faktycznie poszukiwane
przez wielkopolskie przedsiebiorstwa.

Obecnie w przedsiebiorstwach w Wielkopolsce
brakuje spojnych i systematycznych danych
dotyczacych podejmowanych dziatan w zakresie
uczenia sie w miejscu pracy. Chociaz monitoring
rozwoju zawodowego opiera sie w gtdwnej mierze
na regularnych rozmowach oceniajgcych

Z pracownikami oraz ocenie kompetencji przez
bezposrednich przetozonych, to systematyczne
przeglady indywidualnych planéw rozwojowych sg
stosowane rzadziej. Jedynie 15% podmiotéw
posiada systematyczny system oceny planéw
rozwojowych, oparty na mierzalnych celach

i wskaznikach efektywnosci. Rozbudowa
scentralizowanych systeméw monitorowania
(opartych np. o standardowe raportowanie,
wskazniki HR, lub regularne ankiety) pozwolitaby
na lepszg diagnoze luk kompetencyjnych,
skuteczniejsze planowanie rozwoju oraz
identyfikowanie i upowszechnianie dobrych
praktyk.

Innowacyjne metody rozwoju zawodowego sg
obecnie domenga gtdwnie duzych przedsiebiorstw.
Badanie wykazato, ze ponad potowa matych
przedsiebiorstw (54,7%) i 38,9%
mikroprzedsiebiorstw deklarowato brak wdrazania
jakichkolwiek innowacyjnych rozwigzan. Wieksze
przedsiebiorstwa (50+ pracownikdw) czesciej
stosujg Al i chatboty szkoleniowe, microlearning
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8 Rozwdj systemow wsparcia
dla kadry menedzerskiej
w obszarze zarzadzania
rozwojem pracownikow

Uzasadnienie

czy job shadowing. Zaleca sie upowszechnienie i
wdrozenie tych nowoczesnych form uczenia sie, co
bedzie wymagato promowania dobrych praktyk,
projektéw pilotazowych oraz wsparcia
instytucjonalnego. Niezbedne jest uproszczenie
formalnosci zwigzanych z dofinansowaniem,
zwiekszenie jego wysokosci, oferowanie
kompleksowego wsparcia doradczego oraz
organizowanie elastycznych form szkolen, aby
umozliwi¢ dostep do tych innowacji réwniez
mniejszym podmiotom.

Kadra menedzerska jest postrzegana jako kluczowa
W procesie rozwoju zawodowego pracownikow,
petnigc funkcje bezposrednich obserwatoréw,
mentordw i motywatoréw. Menedzerowie sg
odpowiedzialni za monitorowanie postepow i
udzielanie informacji zwrotnych. Jednakze, badanie
wykazato, ze gtdwnym problemem, z jakim mierzy
sie kadra menedzerska, jest presja czasu

i przecigzenie obowigzkami. Inne istotne wyzwania
to konflikty w zespole oraz trudnosci

w motywowaniu pracownikdw, a takze brak
kompetencji przywodczych. Co wiecej, nadal niski
jest poziom wdrazania w przedsiebiorstwach
systemowych narzedzi rozwoju, takich jak systemy
oceny kompetencji czy planowanie $ciezek kariery.
Aby zwiekszy¢ efektywnos¢ dziatan rozwojowych,
niezbedne sg dedykowane programy wsparcia dla
menedzeréw — szkolenia z zakresu zarzadzania
zespotem, budowania $ciezek kariery, mentoring
oraz rozwoj umiejetnosci liderskich. Wazne jest
takze zwiekszanie $wiadomosci menedzeréw co do
znaczenia inwestowania w rozwdj kadry i
nagradzanie ich za skuteczne wspieranie
pracownikéw.

INSTYTUCIE REALIZUJACE PROJEKTY

9 Uproszczenie dostepu do
wsparcia i promowanie
systemowych dziatan w
zakresie zarzadzania

Wyniki badania wskazujg na wyrazng zaleznosc¢
miedzy wielkoScig przedsiebiorstwa a
podejmowaniem dziatan na rzecz zarzadzania
roznorodnoscig i integracji pracownikow. Mate
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Rekomendacja
roznorodnoscig i dobrostanem
pracownikow, ze szczegdlnym
uwzglednieniem mikro i
matych przedsiebiorstw

Uzasadnienie

przedsiebiorstwa najczesciej deklarujg brak takich
dziatan, a mikroprzedsiebiorstwa rowniez sg mato
aktywne. Dziatania te majg czesto charakter
dorazny i wynikajg z biezgcych potrzeb kadrowych,
a nie z diugofalowej strategii. Ponadto, badanie
ujawnito niedostateczny poziom komunikacji i
wdrazania procedur dotyczgcych dobrostanu
pracownikdw. Mniej niz potowa zna procedury
reagowania na mobbing, stres czy wypalenie
zawodowe. Tylko co czwarty pracownik ma dostep
do wsparcia psychologicznego lub programdéw
przeciwdziatajgcych wypaleniu. Instytucje
realizujgce projekty, we wspdtpracy z
samorzadami, powinny skupic¢ sie na:

= Upraszczaniu formalnosci i zwiekszaniu
dofinansowania dla programdéw wspierajgcych
zarzadzanie réznorodnoscig i dobrostanem,
zwiaszcza dla sektora MSP,

= Zapewnianiu kompleksowego wsparcia
doradczego i organizacji elastycznych form
szkolen dla pracodawcow, ktdre zwiekszg ich
Swiadomos¢ i zdolnos¢ do wdrazania
proaktywnych polityk w zakresie
réznorodnosci, prewencji mobbingu
i wypalenia,

* Prowadzeniu kampanii informacyjnych
skierowanych zaréwno do pracodawcow, jak i
pracownikéw, zwiekszajgcych swiadomosé
dostepnych rozwigzan i procedur,

= Promowaniu dobrych praktyk i modeli
dziatania, ktore sg efektywne w mniejszych
organizacjach, czesto opierajgcych sie na
nieformalnych relacjach.

Takie dziatania przyczynig sie do budowania
bardziej inkluzywnych i zdrowych $rodowisk pracy
w catej Wielkopolsce.
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