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Pracownicy HR, posiadajgcymi wyksztatcenie
kierunkowe, zatrudnieni w podmiotach
zatrudniajacych co najmniej 50 oséb
[8 wywiadow]

Trenerzy biznesu, doradcy, przedstawicielei
I0B, posiadajacy co najmniej 2-letnie
doswiadczenie w $wiadczeniu ustug
rozwojowych dla przedsigbiorstw

[8 wywiadow]

Przedstawiciele wielkopolskich
przedsiebiorstw wyrdzniajacych sie w
zakresie polityki rozwoju zasobéw ludzkich
13 wvwiadowl




Jakie byty gtowne trudnosci w rekrutacji, z ktorymi spotkato sie¢ Panstwa przedsigbiorstwo w ciggu ostatniego
roku lub z ktorymi zmaga sie obecnie? (%)

Niewystarczajace kompetencje zawodowe
Wysokie oczekiwania finansowe
Niewystarczajgca liczba kandydatow

Niski poziom kompetencji miekkich

Nie mamy trudnosci w rekrutacji pracownikow
Nadmierna liczba kandydatéw

Nie prowadzilismy rekrutacji w ostatnim roku
Duza rotacja

Niedopasowanie kulturowe

Kandydacirobig pierwsze zte wrazenie
Nieuczciwos¢ kandydatow

Problem z upowszechnieniem ogtoszenia

Procedury zatrudnienia cudzoziemcow




Brak wykwalifikowanych pracownikow stanowit w 2025 r. jedng z najwazniejszych barier rozwoju
biznesu w Polsce. Ponad potowa pracodawcow (51%) potwierdzita borykanie sie z tym problemem, a
10% okreslito go jako bardzo silna bariere rozwoiju.

[Zrédto: Grant Thornton, Bariery w biznesie, 2025]

Sposrod przedsiebiorstw, ktore w ostatnim roku poszukiwaty pracownikow, jedynie co piaty nie

spotkat sie z zadnymi problemami. Pozostali potwierdzili trudnosci podczas procesow
rekrutacyjnych. Najczesciej wskazywano na niewystarczajgce kompetencje zawodowe, wysokie
oczekiwania ptacowe, niewystarczajgca liczba kandydatow oraz niski poziom ich komptencji miekkich.




Jak wazny jest w Panstwa przedsiebiorstwie rozwoj zawodowy pracownikow?
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Rozwigzaniem pozwalajgcym rozwijac sie organizacjom pomimo trudnosci rekrutacyjnych jest
podnoszenie kwalifikacji pracownikow.

Ponad 60% podmiotow objetych badaniem zrealizowanym przez WUP w Poznaniu uznato
rozwoj zawodowy pracownikow za bardzo wazny lub kluczowy. Zapytani o powody
podnoszenia kwalifikacji personelu najczesciej wskazywali na podniesienie produktywnosci
(48,5%), aktualizacja niezbednych uprawnien zawodowych (41,6%) oraz wzmocnienie
konkurencyjnosci podmiotu (27,2%).

Pracodawcy s3 gotowi do inwestowania w rozwoj pracownikow, takze po to aby by¢ jak
najbardziej atrakcyjnym pracodawca i zapobiegac odptywowi pracownikow. Obawy w tym
zakresie ankietowanych sg zasadne, poniewaz zgodnie z wynikami badania randstad, jednym z
najczestszych powodow zmiany pracodawcy byta che¢ rozwoju zawodowego.

[Zrédto: Randstad, Monitor rynku pracy, edycja 60 pazdziernik 2025]




Pracodawcy $wiadomi znaczenia rozwoju
kwalifikacji pracownikéw, coraz czesciej oczekuja
aktywnych postaw i gotowosci do ksztatcenia od
samych pracownikéw. Ponad 60% Polakéw odczuwa
presje zwiazang z koniecznoscia podnoszenia
kompetencji dla zachowania swojej atrakcyjnosci
zawodowe;.

[Zrédto: NO FLUFF JOBS, Umiejetnosci na rynku pracy, 2025]

Wielkopolscy pracownicy byli Swiadomi
zachodzacych zmian oraz rosngcego znaczenia
doskonalenia i aktualizacji umiejetnosci. Niemal 90%
0s6b pracujacych objetych badaniem potwierdzito

gotowos¢ do podjecia ksztatcenia, jednoczesnie

wskazujac co najmnej jeden obszar, w jakim
chcieliby sie rozwija¢. Dla ponad potowy mozliwosc
rozwoju zawodowego miata bardzo wazne lub
kluczowe znaczenie.

Zrédto arafiki: Freenik.ol




Jak czesto bierze Pan/Pani udziat w dziataniach zwigzanych z rozwojem zawodowym, oferowanych przez pracodawce? (%)

Ogotem

Kadra zarzadzajaca sredniego szczebla
Specjalisci z kompetencjami jezykowymi
Specjalisci ds. sprzedazy i marketingu
Specjalisci ITi nowych technologii
Pracownicy administracyjno-biurowi
Specjalisci techniczni

Pracownicy ustugowi i sprzedawcy
Operatorzy maszyn i urzadzen
Pracownicy fizyczni wykwalifikowani

Pracownicy fizyczni niewykwalifikowani

m Co najmniej raz nakwartat m1-2razydo roku m Rzadziej niz raz na rok

m Nigdy nie biore udziatu Nie wiem, trudno powiedziec




Jak czesto bierze Pan/Pani udziat w dziataniach zwigzanych z rozwojem zawodowym, oferowanych przez pracodawce?(%)

18-29 lat

30-39 lat

40-49 lat

50-59 lat

60 lub wigcej

Od 4 do 9 pracownikéw

0Od 10 do 49 pracownikow

50 lub wiecej pracownikow

® Co najmniej raz na kwartat m 1-2razy doroku m Rzadzigejnizraz narok » Nigdy nie biore udziatu Nie wiem, trudno powiedzie¢




Formy rozwoju zawodowego, stosowane w wielkopolskich przedsigbiorstwach (%)

Szkolenia prowadzone przez podmioty zewnetrzne __ 53,4 594
Uczenie sig przez praktyke N 50,3 565
Szkolenia wdrozeniowe w zwigzku z zakupem nowego sprzetu @ KK 188
Programy rozwoju talentéw =339.4
Dofinansowanie szkolen E 40,6
Dofinansowanie do procedury uznawania i certyfikacji =328 37.1
Dofinansowania studiéw E 85

60,6

m Od 4 do 49 pracownikow m 50 lub wiecej pracownikow




Jakie dziatania sa realizowane w Panstwa przedsiebiorstwie w
stosunku do nowych pracownikow? (%)

Niezalezenie od wielkosci firmy, osoby pracujgce najczesciej braty
udziat w szkoleniach wewnetrznych (prowadzonych przez _ _ N 5.5
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Doswiadczenia i oczekiwania pracownikow w zakresie rozwoju zawodowego w miejscu pracy (%)

- . 13,5
Kompetencje zawodowe 39.0

I 26,5
1,4

I 20,1
18,9
I 19,0
I 15,0
I 11,8

I 11,8
12,8

Bezpieczenstwo i higiena pracy
Kompetencje miekkie

Kompetencje cyfrowe 23.6

Kompetencje jezykowe
Zarzadzanie projektami 16,7
Kompetencje sprzedazowe

I 10,2

Certyfikacje zawodowe

Prawo i aspekty formalno-prawne I ©,6 13.0

Kompetencje menadzerskie 9,2 17.1

I 7,7
I .3
6,7

Kompetencje zwigzane z innowacjami 14.2

Zrownowazony rozwoj, ekologia

Kompetencje zwigzane z réwnoscia L 3;194

W Uczestniczyt Chciatby uczestniczyc¢




Priorytetem dla wiekszosci pracodwcow pozostawat rozwoj umiejetnosci bezposrednio zwigzanych z
wykonywang pracg i obowigzujgcymi regulacjami. W dalszych kolejnosci wskazywano na szkolenia z
zakresu kompetencji miekkich. Obszar ten ma coraz wieksze znaczenie dla pracodawcow, zwlaszcza
w zakresie takich cech jak komunikatywnosc, umiejetnosc wspotpracy, samodzielnos¢, zdolnosc
rozwigzywania problemow oraz adaptacji do nowych warunkow.

Czeste kierowanie pracownikow na szkolenia zawodowe pokrywaty sie z oczekiwaniami samych
pracownikow. To wtasnie w zakresie,umiejetnosci bezposrednio zwigzanych ze stanowiskiem pracy,
osoby pracujace najczesciej byty gotowe sie rozwijac. W przypadku wiekszosci pozostatych
obszarow, udziat osob zainteresowanych ksztatcenienim byt wigkszy niz osob, ktore faktycznie
potwierdzity w nim udziat. Najwieksza rozbieznos¢ wystapita w przypadku kompetencji jezykowych,
gdzie udziat 0sdb zainteresowanych ksztatceniem byt dwukrotnie wiekszy niz tych, ktorzy mieli
szanse rozwiaj¢ znajomosc jezykow obcych.




Cecha, ktorg wielkopolscy pracodawcy najczesciej sie kierowali przy planowaniu dziatan rozwojowych w swoich
przedsiebiorstwach byt staz pracy pracownika. Najczesciej ze szkolen korzystaty osoby ktdrych staz pracy byt dtuzszy niz 6
miesiecy, ale nie przekraczat 5 lat.

Kolejnag cechg majaca wptyw na plan rozwoju zawodowego kadry byto wyksztatcenie. Im wyzsze wyksztatcenie tym wiekszy udziat
pracownikow objetych ksztatceniem co najmniej raz na kwartat. Jednoczesnie im nizszy poziom wyksztatcenia, tym wiekszy udziat
0s0b uczestniczacych w szkoleniu rzadziej niz raz do roku oraz nie korzystajacych z nich wcale.

Na aktywnos¢ szkoleniowa wptyw miato takze zajmowane stanowisko. Najrzadziej z dziatan rozwojowych korzystali pracownicy
fizyczni niewykwalifikowani, pracownicy fizyczni wykwalifikowani, operatorzy maszyn i urzadzen oraz pracownicy ustugowi i

sprzedawcy. Ksztatceniem najczesciej, byli natomiast objeci przedstawiciele kadry menadzerskiej, specjalisci z kompetencjami
jezykowymi, specjalisci ds. sprzedazy i marketingu oraz specjalisci IT i nowych technologii.

Wiek byt czynnikiem rzadziej uwzglednianym, cho¢ jego znaczenie rosto w najwiekszych przedsiebiorstwach. Zgodnie z wynikami
badania, na ksztatcenie czesciej byty kierowane osoby mtode. Grupg, ktérag mogta z nich korzystac najczesciej byty osoby w wieku
30-39 lat. Najrzadziej na szkolenia kierowano osoby z grupy 40-49 lat oraz po 60 roku zycia.




KLUCZOWE ASPEKTY PRACY 0CZAMI PRACUJACYCH WIELKOPOLAN (%)
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% PRACUJACYCH UZNAJACYCH MOZLIWOSC ROZWOJU ZAWODOWEGO JAKO PRIORYTETOWY LUB BARDZO WAZNY

Wyksztatcenie

> Wyzsze (doktorat)
n‘ ‘ Wyzsze licencjackie

Srednie (technikum)

Srednie (liceum)

58.8% 49|9% Wyzsze magisterskie

Branzowe
Kobiety czesciej postrzegaty mozliwos¢ rozwoju
zawodowego, jako priorytetowy lub bardzo wazny Podstawowe lub gimnazjalne
aspekt pracy

Zrédto grafik: Freepik.pl




% PRACUJACYCH UZNAJACYCH MOZLIWOSC ROZWOJU ZAWOWEGO JAKO PRIORYTETOWY LUB BARDZO WAZNY

Wielkosc¢ podmiotu Staz pracy

Powyzej 6 miesiecy do 1 roku

m Od 4 do 9 pracownikow Powyzej 1 do 3 lat
uOd10do 49 pracownikow
W 50 lub wigecej pracownikow Powyzej 3 do 5 lat

Powyzej 5 do 10 lat

Powyzej 10 lat

Zaréwno wielkos¢ podmiotu, jak i staz pracy pracownika nie miaty znaczacego wptywu na postawy
wzgledem znaczenia mozliwosci rozwoju zawodowego




% PRACUJACYCH UZNAJACYCH M_OZLIWOSC ROZWOJU ZAWODOWEGO JAKO
PRIORYTETOWY LUB BARDZ0 WAZNY

55,5% 54,7% 56,2%

18-29 lat 30-39 lat 40-49 lat 50-59lat 60 lub wiecej

Zrédto grafik:
Freepik.pl

Osoby 18-29 lat

Mtodych pracownikéw cechuje dualizm postaw - z jednej strony aspiracje
rozwojowe, z drugiej presja ekonomiczna i niestabilno$¢ finansowa.
Najwzaniejszym aspektem pracy jest wynagrodzenie, wazne sg takze:
atmosfera w pracy, docenienie efektdw pracy oraz ciekawy zakres zadan.

Osoby 30-44 lata

Praca petni przede wszystkim role narzedzia do realizacji celéw
rodzinnych i finansowych. Postrzegana jako wazny element tozsamosci,
niekoniecznie zwigzany z pasjg. Kluczowe sg atrakcyjne wynagrodzenie
oraz atmosfera w pracy. Sposrdd pozostatych przywigzujg najmnijsze
znaczenie do relacji z przetozonymi.

Osoby 45-59 lat

Dla tej grupy kluczowe pozostajg wynagrodzenie oraz dobra atmosfera.
Jednoczesnie rosnie odsetek osdb utozsamiajgcych prace z poczuciem
sensu i przynaleznosci. W tej grupie maleje znaczenie awansu czy
ciekawego zestwu zadan, kluczowe natomiast pozostajg bezpieczenstwo
oraz stabilizacja.

60 lat i wiecej

Dominuje emocjonalna i spotczna warto$¢ pracy. Najwieszy udziat oséb
deklarujacych, ze praca daje poczucie sensu i przynaleznosci. Praca
przestaje by¢ narzedziem do sptaty zobowigzan, stanowi wazny element
codziennosci, utrzymania wiezi spotecnych oraz potwierdzania wartosci
osobistej. Atmosfera w pracy ma wieksze znaczenie niz zarobki. Osoby te
cenig dogodny dojazd i relacje z przetozonymi, rzadziej natomiast
przywigzujg wage do awansu czy podwyzki.




BARIERY ROZWOJU ZAWODOWEGO W MIEJSCU PRACY

Najwieksze bariery rozwoju polityki kadrowej
w wielkopolskich przedsigebiorstwach

43,1% Ograniczone $rodki finansowe

24,4% Brak czasu

21,4% Niskie zaangazowanie pracownikow

20,2% Brak specjalistow HR

19,1% Trudnosci organizacyjne

45,4% uwaza, ze system edukacji nie przygotowuje
wystarczajgco osob mtodych do pracy zawodowej

50,6% oczekuje wiekszego zaangazowania instytucji
publicznych w rozwoj zawodowy osob pracujacych

Zdaniem 46% za rozwdj zawodowy pracownika
odpowiedzialny jest on sam

Zrédto grafik: Freepik.pl




Najwiekszymi barierami rozwoju zawodowego w miejscu pracy, wskazywanymi przez pracodawcéw byty ograniczone srodki finansowe, nattok
obowigzkow oraz niechec pracownikow do dziatan rozwejowych. Ponadto, pracodawcy czuli si¢ osamotnieni w procesie rozwoju zawodowego
personelu, uznajac dotychczasowe zaangazowanie instytucji publicznych oraz jednostek edukacyjnych za niewystarczajace.

Zdaniem ankietowanych dziataniami, jakie mogtyby poprawi¢ efektywnos¢ rozwoju zawodowego w zaktadach pracy byty przede wszystkim:
poprawa dostepu do zewnetrznych funduszy szkoleniowych, formutowanie bardziej przystepnych i precyzyjnych informacji w zakresie
dostepnych form wsparcia oraz rozszerzenie oferty dostepnych form wsparcia.

DZIALANIA. JAKIE ZDANIEM PRACODAWCOW PODNIOSEOBY EFEKTYWNOSC ROZWOJU ZAWODOWEGO

Rozszerzenie oferty dostepnych kursow i szkolen

Dostep do ustug doradczych w zakresie polityki personalnej i rozwoju pracownikéw

Zwigkszenie wysokosci oferowanych srodkow na rozwdj zawodowy pracownikéow

Podniesienie adekwatnosci ustug szkoleniowych do potrzeb przedsigbiorstwa

Upowszechnienie form wsparcia indywidualnych plandw szkoleniowych pracownikéw

iy
-
[+]

Budowa platformy wspétpracy pracodawcow i instytucji w zakresie rozwoju personelu

-
o
w

Rozwdj systemu certyfikacji kwalifikacji i mikroposwiadczen

o
@

o
~

Nie wiem, trudno powiedziec




Co piagty ankietowany pracodawca uwazat, ze pracownicy s zbyt mato zaangazowani w swoj rozwoj zawoedowy w miejscu
pracy. Dystans czesci pracownikow do podejmowania aktywnosci rozwojowej mogt wynikac z przecigzenia obowigzkami oraz
niedopasowania proponowanych szkolen do potrzeb pracownika oraz jego zakresu zadan. Te czynniki byty najczesciej
wskazywane przez pracownikow, jako bariery w podejmowaniu dziatan rozwojowych w pracy.

Pracodawcy w wigkszosci deklarowali $wiadomos$c¢ oraz otwartosé w zakresie podnoszenia kwalifikacji kadry. Mimo to, jedynie
30% pracownikow okreslito zaangazowanie pracodawcow w ich rozwoj zawodowy wysoko lub bardzo wysoko. Okoto potowy
badanych potwierdzita wysoki poziom adekwatnosci oraz przydatnosci form rozwoju zawodowego. Pozytywng informacja jest
fakt, ze wiekszos¢ badanych (63,5%) potwierdzito pozytywny wptyw odbytych w miejscu pracy szkolen na atrakcyjnos¢
zawodowa.

Jednga z cech, ktére miaty wptyw na zadowolenie pracowanikéw byta wielkos¢ miejsca pracy. Pomimo tego, ze w wiekszych
podmiotach pracownicy byli kierowani cze$ciej na szkolenia, byty one bardziej zréznicowane, a takze czesciej stosowano
dziatania wdrozeniowe nowych pracownikow osoby w nich zatrudnione oceniaty dziatania rozwojowe w miejscu pracy bardziej
negatywnie niz pracownicy mniejszych jednostek.




W celu rozwoju zawodowego pracownikéw pracodawcy najczesciej i i

wspotpracowali z instytucjami szkoleniowymi oraz uczelniami OCENA PRACODAWCOW POSZCZEGOLNYCH INSTYTUCJI, POD KATEM
wyzszymi. Byty to jednoczesnie podmioty, z ktérymi ankietowanym WSPOLPRACY NA RZECZ ROZWJU KADRY

najlepiej uktadata sie wspétpraca. Réwnie pozytywnie oceniono

podejmowanie dziatan we wspétpracy z centrami ksztatcenia

zawodowego. Instytucje szkoleniowe

Co trzeci pracodawca, objety badaniem (33,9%) nie podejmowat Centra ksztatcenia
wspotpracy z zadnym z wymienionych podmiotow. zaworlowego

Uczelnie wyisze

INSTYTUCJE, Z JAKIMI WIELKOPOLSCY PRACODAWCY
WSPOtPRACOWALI W RAMACH ROZWOJU KADRY Izby rzemieslnicze

Inne placowki oswiatowe
Administracja publiczna
Instytucje otoczenia
0, 0, biznesu
B ’
9,4% |9,4%

21,1% 17,1% 17,0% 12,3% [5,0% Centra ksztatcenia

[ ustawicznego

W Centra ksztatcenia zawodowego ¥ Izby rzemieslnicze

m Pozytywnie m Przecietnie © Negatywnie
B Centra ksztatcenia ustawicznego W Uczelnie i szkoty wyzsze

W Instytucje szkoleniowe B Administracja (urzedy pracy, operatorzy projektow)
B Inne placowki ksztatcenia zawodowego © Instytucje otoczenia biznesu




Pracodawcy, ktérzy angazowali si¢ we wsparcie edukacji zawodowej mtodziezy, najczgsciej podejmowali wspotprace z uczelniami wyzszymi
(18,9%), technikami (18,3%) oraz szkotami branzowymi (14,1%).

Ponad 41% ankietowanych nie podejmowato wspotpracy z zadnymi instytucjami w ramach wsparcia edukacji zawodowej mtodziezy. Pokazuje to,
ze chod istnieje pewna grupa zaangazowanych pracodawcéw, nadal znaczna cze$é rynku pozostaje bierna, co ogranicza systemowe wsparcie
dla rozwoju zawodowego mtodziezy i pogtebia luke miedzy edukacja a potrzebami rynku pracy.

Najwiekszy odsetek wspétpracujgcych przedsiebiorstw odnotowano wsrdod najwiekszych podmiotéw, ktdre czesciej dysponuja infrastruktura
oraz kadrg umozliwiajaca nadz6r nad osobami w okresie nauki zawodu, choé¢ nawet w tej grupie ponad jedna trzecia (35%) nie prowadzita takiej
wspotpracy.

Wspétpraca przedsiebiorstw z sektorem edukacji najczesciej przybiera formy praktyczne, bezposrednio zwigzane z przygotowaniem mtodziezy i
studentdw do pracy. Najbardziej rozpowszechniong forma sa praktyki zawodowe, staze studenckie i staze dla absolwentow oraz zatrudnienie
mtodocianych pracownikow.

Realizacja stazy uczniowskich wystepuje rzadziej, ale wcigz na istotnym poziomie. Bardziej zaawansowane i wymagajace formy wspétpracy -
takie jak organizacja warsztatow, udostgpnianie pracownikow jako trenerow, doposazanie pracowni czy tworzenie klas patronackich - sa
realizowane znacznie rzadziej, co moze wynikac z ich kosztownosci lub braku wypracowanych modeli wspétpracy ze szkotami. Podobnie niska
popularnoscia ciesza sie dziatania wymagajace zaangazowania w tworzenie lub konsultowanie tresci programowych, uczestnictwo w
egzaminach zawodowych czy wsparcie doradztwa zawodowego - choc i tu bardziej aktywne sg wieksze przedsiebiorstwa.




Jakie formy wspétpracy ze szkotami lub uczelniami byty realizowane w Panstwa przedsiebiorstwie w 2025 r.? (%)

Nie wspotpracujemy z sektorem edukacji
Praktyki zawodowe

Staz studencki

StaZe dla absolwentow

Zatrudnianie mtodocianych pracownikéw
Staz uczniowski

Organizacja warsztatéw i prelekcji
Doposazenie pracowni

Udostepnienie pracownikéw jako szkoleniowcow
Wsparcie doradztwa zawodowego
Uczestnictwo w egzaminach zawodowych
Rekrutacja pracownikdéw posréd absolwentéw
Konsultacje programéw nauczania

Klasa patronacka

m 4do 9 pracownikéw 10 do 49 pracownikow | 50 lub wigcej pracownikéw




Wszystkie analizy i raporty przygotowywane przez Wydziat Badan i Analiz Rynku Pracy s3
opublikowane na stronie internetowej Woujewodzkiego Urzedu Pracy w Poznaniu
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