ve Uniwersytet
Kazimierza
Wielkiego
w Bydgoszczy

MODUL ZARZADCZY

Zarzadzanie zasobami ludzkimi

dr Maryla Bieniek-Majka

Materiat dostepny na licencji Creative Commons Uznanie autorstwa
4.0 Miedzynarodowe (CC BY 4.0)

‘ NCER»

Narodowe Centrum Badan i Rozwoju

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska




Material opracowano w ramach projektu
y7Administrowanie UKW w 4K”

nr FERS.01.05-1P.08-0319/25-00

Projekt realizowany w ramach programu Fundusze Europejskie dla Rozwoju
Spotecznego 2021-2027, wspotfinansowanego ze srodkow Europejskiego

Funduszu Spotecznego Plus oraz budzetu panstwa.

‘ NCER»

Narodowe Centrum Badan i Rozwoju

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska



Cykl zycia pracownika w organizacji
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Przycigganie

Budowanie silnej
marki pracodawcy w
celu przyciggniecia
najlepszych
talentow.

Rekrutacja

Proces
wyszukiwania,
przyciggania i

zatrudniania
odpowiednich
kandydatow.

Onboarding Motywowanie/Rozwéj Offboarding

Proces Motywowanie Proces zakonczenia
wprowadzania pracownikow i zatrudnienia
nowych Zapewnianie pracownika.
pracownikow do mozliwosci rozwoju.
organizacji.



Employer branding - definicja

« Employer branding, czyli marka pracodawcy, odnosi sie do catoksztattu dziatan

podejmowanych w celu budowania i utrwalania pozytywnego wizerunku pracodawcy.

» Celem employer brandingu jest przedstawienie organizacji jako Swiadomej, odpowiedzialnej i
zaangazowanej, cieszgcej sie uznaniem nie tylko wsroéd obecnych pracownikow, lecz takze

partnerow biznesowych oraz potencjalnych kandydatow do pracy.

» Kandydaci do pracy coraz czesciej oczekujg, ze organizacje bedg jasno komunikowac¢ swoje
wartosci, oferowac atrakcyjne warunki pracy oraz zapewniac realne wsparcie w rozwoju

zawodowym i osobistym.



Employer branding — przyciagganie

ATRYBUTY EKONOMICZNE

ATRYBUTY FUNKCJONALNE
(RACJONALNE)

ATRYBUTY EMOCJONALNE

Poziom wynagrodzenia
Benefity i inne swiadczenia
pozaptacowe

Atrakcyjna lokalizacja biura
Atrakcyjne produkty i ustugi firmy
Atrakcyjne zadania w pracy
Bezpieczenstwo i pewnos¢
zatrudnienia

Perspektywy kariery/jasna Sciezka
awansu

Elastyczne warunki pracy
Inspirujgce kierownictwo
Mozliwosci wspotpracy
miedzynarodowej

Oferta work-life balance

Praca petna wyzwan
Profesjonalne szkolenia

Sukces rynkowy pracodawcy
Srodowisko i miejsce pracy

Bycie docenianym w pracy
Kultura organizacyjna
Posiadanie wptywu na to co sie
dzieje w firmie

Przyjazna atmosfera i koledzy
Radosé/szczescie w pracy
Reputacja i prestiz firmy
Satysfakcja z pracy w firmie
Silne CSR ( Corporate Social
Responsobility)

Dziatania zgodnie z zasadami
zrownowazonego rozwoju
Wizerunek catej branzy

Znany autorytet pracujgcy w firmie

Zrodto: Anna Macnar ,Employer branding bez tajemnic” Wydawnictwo Wokét Marki 2020



Przycigganie — rozdzwiek pomiedzy oczekiwaniami

(potencjalnych) pracownikow a ofertg pracodawcy

Pracownicy poszukuja Pracodawcy oferuja

Wynagrodzenia i benefity Kondycja finansowa
Work-life balance Najnowsze technologie
Bezpieczenstwo zatrudnienia Bardzo dobra reputacja
Atmosfera w pracy Bezpieczenstwo zatrudnienia
Rozwadj kariery Wynagrodzenia i benefity
Kondycja finansowa Rozwdj kariery

Atrakcyjne zadania w pracy Atmosfera w pracy

Bardzo dobra reputacja Work-life balance

Praca wazna spotecznie Atrakcyjne zadania w pracy
Najnowsze technologie Praca wazna spotecznie

Zrodto: Anna Macnar ,Employer branding bez tajemnic” Wydawnictwo Wokét Marki 2020



Rekrutacja

Rekrutacja to proces pozyskiwania pracownikow oparty na zasadach réwnego traktowania,
braku dyskryminacji oraz ochronie danych osobowych. Obejmuje etapy od okreslenia potrzeb i

stworzenia profilu kandydata, przez selekcje aplikacji, po rozmowy kwalifikacyjne i onboarding.

Rodzaje rekrutacji

 Rekrutacja wewnetrzna — polega na wyszukiwaniu kandydatow juz pracujgcych w danej

firmie, a nastepnie przesuwanie ich na inne stanowiska lub przyznawanie awansow.

 Rekrutacja zewnetrzna — polega na wyszukiwaniu kandydatéw spoza organizacji np.

poprzez publikacje oferty pracy lub polecenie kandydata



Trendy w rekrutaciji

Jednym z nowych trendow w rekrutacji jest odejscie od tradycyjnych metod oceniania
kandydatow na podstawie dyplomow i doswiadczenia zawodowego na rzecz
podejscia skills-based hiring, czyli rekrutacji opartej na umiejetnosciach. W praktyce
oznacza to wprowadzenie testow kompetencyjnych, projektow prébnych i

praktycznych zadan podczas rozmoéw kwalifikacyjnych.

W Polsce coraz czesciej stosuje sie symulacje pracy, warsztaty praktyczne czy assessment

center oparte na scenariuszach sytuacyjnych.



Zmiany w prawie obowiazujace rekruterow 1/2

Od 24.12.2025 r. obowigzujg nowe przepisy Kodeksu pracy, stanowigce etapowe wdrozenie dyrektywy UE
2023/970 dotyczgcej przejrzystosci wynagrodzen. Zmiany te modyfikujg zasady rekrutacji, zwtaszcza w

zakresie informowania o wynagrodzeniach oraz rownego traktowania kandydatow.

» Pracodawca jest zobowigzany do przekazania kandydatowi informacji o proponowanym wynagrodzeniu
— w postaci konkretnej kwoty poczgtkowej lub przedziatu — wraz ze wszystkimi jego sktadnikami (takimi jak
premie czy dodatki) oraz swiadczeniami pozaptacowymi (np. mozliwos¢ prywatnego korzystania z
samochodu stuzbowego). Dodatkowo nalezy wskaza¢ odpowiednie postanowienia uktadu zbiorowego pracy
lub regulaminu wynagradzania. Informacje te powinny zosta¢ przekazane najlepiej juz w ogtoszeniu o
prace, a jezeli nie jest to mozliwe — najpdzniej przed rozmowg kwalifikacyjng, na ktorej omawiane sg
kwestie finansowe, lub przed podpisaniem umowy. Rekomendowane jest ich przekazanie co najmniej dzien

wczesniej, aby umozliwi¢ kandydatowi sSwiadome negocjacje.



Zmiany w prawie obowiazujace rekruterow 2/2

Nowe przepisy wprowadzajg rowniez zakaz zadawania pytan o wysokos¢ wynagrodzenia w
obecnym lub poprzednich miejscach pracy. Dopuszczalne jest natomiast pytanie o oczekiwania
finansowe kandydata, przy czym nie moze ono stanowic jedynej podstawy do odrzucenia
aplikacji, gdyz mogtoby to zostaC uznane za przejaw dyskryminacji.

» Ogtoszenia o prace oraz nazwy stanowisk musza by¢ formutowane w sposéb neutralny
ptciowo.

Jest to pierwszy etap wdrazania dyrektywy o przejrzystosci ptac. Petna implementacja,
obejmujgca m.in. obowigzek raportowania luki ptacowej oraz prawo pracownikéw do
informacji o wynagrodzeniach poréwnywalnych, ma nastgpi¢ do czerwca 2026



Onboarding

Onboarding jest ztozonym, a przy tym dlugotrwatym procesem. Najczesciej trwa okoto 3
miesigce, choC w zaleznosci od specyfiki organizacji, a takze charakteru konkretnego

stanowiska, czas ten moze sie wydtuzyC nawet do ponad po6t roku.

Onboarding ma za zadanie przedstawic nowo zatrudnionemu kilka najwazniejszych

obszarow zwigzanych z funkcjonowaniem organizacji.



Gtowne etapy wdrazania podwitadnego (4C)

Tayla N. Bauer w swojej publikacji ,Onboarding New Employees: Maximizing Success”

wskazuje cztery gtdwne etapy wdrazania podwtadnego (tzw. 4 C). S3 to:

« Compliance - dostarczenie pracownikowi informacji dotyczgcych procedur

obowigzujgcych w organizaciji,
« Clarification — wyznaczenie celow i zadan podwtadnemu,

 Culture - zaprezentowanie kultury organizacyjnej przedsiebiorstwa zarowno w

kwestiach formalnych, jak i nieformalnych,

« Connection — dbatosc o zintegrowanie pracownika z resztg zespotu.



Onboarding zaczyna sie przed pierwszym
dniem pracy

Warto pamietac, by w procesie onboardingu znalazty sie ponizsze punkty:

* kontakt z nowo zatrudnionym (np. mailowo lub telefonicznie), zanim ten pojawi sie w
organizaciji, by zapewniC go, ze zespot oczekuje jego przyjscia, a takze pokrotce wyjasnic,

jak bedzie wygladat jego pierwszy dzien w pracy;
* przygotowac stanowiska oraz narzedzia pracy dla nowej osoby;

e wyznaczyC wspotpracownika, ktory na biezgco bedzie pomagat nowemu pracownikowi w

zaaklimatyzowaniu sie.



Onboarding — pierwsze dni w pracy

Gdy pracownik pojawi sie w organizacji nalezy:

* przedstawiC go catemu zespotowi - warto zrobiC to nie tylko w mailu powitalnym, lecz

takze poprzez bezposrednie spotkanie ze wspotpracownikami;
* przedstawic pracownikowi konkretne zadania i odpowiednio go w nie wprowadzic;

 w kolejnych dniach na biezgco trzeba wdrazaC podwtadnego w strukture organizaciji,

wykorzystujgc do tego odpowiednie narzedzia;

* proces nalezy ewaluowac, co oznacza systematyczne sprawdzanie zdobywanej wiedzy

oraz badanie poziomu zadowolenia nowego pracownika.



Zakonczenie procesu onboardingowego

Ostatni etap onboardingu stanowi przeprowadzenie ewaluacji, czyli sprawdzenie, w jakim stopniu podjete

przez organizacje dziatania umozliwity pracownikowi efektywng adaptacje.

Waznym elementem jest ocena nowo zatrudnionej osoby, np. na podstawie oceny pracowniczej. Dzieki
takiej okresowej ocenie przetozony Sledzi postepy pracownika od momentu zatrudnienia az do konca
procesu onboardingu. Dodatkowo podwtadny sam moze oceni¢ siebie, swoje kompetencje i nowe

umiejetnosci, ktore zdobyt w procesie adaptacii.

W kontekscie onboardingu szczegolne znaczenie majg wszystkie informacje zwrotne od pracownika do
pracodawcy dotyczgce tego, jak przebiegat caty proces. Nowo zatrudniona osoba moze tez jasno okreslic
niedociggniecia aktualnego procesu onboardingu, a takze stwierdzic¢, czy chce pozosta¢ w firmie oraz czy

jest zadowolona z tego miejsca zatrudnienia



Dlaczego onboarding to wazna inwestycja?

» Tylko 12% pracownikéw ocenia proces onboardingu w swojej organizacji jako dobrze zaprojektowany.

* Az 20% nowo zatrudnionych odchodzi w ciggu pierwszych 45 dni - to ogromny koszt — zaréwno finansowy, jak i

wizerunkowy.
» Organizacje z formalnym procesem onboardingu osiggajg cele wydajnosciowe w 77% przypadkow.
» 27% organizacji deklaruje, ze natychmiastowy onboarding jest najskuteczniejszym sposobem pozyskiwania talentow.
» Skuteczny onboarding zwieksza retencje nawet o 82%

» Pozytywne doswiadczenie onboardingu sprawia, ze szansa na wysokie, dlugoterminowe zadowolenie z pracy rosnie 2,6

raza .

Whiosek jest prosty - jesli chcesz obnizy¢ rotacje, przyspieszy¢ osiggniecie petnej produktywnosci i zbudowac lojalnos¢ —
zainwestuj w onboarding.

Zrodho: ,Efektywny onboarding” Thomas International 2023



Motywowanie- wprowadzenie

Twoj biznes i1 jego powodzenie lezg w rekach ludzi,

z ktorymi wspotpracujesz.

Wiec madrze ich dobieraj, doceniaj i motywuyj.

Henry John Heinz



Motywowanie

Motywowanie to proces oddziatywania na zachowania pracownikow (lub innych osob), ktérego
celem jest sktonienie ich do podejmowania dziatan prowadzgcych do realizacji celow organizacji

oraz zaspokajania witasnych potrzeb.
Istota motywowania:

« uruchamianie wewnetrznej checi dziatania, ukierunkowanie wysitku na okreslone cele,

podtrzymywanie zaangazowania w czasie.
Motywacja moze miec¢ charakter:
« wewnetrzny — satysfakcja, rozwaoj, sens pracy,

« zewnetrzny — wynagrodzenie, nagrody, awans.



Zasady dobrego systemu motywowania

1. indywidualizacja — polega na traktowaniu kazdego pracownika w indywidualny sposéb, biorgc pod uwage jego
kwalifikacje, zakres obowigzkow i predyspozycje. Za dobrze wykonang prace nalezy chwali¢ pracownika, poniewaz

wtedy bedzie on starat sie dac z siebie jak najwiecej,

2. konkretnos¢ — przejawia sie w stosowaniu jednolitych i jasno sprecyzowanych kryteriéw oceny dla wszystkich

cztonkdéw organizacji. Zaréwno kary, jak i nagrody, powinny by¢ adekwatne do czynoéw,

3. systematycznos¢ — powinna sie przejawia¢ w statym zauwazaniu i odnoszeniu sie do dokonan pracownika, ktory
powinien czuc, ze jest organizacji potrzebny. Jego dziatalnos¢ powinna by¢ korygowana lub wzmacniana za pomocg

uwag i bodzcow,

4. kompleksowos¢ — polega na stosowaniu mozliwie szerokiej gamy niejednorodnych i stopniowalnych bodzcow
oddziatujgcych na sfere psychiczng i materialng pracownikéw. Menadzerowie powinni chwali¢ za wydajnosc, ale i

udzielac krytycznych uwag za niedociggniecia w pracy,

5. naukowos¢— podejscie do dziatania motywacyjnego kierownika polega na ciggtym doskonaleniu metod

motywowania podwtadnych przez pogtebianie swej wiedzy w zakresie psychologii i socjologii kierowania.



Klasyczne teorie motywaciji

Piramida Maslowa
Dwuczynnikowa teoria Herzberga

« czynniki higieny (niby oczywiste sprawy, jak pensja, dobrze dziatajgce sprzety, wygodne biurka i fotele,

odpowiednie oswietlenie) — jesli ich zabraknie, pracownicy bedg mniej angazowac sie w swoje zadania.
« motywatory (uznanie, awanse, benefity) — mogqg zacheci¢ ludzi do pracowania lepiej i wiece;j.

Zgodnie z tg teorig najpierw eliminujemy wszelkie ewentualne powody do niezadowolenia, a dopiero potem

wprowadzamy motywatory.
Teoria X i teoria Y —Douglas McGregor wyrdznit dwa aspekty ludzkiego zachowania w pracy:
Teoria X: pracownicy nie lubig pracy, a menedzerowie muszg sami sktania¢ ich do wykonywania obowigzkéw

Teoria Y: w odpowiednich warunkach ludzie sami dgzg do podjecia odpowiedzialnosci za swojg prace.



Trzy teorie motywacji — teoria oczekiwan

Teoria oczekiwan zostata zdefiniowana przez Victora Vrooma. Opiera sie ona na zatozeniu,
ze motywacja jednostki zalezy od jej sity pragnienia oraz prawdopodobienstwa zaspokojenia
tego pragnienia. Ludzie majg wybor w jaki sposdb mogg sie zachowac i dokonujg go w
zaleznosci od oczekiwanych wynikow. Wedtug tej teorii poszczegdlne osoby majg
motywacje, jezeli dostrzegajg sprzyjajgca kombinacje tego co jest dla nich wazne i tego,

czego oczekujg jako nagrody za ich wysitek.



Trzy teorie motywacji — teoria sprawiedliwosci

Teoria sprawiedliwosci - Adams, opracowujgc teorie sprawiedliwosci, zatozyt, iz waznym
czynnikiem motywaciji, efektywnosci i zadowolenia jest indywidualna ocena przez pracownika
sprawiedliwosci czy stusznosci otrzymanej nagrody. Przy takim zatozeniu, sprawiedliwos¢ mozna
okresli¢ jako stosunek naktadow pracy pracownika do uzyskanych przez niego nagrod w
poréwnaniu do nagrod przyznawanych innym za podobne naktady. W takim aspekcie pracownik
jest zmotywowany i zadowolony jesli to co otrzyma w zamian za poniesiony wysitek jest dla niego
odpowiednie i proporcjonalne do poniesionego wysitku. Pracownik moze wiec mieC poczucie, ze
jego wysitki zostaty sprawiedliwie nagrodzone, zbyt nisko lub zbyt wysoko. Poczucie
sprawiedliwosci jest wiec rezultatem réwnosci obu stosunkow. Osoba zarzgdzajgca musi zawsze
bra¢ pod uwage sposob nagradzania innych pamietajgc o statym porownywaniu sie przez
pracownikow.



Trzy teorie motywacji — teoria wzmochienia

Teoria wzmocnienia kojarzona jest z psychologiem B. F. Skinnerem, ktory opisat sktonnosci cztowieka do
powtarzania tych zachowan z przesztosci, ktore przyniosty pozytywne skutki przy jednoczesnym unikaniu
tych zachowan, ktére majg negatywne skutki. Polega to na tym, ze ludzie starajg sie osiggac cele w pracy

wiedzgc, iz moze to prowadzi¢ do nagrody.

Jezeli kierownik chce zmieni¢ pracownika moze on zmieni¢ skutki jego zachowan korzystajgc z czterech

powszechnie stosowanych technik modyfikacji (wg Stonera):

* wzmochienie pozytywne — zachecanie do zmian i pozgdanych zachowan poprzez pozytywne skutki, takie
jak podwyzka czy nagroda,

* uczenie sie unikania — unikanie ze strony pracownikéw nieprzyjemnych skutkéw zachowan, takich jak
krytyka lub niska ocena,

* wygaszanie — inaczej brak wzmocnienia,
» karanie — wymierzanie kary, czyli powodowanie ujemnych skutkow zachowan u pracownikow.



Motywowanie
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Placowe czynniki motywowania

Na podstawie badania Anny Wdowiak, Motywowanie pracownikdéw w zwinnych zespotach
projektowych:

Wynagrodzenie — 92,2%
Premie — 60,8%

Nagrody pieniezne — 43,1%
Udziat w zysku — 21,6%
Prowizje — 15,7%

Whiosek: ptaca zasadnicza jest najwazniejszym motywatorem



Pozaptacowe czynniki materialne

» Szkolenia i rozwoj — 64,7%

* Integracje pracownikow — 27,5%

» Benefity (opieka medyczna, multisport) — 21,6%

» Strefy relaksu — 19,6%

- Swiadczenia socjalne — 15,7%

« Nagrody rzeczowe — 11,8%

* Przywileje (auto, telefon) — 5,9%

« Wydarzenia wellbeing (np. owocowe czwartki) — 5,9%

Whiosek: rozwoj zawodowy jest kluczowy poza wynagrodzeniem.



Czynniki organizacyjne

» Elastyczny czas pracy — 80,4%

» Organizacja pracy (np. praca zdalna) — 60,8%

» Wspotpraca z kompetentnymi osobami — 60,8%

* Mozliwo$¢ awansu — 56,9%

* Interesujgca praca — 52,9%

» Kreatywnosc¢ —43,1%

» Dobra organizacja pracy — 37,3%

« Samodzielnos¢ — 35,3%

« Jasne wymagania — 35,3%

Whiosek: elastycznosc i dobra organizacja pracy majg bardzo duze znaczenie.



Czynniki psychologiczne

* Praca w dobrym zespole — 54,9%
« Rozwdj i uczenie sie — 54,9%

* Dobra atmosfera — 52,9%

* Relacja z przetozonym — 51%

» Poczucie wartosci pracy — 37,3%
» Work-life balance — 35,3%
 Niski stres — 35,3%

» Sukcesy zawodowe — 33,3%

« Samorealizacja — 31,4%

Whniosek: relacje i atmosfera istotnie wptywajg na motywacje



Czynniki techniczne

Komfort pracy / nowoczesne narzedzia — 29,4%

Lokalizacja firmy — 23,5%

Warunki pracy (biuro, wyposazenie) — 19,6%

Podréze stuzbowe — 15,7%

Bezpieczenstwo pracy — 7,8%

Whiosek: infrastruktura wspiera motywacje, ale ma mniejsze znaczenie.



Zroznicowane generacje w pracy

Boomers (1946-1964)

 stabilne wynagrodzenie

» bezpieczenstwo zatrudnienia

* uznanie za doswiadczenie i lojalnosc¢
Motywator dominujgcy: stabilnosc
Generacja X (1965-1980)

* wynagrodzenie i benefity

e rOwnowaga praca—zycie

* mozliwosci awansu i autonomii
Motywator dominujgcy: rownowaga i niezaleznosc¢
Generacja Y / Millenialsi (1981-1996)
* rozw0j zawodowy i szkolenia

» dobra atmosfera pracy

 elastyczne formy pracy

Motywator dominujgcy: rozwdj i relacje

Generacja Z (1997-2012)

 elastycznosc¢ czasu i miejsca pracy

e poczucie sensu i wartosci pracy

« szybka informacja zwrotna

« dbatos¢ o dobrostan (well-being)

Motywator dominujgcy: elastycznosc¢ i sens pracy
Generacja Alfa (od 2013)

» cyfrowe srodowisko pracy i technologicznosé¢

» natychmiastowy dostep do informacji i feedbacku
 indywidualizacja podejscia

* rownowaga i komfort psychiczny

Motywator dominujgcy: technologia i personalizacja



Neuroréznorodnosc¢ w pracy

Neuroroznorodnosc¢ - zréznicowane sposoby  Skuteczne motywatory

funkcjonowania moézgu (np. autyzm, ADHD,

konkretna i czesta informacja zwrotna
dysleksja)

stabilnosc¢ i bezpieczenstwo
Kluczowe potrzeby

elastyczne warunki pracy
* jasne zasady i struktura

dopasowanie zadan do mocnych stron

. : . Autonomia
e ograniczenie bodzcow

 przewidywalnosc¢ pracy Whniosek: Indywidualne podejscie zwigksza
zaangazowanie i efektywnosc.

« dopasowana komunikacja



System oceny pracownikow — rola i znaczenie

System oceny pracownikow to uporzgdkowany proces okresowego gromadzenia informacji
na temat: efektow pracy, kompetenciji, postaw i zachowan pracownikow, ktory stuzy
podejmowaniu decyzji rozwojowych, motywacyjnych i kadrowych.

Znaczenie systemu ocen:

* wspiera motywacje i zaangazowanie,

» dostarcza informacji zwrotnej,

« umozliwia planowanie rozwoju zawodowego,
 stanowi podstawe programoéw motywacyjnych i wynagradzania.



Szkolenia i rozwoj - kluczowe liczby z 2024
roku 1/2

+ Szkolenia i rozwoéj kompetencji w Polsce —tylko 23,5% polskich pracownikow w wieku 25-64 lata brato w
2024 r. udziat w jakimkolwiek szkoleniu lub ksztatceniu ustawicznym. To wynik o 8,6 pkt proc. nizszy niz
Srednia dla krajow Unii Europejskiej.

« W 2024 r. zaledwie 26,1% polskich firm zatrudniajgcych co najmniej 10 osdb zaoferowato swoim
pracownikom szkolenia zawodowe. To jeden z najnizszych wynikow w UE — gorzej byto tylko na Wegrzech,
w Grecji i Rumunii.

» AZ 6,2% osob pracujgcych deklarowato che¢ wziecia udziatu w szkoleniu, ale ostatecznie w nim nie

uczestniczyto — niezaleznie od przyczyny.

« Gtowna bariera uniemozliwiajgca udziat w szkoleniach w Polsce to brak czasu — wskazato na to 42% osob.
Wzrost tej bariery w ostatnich latach byt w Polsce o0 12 pkt proc. wyzszy niz srednia OECD (wyzszy wzrost
odnotowano tylko w Chile i Danii).



Szkolenia i rozwoj - kluczowe liczby z 2024
roku 2/2

» Tylko 10% uczestnikow szkolen w Polsce deklarowato, ze wzieto w nich udziat gtdwnie po to, by
zwiekszyC swoje szanse na awans, poprawi¢ pozycje na rynku pracy, uzyskac certyfikat lub odnowi¢
uprawnienia zawodowe.

« Osoby w wieku 50 lat i wiecej miaty o 6,2 pkt proc. nizsze prawdopodobienstwo udziatu w szkoleniu

oferowanym przez pracodawce niz pracownicy w wieku 3549 Iat.

» Robotnicy i pracownicy fizyczni / rzemieslnicy mieli o 12,9 pkt proc. nizsze prawdopodobienstwo

udziatu w szkoleniach organizowanych przez pracodawce niz kadra menedzerska.

« Pracownicy duzych przedsiebiorstw mieli o 13,9 pkt proc. wyzsze prawdopodobienstwo udziatu w

szkoleniach finansowanych przez pracodawce niz osoby zatrudnione w matych firmach.

Zrédto: ,Dlaczego Polacy sie nie szkolg? Przyczyny niskiego poziomu uczestnictwa dorostych w edukacii i ksztatceniu” Zrédto:
https://pie.nét.pl/wp-content/uploads/2025/09/Raport-PIE ~Dlaczego-Polacy-sie-nie-szkola.pdf



Rozstanie

Na etap rozstania sktadajg sie offboarding i outplacement.

Offboarding to proces, ktory obejmuje czynnosci niezbedne do rozwigzania umowy z pracownikiem i jak

najsprawniejszego rozstania.
Efektywny offboarding jest dla odchodzgcej osoby szansg na to, aby

* pozegnac sie z organizacjg w sposob ustrukturyzowany. Wiele przedsiebiorstw tworzy specjalne checklisty,
ktore otrzymujg odchodzgcy pracownicy. Na liscie mogg oni znalez¢ sie zaréwno punkty typowo formalne
(podpisanie wypowiedzenia, wykorzystanie zalegtego urlopu, zwrdécenie sprzetu stuzbowego), jak i kwestie

nieformalne.

« W procesie offboardingu spore znaczenie ma exit interview, czyli wywiad z pracownikiem na temat jego
dalszych planéw. Umozliwia on zrozumienie powodow jego odejscia, motywacji oraz uzyskanie informaciji
zwrotnej. Ponadto odchodzgcego cztonka zespotu mozna zakwalifikowac¢ do grupy tych osob, ktore odeszty

z firmy, jednak w przysztosci mogg chcie¢ do niej wrocic.



Zwolnienie

E-firing - e-zwalnianie.

Jest to proces redukcji personelu, w trakcie ktérego nie nastepuje bezposredni kontakt zwalniajgcego ze
zwalnianym. Zamiast tego informacja o rozwigzaniu stosunku pracy podawana jest przy uzyciu narzedzi

teleinformatycznych: poczty elektronicznej, smsa, faksu.

Typowa forma wspierania przez firmy osob zwalnianych jest przyznawanie im jednorazowych odpraw
pienieznych. Rozwigzanie to ma zapewnia¢ tzw. spokdj spoteczny w firmie i umozliwia¢é w miare tagodne
rozstanie sie z pracownikiem. Nalezy jednak stwierdzicC, ze jest to rozwigzanie dajgce pracownikowi niewielkie

perspektywy na przysztosc.

Bardziej rozwiniete i zarazem skuteczniejsze niz w Polsce formy wsparcia dla zwalnianych sg stosowane w
krajach wyzej rozwinietych gospodarczo. Mniejszy nacisk ktadzie sie w nich na polityke odpraw finansowych, a

wiekszg uwage koncentruje sie na wspotpracy w znalezieniu nowego miejsca pracy.



Outplacement

Outplacement (zwolnienia monitorowane) - jest to program polegajgcy na udzieleniu pomocy
oraz wsparcia zwalnianym pracownikom w poszukiwaniu nowych mozliwosci zatrudnienia.

Czasem nazywany jest systemem tagodnych zwolnien.

Program ten umozliwia zanalizowanie dotychczasowej sciezki kariery zawodowej, wyciggniecie
whnioskow i zaplanowanie kolejnych krokow w dgzeniu do zmiany stanowiska lub miejsca pracy.
Outplacement stuzy rowniez jako kompleksowy system wsparcia pracodawcy w przeprowadzaniu

indywidualnych lub grupowych zwolnien pracownikow.

https://mfiles.pl/pl/index.php/Outplacement



Zalety i wady outplacementu

Zalety: Wady:

— wsparcie dla odchodzgcych pracownikow oraz pomoc — dostep do poufnych informacji dla oséb z zewnagtrz

W znalezieniu pracy; przedsiebiorstwa;

— wzmocnienie wizerunku zewnetrznego (wsrod — wysoki koszt programui;
kontrahentow, klientdw), jak tez zmniejszenie liczby _ brak wystarczajacej wiedzy na temat specyficznych
konfliktow w przedsiebiorstwie; cech kultury organizacyjnej przedsiebiorstwa

— redukcje obaw i napie¢ wsrod pracownikow; ograniczajgcego zatrudnienie;

— zwiekszenie wartosci rynkowej przedsiebiorstwa; — ryzyko zwigzane z powstaniem wrazenia, ze
L o _ o kierownictwo firmy uchyla sie od odpowiedzialnosci,
— wzmocnienie identyfikacji z przedsiebiorstwem wsrod

pozostatych zatrudnionych. angazujac firme doradczg;

— ryzyko, ze zaangazowana firma nie ma dostatecznych

kompetencji do realizacji tego typu programow.



Inne formy pomocy zwalnianym

Inne formy pomocy:

» doksztatcanie,

« terapia psychologiczna,
* pomocC prawnicza.



Trendy i wyzwania 2026+

Sztuczna inteligencja i automatyzacja w HR

Hybrydowa i elastyczna praca — zarzgdzanie rozproszonymi zespotami

Zmiany demograficzne i rynek pracownika 45+ / pokolenie Z / Alpha

Transparentnos¢ wynagrodzen i dyrektywa pay transparency (obowigzek od 2026)

Wellbeing i zdrowie psychiczne — od eventow do systemowych rozwigzan

ESG i raportowanie niefinansowe a HR (luka ptacowa, ré6znorodnosc¢, retencja)
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