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Wytania sie nowy standard postrzegania miejsc pracy

— sukces zawodowy definiowany jest nie tylko przez to, jakie zadania
realizujemy, ale takze dlaczego, w jaki sposob i z kim je wykonujemy.

To kluczowy wniosek z raportu
Workmonitor 2025, przygotowanego
na podstawie naszego projektu ba-
dawczego, w ktérym oddajemy gtos
talentom.

Workmonitor pokazuje, ze oczeki-
wania pracownikow zmieniajg sie
nieustannie ze wzgledu na niepewng
sytuacje gospodarczg, postep tech-
nologiczny oraz realia spoteczne.

Ta ewolucja wyznacza droge do
nowego standardu postrzegania
miejsc pracy.

W obliczu utrzymujgce;j sie niestabil-
nosci i niedoboru talentow, badanie
Workmonitor staje sie drogowska-
zem dla firm i lideréw, pomagajac
w budowaniu zaangazowanego

i efektywnego zespotu.
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dlaczego: indywidualne

podejscie do motywacji

Obecnie praca postrzegana jest nie
tylko jako zrodto zarobkowania. Na
catym swiecie talenty szukajg miejsc
zatrudnienia, ktore sg zgodne z ich
osobistymi wartos$ciami, aspiracjami
i zyciowymi okolicznosciami. Po raz
pierwszy w 22-letniej historii badania
Workmonitor rownowaga miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym
wyprzedza wynagrodzenie jako
gtowny czynnik motywujacy. Ptaca
wcigz jest istotna, ale dzisiaj talenty
majg bardziej roznorodne oczeki-
wania.

z kim: poczucie wspolnoty

Talenty w zyciu zawodowym poszu-
kuja dzi$ jasnego celu i relacji. Wie-
my juz, ze rozwijanie wiezi jest ko-
rzystne nie tylko dla ludzi, ale tez dla
biznesu. Nasze dane pokazuja, ze sil-
ne poczucie wspolnoty wspiera do-
brostan w miejscu pracy, a w rezul-
tacie takze efektywnosé zespotu.

jak: szanse dzieki rozwojowi

Postep technologiczny — szczegodlnie
w dziedzinie Al — dynamicznie ksztat-
tuje przysztosc¢ pracy. Chociaz talenty
sg wyraznie $wiadome potrzeby zdo-
bywania umiejetnosci przydatnych

w przysztosci, przeszkodg jest dostep-
nos¢ mozliwosci rozwoju kompeten-
cji. Sytuacje komplikujg nieuzasadnio-
ne nierownosci pomiedzy ptciami czy
pokoleniami. Uwydatnia to wyzwania
dla firm, ale tez pokazuje, jak zmieniac
miejsca pracy, by skuteczniej pozyski-
wac potrzebne talenty.

miejsca pracy oparte na zaufaniu

W raporcie po raz pierwszy porow-
nujemy oczekiwania talentéw ze
strategicznymi priorytetami praco-
dawcoéw wskazywanymi w badaniu
Talent Trends 2025. Zestawienie poka-
zuje luki w indywidualnym podejsciu
do pracownikéw, w wyrownywaniu
szans i W rozwoju umiejetnosci.

Sygnalizuje to pewne wyzwania, bo
wraz ze wzrostem stabilnosci gospo-
darczej, ros$nie sktonnosc talentow do
poszukiwania nowej pracy, ktéra od-
powiada ich oczekiwaniom i odzwier-
ciedla ich wartosci. Jednoczesnie

w obliczu niedoboru talentow, powin-
niSmy zawodowo angazowac jak naj-
szersze grupy talentow, wtaczajgc
grupy dotychczas defaworyzowane.

Wierze, ze dla pracodawcow misja
jest jasna. Dzieki nowemu standardo-
Wi postrzegania miejsc pracy i niwe-
lowaniu roznic pomiedzy oczekiwa-
niami a rzeczywistoscia, firmy moga
wzmocnhi¢ swoje zespoty, zwiekszyé
efektywnos¢, przyciggac talenty

i zapewnic¢ sobie konkurencyjnosé

w dynamicznych warunkach.

Zachecam do sprawdzenia, jak wnio-
ski z naszego badania mogg wptyngé
na strategie talentowg Twojej firmy.

Sander van ‘t Noordende,
CEO Randstad
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Raport Workmonitor 2025
pokazuje fundamentalne
zmiany w oczekiwaniach
pracownikow, opierajac sie
na wnioskach z badania
ponad 26 000 pracowni-
kow na 35 rynkach swiata.
Talenty redefiniuja to,
czego oczekujg od pracy,
opisujgc nowy standard
miejsca pracy, ksztattowa-
ny przez trzy filary zwigza-
ne z tym dlaczego, w jaki
sposob i z kim wykonujemy
swoje zadania zawodowe.
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1. indywidualne podejscie do motywacii

Talenty coraz czesciej oczekujg, ze praca
bedzie zgodna z ich osobistymi wartoscia-
mi, ambicjami i zyciowymi okolicznoscia-
mi. Cho¢ praca niezmiennie jest zrodtem
dochodu, w zyciu petni szersza role.

zgodnosc¢ wartosci

Niemal potowa badanych twierdzi, ze nie przy-

jetaby oferty pracy w firmie o wartosciach
spotecznych i sSrodowiskowych niezgodnych
z ich wtasnymi (wzrost z 38% do 48% rdr).
Jednoczesnie 29% respondentow odeszto

Z pracy, bo nie zgadzali sie z punktem widze-
nia lideréw organizacji (wzrost o 8 p.p.)

38% 2024

ambicje i rozwoj

31% badanych odeszto z pracy z powodu braku
mozliwosci awansu zawodowego (przed rokiem:
26%), co pokazuje, ze rozwoj osobisty jest waz-
niejszy niz kiedykolwiek.

work-life balance

Po raz pierwszy w historii badania rownowaga
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym wy-
przedza wynagrodzenie jako gtowny czynnik
motywujgcy. Jednoczesnie te i inne tradycyjnie
silne motywatory tracg nieco na znaczeniu,

a zyskujg elementy nowego standardu miejsca

pracy.

badani, ktorzy nie przyjma
pracy w firmie o wartosciach
niepasujgcych do ich wtasnych

korzysci z elastycznosci

Odsetek talentow, ktore twierdzg, ze ich praca
oferuje elastycznosé, wzrdst znaczgco w ciggu
roku, zarowno w kontekscie czasu pracy (z 57%
do 65%), jak i miejsca wykonywania zadan (z 51%
do 60%).

rozdzwiek w oczekiwaniach

Raport Talent Trends 2025 pokazuje, ze 32%
pracodawcow priorytetowo traktuje spersona-
lizowane $ciezki rozwoju i mobilnosé talentow
wewnatrz organizacji, ale jednoczes$nie jedynie
w 1 na 10 firm program coachingowy dostepny
jest dla wszystkich pracownikow w firmie.

badani, ktorzy odeszli z pracy

31 ze wzgledu na brak perspektyw

% rozwoju zawodowego
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2. budowanie poczucia wspolnoty

3. rozwoj umiejetnosci i nowe szanse

Talenty nie majg watpliwosci — potrzebuja
poczucia wspolnoty w miejscu pracy, prze-
strzeni, w ktérej czuja sie, jak u siebie, moga
rozwijac sie i angazowac.

liczy sie poczucie przynaleznosci

8 na 10 respondentow twierdzi, ze poczucie
wspolnoty pomaga im w lepszym wykonywaniu
swojej pracy, a 55% badanych zrezygnowatoby
z pracy ze wzgledu na brak poczucia przyna-
leznosci (wzrost z 37% rok wczesniej).

toksyczne miejsce pracy

44% badanych odeszto z pracy ze wzgledu na
toksyczna kulture organizacyjna.

zaufanie i autentycznosc¢

Choc¢ 80% pracownikow czuje sie doceniony-
mi, a ponad 3/4 ufa swoim liderom, wcigz
pozostaje przestrzen do dziatan.

alalale
alalale
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8 na 10 badanych uwaza,
Ze poczucie wspolnoty
pomaga im w lepszym
wykonywaniu pracy

w pracy w petni sobg
62% badanych przyznaje, ze w pracy nie moze byc¢
w petni sobg (55% przed rokiem).

wyrownywanie szans

Talenty dostrzegajg wptyw inicjatyw na rzecz
wyrownywania szans w miejscu pracy, ale 59%
badanych twierdzi, ze ich organizacja nie robi
dostatecznie duzo w tym obszarze. Potwierdzajg
to wnioski z badania Talent Trends 2025,

w ktorym jedynie 28% firm deklaruje wyréw-
nywanie szans w dostepie do szkolen.

inkluzywnos¢

Jedynie blisko potowa pracownikow (49%) ufa, ze
ich pracodawcy tworzg inkluzywna kulture organi-
zacyjng, w ktérej wszyscy mogg sie rozwijac.

Pokazuje to, ze cho¢ wiele miejsc pracy sprzyja

tworzeniu wiezi, talenty potrzebujg wyréwnywania
ich szans i wsparcia dobrostanu psychicznego.

44

badani, ktorzy odeszli
Z pracy z powodu
% toksycznej atmosfery

Wraz z przyspieszajgcymi zmianami tech-
nologicznymi, talenty priorytetowo traktujg
rozwoj umiejetnosci, szczegolnie w obsza-
rach Al i technologii przysztosci.

niezbedny rozwodj umiejetnosci
44% badanych nie przyjetoby pracy bez
mozliwosci rozwoju umiejetnosci istotnych

w przysztosci (wzrost o 8 p.p.). 41% odesztoby,
gdyby nie otrzymato mozliwosci nauki i roz-
woju (29% przed rokiem).

odpowiedzialnos¢ za rozwoj

64% badanych deklaruje, ze ich pracodawca
pomaga im rozwija¢ kompetencije przysztos-
ci, jednak talenty takze sg gotowe do wziecia
spraw we wtasne rece. 35% respondentow
mowi, ze to gtdownie oni sg odpowiedzialni

za aktualizowanie swoich umiejetnosci,

aby nadazac za zmianami technologicznymi.
Jednak 39% uwaza, ze ich przekwalifikowanie
to gtdwnie sprawa pracodawcy.

2024

2025

mozliwosci przekwalifikowania
Raport Talent Trends 2025 wskazuje,

ze 90% pracodawcow zgadza sie, ze
tworzenie mozliwosci przekwalifikowania
jest ich odpowiedzialnoscig, ale 58% firm
nie wie, co wiecej moze zdziata¢ w tym
obszarze.

wyrownane szanse w rozwoju
Mtodsze pokolenia i kadra menadzerska
czerpig najwieksze korzysci z mozliwosci
rozwoju zawodowego, ale ustawiczny
niedobdr talentdéw sprawia, ze organizacje
muszg zadbac o to, by z takich mozliwosci
mogli sprawiedliwe korzystac takze inni
pracownicy.

Badania pokazujg, ze talenty, jako kluczowe
w decyzjach zawodowych, postrzegaja
mozliwosci zdobycia kompetenciji, ktére

w przysztosci zapewnia im zatrudnienie.
Dlatego wtasnie pracodawcy powinni dgzyc
do wyréwnania szans rozwojowych kadry.

pracownicy, ktorzy odeszliby
Z pracy bez szkolen i perspek-
tyw rozwoju
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globalne trenay.

o dlaczego pracujemy:
motywacja dzieki
indywidualnemu podejsciu.

s Z Kim pracujemy:
budowanie poczucia wspolnoty.

28 jak pracujemy:
zyskiwanie nowych mozliwosci dzieki
podnoszeniu kwalifikaciji.
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dlaczego pracujemy.

Tradycyjne motywatory, takie jak wynagrodzenie, tracg nieco na znaczeniu, bo talenty
dagzg do utrzymania i rozwijania korzysci uzyskanych w ostatnich latach na rynku pracy.
To dlatego pracodawcy sg na przyktad bardziej otwarci na oferowanie elastycznosci

w zatrudnieniu. Jednak potrzeby pracownikow wcigz ewoluuja.

Pracownicy poszukujg zatrudnienia, ktore bedzie bardziej odpowiadac ich aspiracjom,
wyznawanym wartosciom i zyciowym okolicznosciom. Oznacza to, ze zindywidualizowane
podejscie definiowac bedzie sukces w przycigganiu i retencji wykwalifikowanych talentow.

odesztam/odszedtem z pracy, bo nie odesztam/odszedtem z pracy
zgadzam sie z pogladami i stanowis- ze wzgledu na brak mozliwosci
kiem kierownictwa organizacji. rozwoju kariery.

21% 26%

@ 2024 @ 2025

31%

10
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dopasowanie wartosci
wazniejsze niz kiedykolwiek.

W ostatnich latach w badaniu Workmonitor zaobserwowalismy
wyrazny trend wzrostu znaczenia czynnikow pozaptacowych.

Dopasowanie pracy do zyciowych
okolicznosci i ambicji wcigz pozostaje
priorytetem dla talentow i w tym obszarze
notujemy istotny wzrost w poréwnaniu

z zesztym rokiem.

Udziat pracownikow, ktorzy odeszliby

z pracy, gdyby nie zgadzali sie z poglada-
mi lub stanowiskiem kierownictwa w swo-
jej organizacji, wzrést z 33% w 2024 roku
do 44% w 2025 roku. Odsetek talentow,
ktore z tego powodu zrezygnowaty z pra-
cy, wzrost w ciggu roku z 21% do 29%.

Do prawie potowy (z 38% do 48%) wzrost
natomiast udziat respondentéw, ktorzy
odrzuciliby oferte pracy w firmie, ktora
nie reprezentuje tych samych wartosci
spotecznych i Srodowiskowych.

Najsilniej takie deklaracje pojawiajg
wsrod badanych w rejonie Azji i Pacyfiku
oraz w Ameryce Potudniowej (odpowied-
nio: 52% i 55%), a szczegolnie w Indiach
(70%) i Turcji (63%).

)~ workmonitor 2025

Na istotno$c¢ tego obszaru milenialsi (53%)
i przedstawiciele pokolenia Z (52%) wska-
ZUjg czesciej niz respondenci z pokolenia X
(45%) i baby boomersi (42%).

Najwiecej oczekiwan dotyczgcych wspol-
noty wartosci i pogladow notujemy wsrod
pracownikow fizycznych (50%). Nieco stab-
sza jest wsrod specijalistow (48%) oraz
technikéw i pracownikow administra-
cyjnych (47%).

Warto podkresli¢ jednoczesnie, ze odsetek
talentow, ktore czujg, ze wartosci i cel ich
pracodawcow sg zgodne z ich wtasnymi,
wzrost z 70% do 76%. Sugeruje to, ze pra-
cownicy albo przeszli do bardziej odpowia-
dajgcych im organizacji, albo firmy nada-
Zajg za oczekiwaniami talentow w tej
kwestii.

odesztam/odszedtem z pracy, bo nie czutam/
czutem sie komfortowo dzielgc swoimi osobistymi
pogladami i stanowiskami w miejscu zatrudnienia,
obawiajgc oceniania lub dyskryminacii.

N
10/6 27

%

2024 2025

europa potudniowa

europa potnocna i zachodnia
europa wschodnia

ameryka potnocna

ameryka potudniowa

azja i pacyfik

35

N
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szerszy przekroj priorytetow.

Zarowno firmy, jak i talenty przyzwyczaity sie do funkcjono-
wania w Swiecie nieustajgcej adaptacji, dostosowujac sie do

zmian gospodarczych, spotecznych i technologicznych. jak wazne sg poszczegolne czynniki w twojej obecne;

Poszukiwanie przez talenty miejsc pracy,
ktore dostosowujg sie do ich potrzeb, a nie
odwrotnie, wciaz jest silnym motywatorem.

Jednak te oczekiwania stajg sie bardziej
wieloaspektowe, a tradycyjnie pozadane
elementy oferty pracodawcy ustepuja

miejsca szerszemu przekrojowi priorytetow.

Work-life balance pozostaje kluczowy i dzis,
obok stabilnosci zatrudnienia (83%), jest
najwyzej notowanym czynnikiem, zaréwno
w odniesieniu do atrakcyjnosci obecnego,
jak i potencjalnego (83%) miejsca pracy.

Po raz pierwszy w historii badania
Workmonitor, oba czynniki wyprzedzity
ptace (82%).

A réznice widac wyrazniej w niektorych
grupach badanych. W pokoleniu Z work-life
balance wskazuje 74% badanych, a ptace
— 68%. W tej grupie wsparcie zdrowia
psychicznego takze notowane jest wyzej
(70%).

)~ workmonitor 2025

Znaczenie zarowno rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym, jak i wynagrodze-
nia wzrasta wraz z wiekiem. Pokolenie Baby
Boomers wskazuje te czynniki najczescie;j:
85% — work-life balance, 87% — ptace.
Wynagrodzenie jest natomiast notowane
wyzej niz rownowaga miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym w Ameryce
Potudniowe;j.

Ponad 3/4 respondentéw na swiecie (79%)
twierdzi, ze w obecnej pracy ma odpowiedni
work-life balance, co oznacza nieznaczny
wzrost w porownaniu z rokiem ubiegtym
(78%). Z kolei 68% twierdzi, ze ich praca
zapewnia wynagrodzenie, ktére pozwala im
prowadzi¢ dostatnie zycie.

Inne wysoko oceniane priorytety to: urlopy
(77%), ubezpieczenie zdrowotne (74%),
elastycznos¢ miejsca wykonywania pracy
(70%), elastycznos¢ godzin pracy (81%) oraz
wptyw na ksztatt swojej roli zawodowej (69%).

100

83%

| potencjalnej pracy?
80 - 84% 86%| 877% Fel/8 85%
76%
68%

60
40
20

0

pokolenie z milenialsi pokolenie x baby boomers

@ work-life balance @ pfaca stabilnos$¢ zatrudnienia

12
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ze wzrostem potrzeby zaufania

| autonomii zwieksza sie oczekiwanie

elastycznosci w zatrudnieniu.

Elastycznos¢ — kluczowy obszar zainteresowania
zesztorocznego raportu — dzis jest jedng z wazniejszych
sktadowych nowego standardu miejsca pracy.

Chociaz pracownicy nadal wskazuja
elastyczne warunki pracy jako istotne,
respondenci deklaruja, ze obecnie ich
praca zapewnia im wiekszg elastycznos$c
zarowno pod wzgledem miejscem wyko-

nywania zadan — wzrost z 51% do 60% rdr

— jak i czasu pracy (z 57% do 65%).

Podobnie jest z dopasowania intensyw-
nosci pracy. Takg mozliwos¢ ma obecnie
64% badanych (przed rokiem: 54%).

Zmiana w wynikach badaniach moze
odzwierciedla¢ upowszechnienie sie
réznych form elastycznego podejscia do
pracy, dzieki temu, ze pracodawcy dajg
talentom wiecej swobody w godzeniu
aktywnosci zawodowej z ich zyciem
prywatnym.
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Potwierdza to fakt, ze menedzerowie
postrzegani sg jako ufajgcy samodzielnosci
pracownikow (78%) oraz efektywnosci ich
pracy w domu (72%). Trend ten jest
najsilniej widoczny w Ameryce Potnocnej
(odpowiednio 86% i 80%) oraz wsrod baby
boomerséw (82%; 74%). Ten drugi rezultat
moze wynika¢ z wiekszego doswiadczenia
zawodowego najstarszego pokolenia.

Zaufaniem szefow w kwestii samodzielnosci
najczesciej czujg sie obdarzeni technicy

i pracownicy administracyjni. Taki sam
trend obserwujemy w przypadku oséb
zatrudnionych w sektorze finansowym
(83%). Pracownicy sektora IT i telekomuni-
kacji najczesciej deklaruja, ze ich szefowie
ufajg im w kwestii efektywnosci pracy

z domu (80%).

czy zgadzasz sie z ponizszymi stwierdzeniami,
gdy myslisz o swojej obecnej pracy?

O/ moje miejsce zatrudnienia zapewnia mi odpowiednia
; O rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
moje miejsce zatrudnienia zapewnia mi elastycznosc

6 5 C)/ w kwestii czasu pracy — moge decydowac o tym,
O kiedy pracuje

0 moje miejsce zatrudnienia zapewnia mi elastycznosc¢
6 O /O w kwestii miejsca wykonywania zadan — moge

decydowac o tym, skad pracuje

0 moje miejsce zatrudnienia zapewnia mi elastycznosc¢
6 4 /O w kwestii intensywnosci pracy — moge decydowac

o tym, jak duzo pracuje

13
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talenty nastawione na prace hybrydowa.

Roznica w oczekiwaniach pracownikow dotyczacych pracy preferowana liczba dni pracy

zdalnej a podejsciem pracodawcow utrzymuje sie.

Najwieksza grupa pracownikow preferuje

Potowa uczestnikow badania Workmonitor

w miejscu zatrudnienia wg talentow

a polityka firm.

prace w miejscu zatrudnienia przez 3 dni (50%) twierdzi, ze zrezygnowataby z pracy, O dni 1%
w tygodniu (26%), a jednoczesnie najwiecej gdyby ich pracodawca nie uwzglednit prosb o
pracodawcow widziatoby pracownikow lepsze warunki zatrudnienia — to wzrost o 10
W miejscu pracy przez wszystkie dni robocze p.p. W poréwnaniu z zesztorocznym raportem. L
(31%). Ten odsetek zmniejszyt sie nieznacznie 1 dzien
w porownaniu z 2024 rokiem (35%). Milenialsi i pokolenie Z (po 56%) oraz
pracownicy fizyczni (53%) sg najbardziej
Jednoczesnie jednak nasze badanie wskazuje, = stanowczy w kwestii rezygnacji z powodu 2 dni
ze podejscie pracodawcéw powinno zmierza¢  warunkow pracy, a wsrod branz pierwsze
ku wiekszemu zindywidualizowaniu podejscia.  miejsce zajmuje sektor ustug IT i telekomuni-
kacji (60%). Szczegdlnie podkreslajg to takze 3 dni
Workmonitor 2025 pokazuje, ze talenty tego respondenci z Ameryki Pétnocnej (56%)
wtasnie oczekuja: ro$nie odsetek osob, ktore oraz Indii (66%).
zabiegajg u pracodawcow o zmiane warun- .
kéw zatrudnienia lub wyzsze wynagrodzenie Odsetek 0sob, ktore faktycznie odeszty 4 dni
(z 38% do 45% w ciggu roku). Z pracy z tego powodu z pracy, rowniez wzrost
w ciggu ostatniego roku — z 25% do 31%.
Pracodawcy bardziej otwarci na oczekiwania 5 dni
talentow moga zyskac ich wieksze zaufanie,
poniewaz 56% talentow twierdzi, ze bardziej 0 5 10 15 20 25 30 35

ufatoby pracodawcom, ktoérzy oferujg zindy-
widualizowane podejscie, takze w zakresie
elastycznosci pracy.

)~ workmonitor 2025
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perspektywa pracodawcow: wiece;
dziatan na rzecz wyrownywania
szans i mozliwosci.

W raporcie Workmonitor wyraznie widac, ze talenty
oczekujg zindywidualizowanej oferty pracodawcy,
takze w zakresie rozwoju kariery.

programow
coachingowych jest

dostepnych dla wszystkich
pracownikow

Talenty oczekujg, aby ich pracodawcy Blisko 4 na 5 pracodawcdéw uznaje osobiste moty-

zapewniali wyrownane szanse rozwoju, wacje talentow za wazne przy rekrutacji, a 32% \Arkeka _*,;_;,:' )

a 52% respondentow ufa, ze organizacje, priorytetowo traktuje spersonalizowany rozwaj :';‘ 9"t r ,

w ktorych pracuja, bedg w stanie to umiejetnosci i mobilno$¢ zawodowsg pracownikow. v badmdnat o, |

zapewnic. Ale czy tak jest? Jednak tylko 1 na 10 programéw coachingowych :.‘_4,‘;,"“‘_.'- %
dostepny jest dla wszystkich pracownikow. wi :

Dane z raportu Talent Trends wskazuja,
ze cho¢ pracodawcy maija takie intencje,
wciaz jest sporo do zrobienia, aby spet-
ni¢ oczekiwania talentow.

 Linl -

Opracowanie programow oferujgcych szerszy
wachlarz mozliwosci moze by¢ kluczowe dla
poprawy retencji i przyciggania nowych talentéw.

"\~ workmonitor 2025
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motywacja dzieki indywidualnemu podejsciu

w liczbach.

roznice w ujeciu
geograficznym

Nie w kazdym regionie $wiata talenty i Pacyfiku sg do tego bardziej sktonni,
w podobny sposdb komunikujg swoje o tyle w Europie, szczegolnie w potud-
oczekiwania wobec pracodawcow. niowej czesci kontynentu, gotowos¢ do
O ile pracownicy z Ameryki Poétnocnej rozmowy na ten temat jest wyraznie
czy Potudniowej oraz regionu Azji mniejsza.

datam/datem do zrozumienia
pracodawcy jakich benefitow oczekuje

europa potudniowa

europa potnocna i zachodnia
europa wschodnia

ameryka potnocna

ameryka potudniowa

azja i pacyfik

)~ workmonitor 2025

mtodsze talenty:
indywidualizacja

Silne roznice pokoleniowe pojawiajg sie, gdy
analizujemy znaczenie zycia osobistego.

odesztam/odszedtem z pracy,
bo nie pasowata do mojego
Zycia prywatnego

43 42
% %

pokolenie z milenialsi

34 28

% %

pokolenie x baby boomers

zaufanie wg sektorow

Cho¢ wiekszos¢ talentow docenia zaufanie
ze strony swoich menadzerow, istniejg pewne
roznice miedzy sektorami

mMoj menadzer ufa, ze umiem
pracowac samodzielnie

16
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® pracodawcy
Zmieniajg sie,
szerszy zakres ale za mato
oczekiwan

Zadowolenie respondentéw z elastycznosci,
rownowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym,
poczucia zaufania i zgodnosci wyznawanych
wartosci wzrosto. Jednak wcigz pozostaje wiele
do zrobienia.

Talenty czesciej poszukujg pracy, ktoéra bedzie

zgodna z ich indywidualnymi wartosciami i okolicz-
nosciami zyciowymi. Tradycyjnie wysoko oceniane
czynniki, takie jak wynagrodzenie, ustgpity miejsca

szerszemu zakresowi priorytetow. .. . . L
priory Coraz bardziej odczuwalny niedobodr talentow i

kompetenciji wymuszac¢ bedzie koniecznos¢

Zdolnos$¢ i gotowos¢ pracodawcow do spetnienia : . . ..
jeszcze bardziej precyzyjnego zestawienia

oczekiwan talentéw wptywajg na decyzje talentow
o pozostaniu w obecnej roli lub przyjeciu nowej

pracy.

)~ workmonitor 2025

potrzeb biznesu z oczekiwaniami pracownikow.

talenty sa
wcigz gotowe do
kolejnych krokow.

Pracownicy czujg sie pewniej w swoim miejscu
pracy, co wynika z tego, ze pracodawcy dosto-
sowujg sie do ich oczekiwan na rynku niedoboru
kompetencji. W tej sytuaciji talenty wykazuja
gotowosc¢ do rezygnacji z pracy, ktéra nie jest
zgodna z ich priorytetami — czy to w kwestii
wartosci pracodawcow, czy warunkow pracy.

Poniewaz talenty sg bardziej sktonne do rotacji,
jesli ich oczekiwania nie sg konsekwentnie reali-
zowane, pracodawcy powinni na biezgco je
obserwowac i szukac¢ sposobow dostosowania
sie do ewoluujgcych potrzeb talentow.

17
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budowanie
poczucia wspolnoty.

18
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z kim pracujemy.

Pracownicy poszukujg nie tylko miejsca zatrudnienia,
ale takze przestrzeni dla tworzenia relacji. Poczucie
przynaleznosci staje sie dzis wazniejsze niz kiedykolwiek.

Ponad potowa uczestnikow badania Work-
monitor, czyli znacznie wiecej niz przed ro-
kiem, wskazuje, ze brak poczucia przynalez-
nosci moze by¢ powodem odejscia z pracy.
Dla wielu oséb takie poczucie ma kluczowe
znaczenie dla ich efektywnosci, ale tez odczu-
wania rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym. Czes¢ talentdow moze postrze-
gac dobre relacje w miejscu pracy jako waz-
niejsze niz ptaca, a w rezultacie rezygnowac

Z miejsc pracy postrzeganych jako toksyczne.

W ciggu ostatniego roku wiecej osob podej-
mowato decyzje o zmianie zatrudnienia pod
wptywem tych czynnikéw. Sugeruje to, ze
talenty odczuwajg mniej niepewnosci na ryn-

ku pracy niz w poprzednich latach. Zazwyczaj,

gdy talenty mierzg sie z niepewnoscig, dane
z badania Workmonitor wskazujg na ich
wiekszg ostroznos$¢ w decyzjach o zmianie
pracy.

)~ workmonitor 2025

Jednoczes$nie wraz z wiekszym poczuciem stabil-
nosci, pracownicy czesciej rozgladajg sie za innymi
mozliwosciami zawodowymi.

W obliczu narastajgcych wyzwan zwigzanych

z niedoborem talentéw, pracodawcy powinni juz
teraz podjac kroki, ktore pozwolg tworzy¢ przyjaz-
ne srodowisko pracy, przyciggac i zatrzymywac
potrzebne kadry.

zrezygnowata/zrezygnowatbym
z pracy, gdyby brakowato mi
W niej poczucia przynaleznosci

@ 2024 @ 2025

pracownicy

W SWoim miejscu pracy chce

czuc sie czescig wspolnoty

wszyscy respondenci

pokolenie z

pokolenie x

baby boomers

30 35

% %

technicy i pracownicy
fizyczni administracyjni

83%
76%
84%
84%

84%

33

%

specjalisci
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wiecej niz tylko miejsce pracy.

Poniewaz w pracy spedzamy wiekszg czesS¢ swojego zycia,
nie powinno nas dziwic, ze pracownicy chcg czuc sie tam
swobodnie, zawierac przyjaznie i integrowac sie.

83% respondentow deklaruje, ze chcg, aby
ich miejsce pracy zapewniato im poczucie
wspolnoty.

Technicy i pracownicy administracyjni wy-

kazujg wieksze zainteresowanie tym aspek-

tem (85%) niz ich koledzy z grup specjalis-

tow (83%) i pracownikow fizycznych (80%).

Pokolenie Z znacznie mniej przejmuje sie
wspolnotowym aspektem pracy (76%)

w porownaniu do milenialséw, pokolenia X
i boomersow (po 84%).

Najczesciej o poczuciu wspolnoty moéwig
pracownicy z sektora IT i telekomunikacji
(87%).

Talenty manifestujg tg potrzebe w rézny
sposob — z kolezankami i kolegami z pracy
integruja sie zarowno w miejscu zatrudnienia
(83%), jak i po godzinach (69%). Deklaruja tez,
Ze tatwo nawigzujg relacje z osobami z roz-
nych srodowisk (85%).

83% /6% 69%

integruje sie z kolezan- czesc kolezanek i kolegow integruje sie z kolezankami
kami i kolegami w pracy Z pracy uwazam za przy- i kolegami z pracy takze po
jaciot godzinach
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talenty sktonne do poswiecen dla
poczucia wspolnoty w miejscu pracy.

Potrzeba wspolnotowosci to wiecej niz dogadywanie

sie i integrowanie z innymi pracownikami.

Sposrod wszystkich badanych ponad 1/3
(36%) bytaby sktonna zarabia¢ mniej, gdyby
miata oddanych przyjaciot w pracy. Odmien-
nego zdania jest tyle samo respondentéw.
Mezczyzni czesciej (37%) niz kobiety (34%)
podzielajg te perspektywe, a przedstawiciele
pokolenia Z i milenialséw byli bardziej sktonni
do rezygnaciji z wyzszej ptacy (odpowiednio
42% i 40%) niz starsze generacje. Na rzecz
dobrych relacji z wyzszych zarobkow czesciej
mogliby zrezygnowac pracownicy z regionu
Azji i Pacyfiku (43%) oraz Ameryki Pétnocne;j
(42%), najrzadziej natomiast mieszkancy
potudniowej Europy (28%).

Jednoczesnie ponad 1/3 badanych twierdzi,
ze mogtaby zarabia¢ mniej, jesli ich praca
sprzyjataby ich zyciu towarzyskiemu (37%,
35% jest odmiennego zdania) lub jesli ich rola
whnositaby co$ wartosciowego dla spoteczen-
stwa (39% vs. 30%).

Najwyzszy odsetek oséb sktonnych do rezyg-
nacji z wyzszego wynagrodzenia na rzecz zadan
wartosciowych na rzecz spotecznosci zanoto-
wano w Ameryce Potnocnej (46%) oraz krajach
Azji i Pacyfiku (45%). Taka postawe przedstawi-

ciele pokolenia Z i milenialsow (po 43%) wykazy-

wali czesciej niz starsi respondenci.

Te wyniki moga wskazywac na istotng zmiane
w roli pracy w naszym zyciu. W miare jak w spo-
teczenstwach coraz czesciej przewaza indywi-
dualizm, a wiele organizacji spotecznych odno-
towuje spadek liczby cztonkéw, ludzie w miej-
scu pracy mogg szukac realizacji potrzeb
wspolnotowych.

Jednak wspodlnota to nie tylko relacje: 85% bada-

nych twierdzi, ze osigga lepsze wyniki, gdy od-

czuwa W pracy istnienie wspolnoty, a 83% twier-

dzi, ze lepiej radzi sobie w pracy, gdy dobrze
zna swoich kolegoéw.

O badanych twierdzi, ze pracuje im sie lepiej, gdy
0 majg poczucie wspolnoty w miejscu pracy

)~ workmonitor 2025

mogtabym/maogtbym nawet zarabia¢ mniej,
gdybym miat w pracy oddanych przyjaciot

wszyscy badani

europa potudniowa

europa potnocna i zachodnia
europa wschodnia

ameryka potnocna

ameryka potudniowa

azja i pacyfik

50
42 40 33 28
% % % %
pokolenie z milenialsi pokolenie x baby boomers
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z powaznym ryzykiem i kosztami dla praco-
dawcoéw, poniewaz pracownicy coraz czes-
ciej sg gotowi dziata¢, gdy odczuwajg nieza-
dowolenie w tym obszarze. Ponad 40% bada-
nych rozwazato odejscie z firmy z powodu jej
postaw politycznych — odsetek ten wzrasta

w pokoleniu Z (57%) i wsrod milenialsow (50%).

)~ workmonitor 2025

obszarze (przed rokiem: 35%).

na srodowisko naturalne

@ pracownik @ pracodawca
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kluczowe dla talentow.
To pracodawcom talenty przypisujg gtownie kto powinien by¢ odpowiedzialny za...
odpowiedzialnosc¢ za pozytywna kulture organizacyjna,
poczucie przynaleznosci i wyrownywania szans. IelZA=IIE (DA
- . . kultury organizacyjnej
Dostrzegaja jednak takze swoja role. "
W miejscu pracy
Wydaje sie, ze wiekszos$¢ pracodawcow od- Co istotne, 55% badanych bytoby goto-
powiada na oczekiwania. 59% badanych uwa-  wych zrezygnowac z pracy, jesli nie czu- bardziej wyrownywane
za, ze ich organizacja pod wzgledem wyrow- toby sie w niej czescig wspodlnoty (przed o -
Zan w mil r
nywania szans jest bardziej postepowa niz rokiem: 37%). szanse clscu pracy A1%
kraj, w ktérym pracuja.
Odsetek ten jest najwyzszy w Ameryce
Choc¢ 62% pracownikow twierdzi, ze inicjaty- Potnocnej (63%), w sektorze IT i telekomu- to, aby kolezanki i koledzy
WY na rzecz wyrownywania szans moga na- nikacji (63%) oraz w pokoleniu Z i wéréd [ Py
prawde sprzyjac istotnym zmianom, 59% milenialsow (po 58%). ] P o przy
uwaza, ze ich organizacja nie robi wystar- naleznosci w miejscu pracy
czajgco duzo w tej dziedzinie, a istniejgce Pracodawcy powinni rowniez wdrazac
polityki maja jedynie wymiar symboliczny. dziatania na rzecz zrbwnowazonego
rozwoju. 42% respondentow deklaruje, ograniczanie negatyw-
Brak przestrzeni do budowania poczucia ze nie przyjetoby oferty pracy od firmy, nego wplywu organizacji
wspolnoty w miejscu pracy moze wigzac sie ktora nie podejmuje aktywnosci w tym 46%
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globalne trendy

talenty a wyzwania w miejscu pracy.

Nie powinno dziwi¢, ze talenty, podkres-
lajgc znaczenie kultury organizacyjnej
opartej na wspolnocie i wyrownywaniu
szans, w decyzjach zawodowych kieruja
sie swoimi wartosciami.

W ciggu ostatniego roku 44% badanych
zrezygnowato z pracy ze wzgledu na tok-
syczng atmosfere (wzrost z 33% przed
rokiem). Takie decyzje podejmujg czesciej

kobiety niz mezczyzni (46% vs. 42%), a mi-

lenialsi (50%) i pokolenie Z (49%) czesciej
niz pokolenie X (42%) i boomersi (36%).

Ze wzgledu na toksyczne $srodowisko pra-
cy czesciej z zatrudnienia sg sktonni re-
zygnowac mieszkancy krajow Ameryki
Potudniowej (54%).

Wzrést tez odsetek respondentéw, ktorzy
woleliby pozostawac bez zatrudnienia niz
mie¢ prace, z ktérej nie sg zadowoleni (ze
stabilnego poziomu 33% w latach 2022
-2024 do 37% obecnie). Pracownicy fi-
zyczni (40%) wyrdzniaja sie tu na tle
innych grup — specjalistow (35%) oraz
technikéw i pracownikow administracyj-
nych (36%).

)~ workmonitor 2025

Ponad potowa respondentow (52%) zrezyg-

nowataby z pracy, gdyby nie dogadywata sie

ze swoim przetozonym, a niemal 1/3 (31%)
przyznata, ze juz to zrobita w ostatnim roku,

poniewaz nie ufata kierownictwu firmy. Pod-

kresla to, jak duzg wage talenty przywiagzuja
do budowania relacji opartych na zaufaniu

— nie tylko z kolegami, ale rowniez z liderami

organizaciji.

Budowanie pozytywnej kultury organizacyj-
nej w miejscu pracy i ducha wspdlnoty wy-
maga wysokiego poziomu zaufania oraz sil-
nego przywodztwa. Pracodawcy juz teraz
podejmujg wiele dziatan w tym obszarze:
80% badanych talentéw czuje sie w pracy
docenianymi, 83% — obdarzanymi zaufa-
niem, 77% — ufa swoim przetozonym,

a 80% — swoim wspotpracownikom.

Odsetek osob, ktore deklarujg, ze czuja sie
komfortowo, wyrazajgc swoje poglady

i stanowiska w miejscu pracy bez obaw

o ocene lub dyskryminacje, wzrést z 74%
w 2024 roku do 76% w tym roku.

Zrezygnowatam
/zrezygnowatem

Z pracy ze wzgledu na
toksycznag atmosfere

33

%

2024

%

2025

przyszos’c’

o badaniu

L
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czy talenty moga wyrazac siebie w miejscu pracy?

Lczba badanych, ktorzy w pracy ukrywajg
pewne aspekty swojej osobowosci wzrosta
w ciggu roku z 55% do 62%, szczegdlnie

w Ameryce Pétnocnej (z 55% do 70%)

i Potudniowej (z 54% do 63%). Swoje praw-
dziwe ,ja” w pracy skrywajg najczesciej
przedstawiciele pokolenia Z (68%), podczas
gdy starsze generacje robig to rzadziej,

a boomersi najrzadziej (52%). Mniej niz poto-
wa badanych (49%) ufa swoim pracodaw-
com w kwestii tworzenia kultury pracy,

w ktorej kazdy moze sie rozwijac.

Jak wynika z badania, postawa pracodaw-
cow w kwestii istotnych dla pracownikow
wartosci jest kluczowa dla postrzegania
miejsc zatrudnienia przez talenty. Choc¢
widoczne sg postepy w budowaniu zaufania
i wsparciu dla pracownikow, obserwujemy
tez pogtebianie sie niektorych wyzwan —
dotyczy to szczegdlnie poczucia pracowni-
kéw, ze moga by¢ w pracy sobg i funkcjo-
nowac w akceptujgcym srodowisku.

Poniewaz z powodu wyzwan zwigzanych

z kulturg organizacyjng talenty sg gotowe
rezygnowac z zatrudnienia, firmy powinny
angazowac sie w pielegnowanie réznorod-
nosci i poczucia wspolnoty.

musze skrywac aspekty mojej osobowosci w pracy

wszyscy badani

europa potudniowa

europa potnocna i zachodnia

europa wschodnia

ameryka potnocna

ameryka potudniowa

azja i pacyfik

O

55%
62%

54%
63%

66%
69%
10 20 30 40 50 60 70

@® 2024 @ 2025
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perspektywa pracodawcow: N 28 /0
okazja, by promowac wyrow- y Crolrions ot
nywar“e SZans. ragp wyrownywania szans

Talenty wyraznie dgza do budowania poczucia
wspolnoty w miejscu pracy, co ma wptyw na
decyzje zawodowe pracownikow.

Wyréwnywanie szans odgrywa duzg role Dzis jedynie 28% firm oferuje programy
w ksztattowaniu poczucia wspolnoty szkoleniowe z obszaru wyrownywania
pracownikow - ponad potowa uczestni- szans.
kéw badania Workmonitor podkresla
korzysci wynikajace z inicjatyw narzecz  Organizacje, ktore zapewnig pracownikom - . ! 1/ e I
wyrownywania szans w miejscu pracy mozliwos$c¢ rozwijania wiekszego wsparcia : 7, -
i apeluje do firm o ich szersze wdrazanie. dla swoich kolegdow oraz stworzg wyrowna-
ne warunki pracy, bedg w korzystnej pozycji
Ich punkt widzenia znajduje odzwiercie- w rzeczywisto$ci gospodarczej, w ktorej
dlenie w danych z raportu Talent Trends brakuje talentow.
2025.

)~ workmonitor 2025
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budowanie poczucia wspolnoty

w liczbach.

budowanie zaufania

Dane pokazujg, ze pracodawcy we wszystkich
regionach $wiata majg wciaz przestrzen do rozwoju,
jesli chcg zbudowac zaufanie wsrod talentow i pokazac,
ze tworzg kulture, ktora kazdemu tworzy szanse na
zawodowy progres.

ufam swojemu pracodawcy, ze tworzy
kulture pracy, w ktorej wszyscy moga
sie rozwijac.
europa potudniowa
europa potnocna i zach.
europa wsch.
ameryka poétnocna

ameryka potudniowa

azja i pacyfik
O 10 20 30 40 50 60
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poczucie wspolnoty
wg sektorow

Cho¢ wiekszos¢ talentdw na catym swiecie
uwaza, ze ich miejsce pracy daje im poczucie
wspolnoty, niektore sektory budujg je skuteczniej
niz inne.

moje miejsce pracy daje mi
poczucie wspolnoty

decyzje roznych pokolen

Talenty w mtodszych pokoleniach sg bardziej sktonne,
by rezygnowac z oczekiwan ptacowych, jesli ich praca dziata
na rzecz dobra catego spoteczenstwa.

mogtabym/mogtbym zarabia¢ mniej, jesli
moja praca bytaby wazna dla spotecznosci

D) &) ) @)
% % % %

pokolenie z milenialsi pokolenie x  baby boomers

badanych uwaza, ze poczucie
wspolnoty w miejscu pracy
jest wazne dla ich dobrostanu
psychicznego

847%
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talenty w pracy szukajg

poczucia wspolnoty

W miare jak przez ostatnie lata bardziej stawialiSmy
na indywidualizm, dzi$ jako pracownicy szukamy

W miejscu pracy sposobu na zaspokojenie potrzeb
przynaleznosci i poczucia wspolnoty. Pomimo tego,
ze coraz czesciej pracujemy zdalnie, cenimy tez
mozliwos¢ bezposredniego poznawania swoich
wspotpracownikéw. Takie podejscie pozytywnie
wptywa na odczuwanie rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym, zdrowie psychiczne oraz
efektywnosc.

Pracodawcy powinni zatem zbadac¢ o tworzenie talen-

tom mozliwosci budowania poczucia wspolnoty
W miejscu pracy.

)~ workmonitor 2025

pracodawcy powinni
tworzyC odpowiednie
ramy

Cho¢ talenty majg wptyw na tworzenie poczucia wspolnoty
W miejscu pracy, to na pracodawcach spoczywa odpowie-
dzialnos$¢ za wdrozenie odpowiednich polityk, ktore je wspie-
rajg. Tworzac kulture wspodlnoty i zaufania, pracodawcy moga
spodziewac sie, ze talenty bedg osiggac lepsze wyniki i pra-
cowac efektywniej.

W Swietle danych organizacje powinny rozwazyc¢, w jaki
sposdéb moga taczyé potrzeby biznesowe z oczekiwaniami
talentow w obszarze budowania relacji w miejscu pracy.

wyrownywanie szans

| Zrownowazony rozwoj

Inicjatywy w zakresie wyrownywania szans oraz zaanga-
Zowanie w zrownowazony rozwoj pozostajg waznym
czynnikiem wyboru miejsca pracy. Pracodawcy dziatajg
juz w pewnym zakresie na rzecz tych obszaréw. Niemniej
jednak nadal jest jeszcze przestrzen do rozwoju, a firmy
powinny starac sie zyskac zaufanie talentéw co do swo-
jego zaangazowania w wyrownywanie szans i zrownowa-
Zony rozwoj.

W obliczu rosngcego niedoboru talentow, tworzenie ta-
kiej kultury organizacyjnej przez pracodawcow staje sie
strategiczng koniecznoscig biznesows.
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zyskiwanie nowych
mozliwosci dzieki
podnoszeniu
kwalifikacji.
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jak pracujemy.

Pracodawcy i talenty stajg przed ogromnymi
wyzwaniami ekonomicznymi i technologicznymi.

W tym szybkim tempie zmian naszej Talenty nadal stawiajg na rozwoj
rzeczywistosci, szkolenia i podnoszenie  umiejetnosci, a pracodawcy general-
umiejetnosci kluczowych na przysztym nie wspierajg ich potrzeby, jednak
rynku pracy stajg sie szczegodlnie istotne  pojawiajg sie oznaki braku zaufania
dla rozwoju kariery. Wséroéd tych kompe-  w kwestii zaangazowania firm w za-
tencji najbardziej pozadane sg te zwigz-  pewnianie wartosciowych mozli-

ne ze sztuczng inteligencja. wosci szkolen.

badanych twierdzi, ze szkolenia i inne

mozliwosci rozwoju sg wazne dla ich
aktualnej lub przysztej sytuacji zawodowej
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talenty i pracodawcy skupiajg sie na
umiejetnosciach i rozwoju kariery.

W obliczu dynamicznych zmian zestawy kompetencji moga szybko
traci¢ na aktualnosci, gdy tradycyjne role zawodowe ewoluujg

| pojawiaja sie zupetnie nowe.

Nasz raport pokazuje, ze zdobywanie kom-
petencji przysztosci stato sie wazniejsze niz
kiedykolwiek zarowno dla pracodawcow,
jak i talentow. Wynika to nie tylko z powo-
dowanej rozwojem technologicznym,

w tym Al, transformacji gospodarki, ale
takze z prawdopodobienstwa, ze kolejna
przetomowa technologia juz jest gotowa,
by jeszcze bardziej przeksztatci¢ rzeczy-
wistos$¢ zawodowa.

Nie jest zaskoczeniem, ze w tej edycji bada-

nia szkolenia i rozwdj sg uwazane za rownie
wazne, co przed rokiem (72%) i jedynie nie-
co mniej istotne niz w latach 2022-2023
(76%).

Ten niewielki spadek nie oznacza mniejsze-
go nacisku na rozwoj umiejetnosci — wrecz
przeciwnie. 41% respondentéw twierdzi,

ze zrezygnowatoby z pracy, gdyby nie

mieli mozliwosci rozwoju kompetencji
przysztosci.

)~ workmonitor 2025

Prawie jedna czwarta badanych (23%)
zdecydowata sie zrezygnowac z pracy,
poniewaz pracodawcy nie zaoferowali im
szkolen (przed rokiem: 16%).

Jednak 64% respondentéw przyznaje,

ze pracodawcy pomagali im w zdobywaniu
kompetencji przysztosci w ciggu ostatniego
roku. To znaczny wzrost w poréwnaniu

z 52% w 2024 roku. Zdaniem badanych,
mozliwosci korzystania ze szkolen i innych
inicjatyw z zakresu rozwoju zawodowego
rowniez wzrosty w ciggu ostatnich szesciu
miesiecy (34%) i to staty trend, ktéry utrzy-
muje sie od 2022 roku.

moj pracodawca pomaga

mi w rozwoju kompetencji
przysztosci (np. z zakresu Al) 2025

mozliwosci szkolen i rozwoju u mojego pracodawcy
zwiekszyty sie w ciggu ostatnich 6 miesiecy

5Y ) @) )

2022 2023 2024 2025
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nie zawsze rowny dostep

do szkolen.

Wiekszy dostep do szkolen i mozliwosci rozwoju
jest zapewne efektem zasadniczych zmian zacho-
dzacych w organizacjach i niedoboru talentow,
ktory uniemozliwia obsadzanie kluczowych rol

w firmach i stawia podnoszenie kwalifikacji

w centrum uwagi pracodawcow.

Szanse w dostepie do nauki i rozwoju nie
zawsze sg jednak wyréwnane. W ostatnim
czasie wydaje sig, ze to przedstawiciele
pokolenia Z (45%) i milenialsi (42%) maja
znacznie wiecej mozliwosci szkolenio-
wych. Podobnie jest w przypadku specja-
listow. Wsrod nich 36% ma dostep do
mozliwosci rozwoju, wsrod pracownikow
fizycznych — 34%, a wérod technikow

i pracownikow administracyjnych — 31%.

Podobna rozbieznos¢ wystepuje w posz-
czegolnych sektorach. Pracownicy firm

z branzy IT i telekomunikacji (53%), finan-
sOwW (44%), inzynierii (42%) oraz biotech-

nologii i farmacji (36%) deklarujg dostep

do szkolen i rozwoju powyzej sredniej dla
badania.

)~ workmonitor 2025

Pomimo szerokiego wptywu technologii
i sztucznej inteligenciji na rézne sektory,
talenty w branzach takich jak produkcja

(835%) oraz transport i logistyka (28%) rza-

dziej odnotowywaty wzrost mozliwosci
szkoleniowych w ciggu ostatnich szesciu
miesiecy. Moze to wynika¢ z dominuja-
cych rél operacyjnych w tych sektorach.
Warto jednak pamietac, ze przemiany
technologiczne wptywajg takze na te
role, a to wtasnie te grupy pracownikéw
mogg miec¢ tez mniej mozliwosci aktua-
lizowania swoich kompetencji we wtas-
nym zakresie.

mozliwosci szkolen i rozwoju u mojego
pracodawcy zwiekszyty sie w ciggu

ostatnich 6 miesiecy

45 42

% %
milenialsi

pokolenie z

IT i telekomunikacja

finanse

inzynieria

biotechnologia i farmacja

produkcija

transport i logistyka 28%

36%
35%

pokolenie x

44%
42%

%

baby boomers

53%

o badaniu
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talenty chca rozwijac
kompetencije przysztosci.

Wyniki raportu Workmonitor 2025 wskazujg, ze talenty
doskonale zdajg sobie sprawe z zachodzgcych zmian
w gospodarce i chcg trzymac reke na pulsie.

Potwierdzeniem tego sg deklaracje bada-
nych respondentéw. 44% z nich nie przy-
jetoby pracy, ktora nie oferuje mozliwosci

rozwijania kompetenc;ji przysztosci zwigza-

nych z technologiami i Al (36% w 2024
roku).

To podejscie najsilniej wyrazajg talenty z
Ameryki Potudniowej (49%), Ameryki
Potnocnej (46%) oraz krajow regionu Azji
i Pacyfiku (44%).

Milenialsi (48%) i przedstawiciele pokolenia Z
(47%) sa bardziej sktonni odrzuci¢ oferte
pracy bez mozliwosci szkoleniowych niz ich
kolezanki i koledzy z pokolenia X (42%)

oraz boomersi (37%).

Talenty oczekujg, ze pracodawcy beda
wspierac ich ambicje zawodowe i rozwd;.
42% deklaruje, ze zrezygnowatoby z pracy,
gdyby tego wsparcia nie byto — znacznie
wiecej niz w ubiegtym roku (34%).

odesztabym/odszedtbym
Z pracy, gdyby...

nie oferowata mi mozliwosci
rozwoju kariery

26% 2024

31% 2025

nie oferowata mi mozliwosci
rozwoju kompetenciji przysztosci

2024

23% 2025
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Al na czele kompetencji
pozadanych przez talenty.

Szkolenia z obszaru sztucznej inteligencji sg najczesciej
poszukiwanymi mozliwosciami rozwoju kompetencii.

W tej edycji badania 40% talentow wska-
Zuje sztuczng inteligencje jako jeden z 3
priorytetéw szkoleniowych (przed rokiem:
29%) — czesciej niz jakikolwiek inny zestaw
umiejetnosci.

Al jako jeden z gtéwnych kierunkéw rozwo-

ju zawodowego czesciej wskazujg mez-
czyzni (44%) niz kobiety (36%). Podobny
trend obserwujemy wsrod specjalistow,

z ktorych 43% stawia na Al. W przypadku
pracownikoéw fizycznych oraz technikéw

i pracownikow administracyjnych odsetek
ten siega 37%. Sztuczng inteligencje jako
priorytet w rozwoju kompetencji stawiajg
tez pracownicy z Ameryki Potudniowej
(50%). Respondenci jako pozgdane czesto
wskazujg takze szkolenia technologiczne

i IT oraz z obszaru przywodztwa.

Wobec dynamicznego rozwoju Al niemal
3/4 badanych (71%) czuje sie gotowych do
wykorzystywania najnowszych technologii,
w tym sztucznej inteligenciji, w swoich
rolach zawodowych.

)~ workmonitor 2025

Réznica miedzy mezczyznami a kobietami wi-
doczna jest rowniez w tym pytaniu — mez-
czyzni sg bardziej pewni swoich umiejetnosci
technologicznych i zwigzanych z Al (73%) niz
kobiety (69%).

Wobec koniecznosci nadgzania za szybko
zmieniajgcymi sie zestawami potrzebnych
umiejetnosci, talenty sg bardziej sktonne wzig¢
na siebie odpowiedzialno$¢ za podnoszenie
kompetencji niz w zesztym roku, zwtaszcza

w obszarach technicznych. Ponad 1/3 bada-
nych (35%) uwaza, ze odpowiedzialnos¢ za
dotrzymywanie kroku postepowi spoczywa na
nich, a nie na pracodawcach (27%).

Jednak jesli chodzi o szkolenia z technologii IT,
w tym Al, odpowiedzialno$¢ za rozwdj i pod-
noszenie kwalifikacji wedtug 39% responden-
tow pozostaje zdecydowanie po stronie praco-
dawcow. Tylko 25% badanych uwaza, ze to ich
obowigzek. Podobnie jest w przypadku umie-
jetnosci miekkich — 39% respondentéw wska-
Zuje, ze to pracodawcy ponoszg wieksza
odpowiedzialnos$¢ niz oni sami (23%).

gdyby moj pracodawca je oferowat,
bytabym/bytbym najbardziej zainteresowany
nastepujacymi mozliwosciami nauki i rozwoju:

40
30
30%
29%
20
10
0

2023 2024

@ sztuczna inteligencja

@ znajomosc technologii i umiejetnosci IT
@ umiejetnosci liderskie i menadzerskie
@ programowanie/kodowanie

@ umiejetnosci komunikacyjne i prezentacyjne
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inwestycje w ustawiczne ksztat-

cenie — talenty nie ufajg firmom.

Pomimo poczucia wspotodpowiedzialnosci, mnie;
niz 1/2 badanych (44%) ufa swoim pracodawcom,
ze beda znaczgco inwestowac w ksztatcenie usta-
wiczne, szczegolnie w obszarze Al i technologii.

Co wiecej, gotowosc¢ pracodawcow do
zapewnienia wyrownanych szans rozwoju
kariery dla wszystkich talentéw jest kwes-
tionowana przez 52% badanych.

Talenty w Ameryce Potnocnej (51%), regio-
nie Azji i Pacyfiku (49%) oraz Ameryce Po-
tudniowej (47%) maja wieksze zaufanie do
swoich pracodawcow w tym obszarze.
Wystepujg tez réznice miedzypokoleniowe
— milenialsi (47%) majg wieksze przekona-
nie o gotowosci swoich pracodawcéw do
zapewniania ustawicznego ksztatcenia niz
inne pokolenia. Najmniejsze zaufanie maja
przedstawiciele pokolenia Z (40%).

Podobne réoznice mozna zauwazycé
miedzy sektorami gospodarki. Talenty

w IT i telekomunikacji (60%), ustugach
finansowych (54%) oraz inzynierii (51%)
oceniajg gotowosc¢ swoich pracodawcow
do zapewnienia ciggtego ksztatcenia
powyzej srednie;.

badanych ufa, ze ich pracodawca oferuje
52 szanse rozwoju kariery, ktore sg wyréwna-

ne dla wszystkich talentéw, bez wzgledu na

% pte¢, wiek, narodowos¢ czy inne czynniki

)~ workmonitor 2025

ufam mojemu pracodawcy, ze inwestuje w mozliwosc ustawicz-
nego ksztatcenia, szczegolnie w obszarze technologii i Al

wszyscy badani

europa potudniowa

europa potnocna i zachodnia
europa wschodnia

ameryka potnocna

ameryka potudniowa

azja i pacyfik

60
40 47 43 44
% % % %
pokolenie z milenialsi pokolenie x baby boomers
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perspektywa pracodawcow: liderzy =
HR maja klucz do podnoszenia kwali-
fikacji kadr, ale brakuje im know-how.

Ponad 2/3 uczestnikow badania Workmonitor 2025 uwaza, @ —— 3 L N 5 8 O
— ze za szkolenia i podnoszenie kwalifikacji odpowiedzialny / e B % R\T pracodawcow twierdzi, j

_‘1 powinien bYC pracodawca. ; o N ﬁ, ze cho¢ chcieliby lepiej wspierac
7T R N procesy przekwalifikowania, nie .
5 ! wiedza, jak to zrobi¢ I~
Pracownicy jednoczesnie nie do konca Jednak 58% twierdzi, ze mimo checi h-—- :
ufajg, ze firmy sg w stanie zapewnic¢ im w tym zakresie, brakuje wiedzy organi- : A
state podnoszenie kwalifikacji. zacyjnej, aby realizowac¢ w petni ten . ' 2l
gr— obszar. .
Raport Talent Trends 2025 od Randstad, 7. ' : :
realizowany wsréd liderow HR w organi- Z najwiekszymi wyzwaniami w tym zakre- P P VA '
zacjach, potwierdza obawy pracownikéw. sie mierzg sie firmy z obszaru finansowe- i J : ' |
go. Badanie Workmonitor pokazuje nam ' e B P N\
Dziewieciu na dziesieciu specjalistéw HR tez, ze to wtasnie w tym sektorze notowa- _ . ; '
przyznaje, ze to pracodawca jest odpo- ny jest szczegolny brak zaufania do zdol- \ : - ‘
wiedzialny za przekwalifikowanie pracow- nosci pracodawcow do statego zapewnia- '
nikow. nia wartosciowych szkolen.
\
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zyskiwanie nowych mozliwosci dzieki podnoszeniu kwalifikacji

w liczbach.

boomersi z matymi
szansami na rozwoj

Podczas, gdy ponad 1/2 przedstawicieli pokolenia Z

i milenialsow miata w ciggu ostatniego roku mozliwosci
rozwoju, w pokoleniach X i Baby Boomers odsetek ten
jest wyraznie nizszy.

W ciggu ostatnich 12 miesiecy moj
pracodawca zaproponowat mi
mozliwosci rozwoju

)~ workmonitor 2025

za mato rozwoju w klu-
czowych regionach

Talenty w Ameryce Potnocnej oraz regionie Azji i Pacyfiku czes-
ciej mogag liczy¢ na wsparcie swoich pracodawcow w zakresie
dostosowywania umiejetnosci do przysztych wymagan, pod-
czas gdy firmy w Europie Potudniowej i Wschodniej oraz Ame-
ryce tacinskiej majg w tym obszarze jeszcze sporo do zrobie-
nia.

moj pracodawca pomaga mi w rozwoju
kompetencji przysztosci

europa potudniowa
europa potnocna i zach.
europa wschodnia
ameryka poétnocna
ameryka potudniowa

azja i pacyfik

O 10 20 30 40 50 60 70

w waznych sektorach
ryzyko rotacji

Analizujgc deklaracje talentéw, ktérzy zrezygnowali

z pracy z powodu braku mozliwosci rozwoju zawodo-
wego, najwiecej takich przypadkéw notujemy w sektorze
telekomunikacji i IT.

odesztam/odszedtem z pracy z powodu
braku mozliwosci rozwoju zawodowego

43% IT i telekomunikacja

40% inzynieria
38% finanse
32% produkcja
biotechnologia i farmacja

30% transport i logistyka
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podnoszenie kwalifikacji

to szansa, ktorej praco-
dawcy nie moga
przegapic

W obliczu dalszych niedoboréw talentow, pracodawcy powinni
skupic¢ sie na swoich wyroznikach. Wdrozenie Al skierowato
uwage talentoéw na ich potrzeby w zakresie doskonalenia
umiejetnosci, a nie wszyscy pracodawcy sg jeszcze gotowi
sprostac tym oczekiwaniom. Nasze dane sugerujg, ze praco-
dawcy, ktérzy wyprzedzg konkurencje i zaoferujg wartosciowe
szkolenia oraz Sciezki rozwoju, majg szanse odnies¢ sukces

w rywalizacji o talenty.

)~ workmonitor 2025

liczg sie wyrownane

sZanse rozwoju

Wyréwnywanie szans jest kluczowym wymaganiem

talentéw zaréwno w odniesieniu do obecnych, jak

i przysztych miejsc pracy. Inicjatywy ukierunkowane
na wyrownywane szans powinni obejmowac szkole-
nia i rozwoj, bo w tych obszarach takze dostrzegana
jest przez talenty pewna nieréwnowaga.

Pracodawcy powinni dgzy¢ do zapewnienia wszyst-
kim talentom wyréwnanych szans w dostepie do
podnoszenia kwalifikacji, wspiera¢ ich w dostoso-
wywaniu sie do szybko zmieniajgcej sie tresci rol
zawodowych i pomagac¢ w przygotowaniu kadr na
na przysztosc.

pracodawcy powinni
budowac zaufanie

Bioragc pod uwage tempo zmian w gospodarce, techno-
logii i zestawach poszukiwanych umiejetnosci, fakt,

Ze mniej niz potowa talentéw ufa swojemu pracodawcy
w kwestii zapewnienia niezbednych szkolen, powinien
budzi¢ powazne zaniepokojenie. Mozliwosci podnoszenia
kwalifikacji staty sie wyraznym priorytetem dla talentow.

Organizacje powinny inwestowac¢ w rozwoj swoich kadr,
w przeciwnym razie ryzykujg utrate talentéw. Podnoszenie
kwalifikacji powinno stac sie przedmiotem partnerstwa

z pracownikami, ktorzy sg réwniez gotowi wzig¢ na siebie
czes$é tej odpowiedzialnosci.
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nowa misja pracodawcow:
<omun|kowac dlaczego, jak
| z kim pracujemy.

Na tle niepewnosci gospodarczej, szybkiego
postepu technologicznego i trwajgcych
przemian spotecznych, badanie Workmonitor
2025 pokazuje, ze oczekiwania talentow wobec
ich miejsc pracy stale sie zmieniajs.

W nastepstwie trendow, ktére uwi-
docznity sie w ostatnich latach,
tworzy sie nowy standard miejsc
pracy. Opiera sie on na 3 powig-
zanych kwestiach: dlaczego pra-
cujemy — czyli osobistych moty-
wacjach, z kim pracujemy — po-
czuciu wspolnoty, oraz jak pracu-
jemy — doskonaleniu umiejetnosci
zawodowych. Wszystkie te ele-
menty majg wspolny fundament:
zaufanie.

)~ workmonitor 2025

W obliczu rosngcych wyzwan zwia-
zanych z niedoborem talentéw, or-
ganizacje, ktore priorytetowo trak-
tujg przeksztatcanie miejsc pracy
w sposob odzwierciedlajgcy ocze-
kiwania pracownikow, bedg mogty
skuteczniej przyciggac i zatrzymy-
wac talenty w firmie, a takze budo-
wac trwate podstawy dtugofalowe-
go sukcesu biznesowego.

dlaczego pracujemy:
dopasowanie
sfery zawodo-
wej | osobistej

Poniewaz rownowaga miedzy zyciem
prywatnym a zawodowym staje sie dzis
kluczowa dla pracownikéw, czesto na-
wet bardziej niz kwestie materialne, in-
westowanie w kadry oznacza dzis$ wiek-
szg niz kiedykolwiek elastycznosc¢. Ta
zmiana moze sygnalizowac zdefiniowa-
nie na nowo podejscia do aktywnosci
zawodowe;j. Talenty coraz czesciej
oczekujg, ze ich praca bedzie zgodna

z ich warto$ciami, ambicjami i okolicz-
nosciami zyciowymi.

Cho¢ stanowi to wyzwanie dla praco-
dawcoéw, odpowiedz na te oczekiwania
stwarza okazje do budowania gtebszych
relacji z pracownikami poprzez podej-
$cie skoncentrowane na jednostce.
Obejmuije to silniejsze indywidualizowa-
nie oferowanych swiadczen, ale tez
zasad i polityk firmy, wiekszg uwage na
kwestie wyrownywania szans, zrowno-
wazonego rozwoju i ekologii oraz two-
rzenie srodowiska pracy, ktore wzmac-
nia niezaleznosc¢ i poczucie zaufania.

z kim pracujemy:
kultura
wspolnoty
| zaufania

Talenty coraz czesciej poszukujg poczu-
cia wspolnoty w swoim zyciu zawodo-
wym. W rezultacie tradycyjne podejscie
do zatrudnienia ulega zmianie, co pot-
wierdzajg badania wskazujace, ze pra-
cownicy byliby sktonni zrezygnowac

z lepszego wynagrodzenia na rzecz
miejsca pracy oferujgcego silne poczu-
cie wspolnoty. Podkresla to szanse dla
pracodawcow na zwiekszenie moty-
wacji poprzez budowanie kultury
wspoOtpracy i zaufania w miejscu pracy.

Otwarta komunikacji na wszystkich
poziomach organizacji jest kluczowa

— umozliwia to pracownikom swobod-
ne wyrazanie siebie. Pracodawcy po-
winni réowniez uwzglednia¢ wage, jaka
talenty przypisujg wyréwnywaniu szans
i inkluzji. Wprowadzajgc réwnosé jako
integralny element kultury organizacyj-
nej, firmy moga wzmocnic zespoty,
przyciggac talenty i utrzymac konkuren-
cyjnos¢ w dynamicznym srodowisku
biznesowym.

jak pracujemy:
wyrownane
szanse
rozwoju

W miare jak zmiany technologiczne
i gospodarcze przyspieszajg, talenty
sg coraz bardziej zainteresowane
zdobywaniem i aktualizowaniem
swoich umiejetnosci. Inicjatywy
zwigzane z przekwalifikowaniem

i szkoleniami powinny by¢ starannie
opracowywane i dostepne dla
wszystkich pracownikow. Indywidu-
alne Sciezki rozwoju bedg kluczowe
dla utrzymania zaangazowania oraz
wtgczenia do kultury organizacyjne;j
firmy idei ustawicznego uczenia sie.

Nowa misjg pracodawcow jest spet-
nianie oczekiwan talentow, wyrow-
nywanie szans, tworzenie inkluzyw-
nego srodowiska pracy, w ktérym
pracownicy czujg sie czescig zespotu
i mogg zabezpieczy¢ sie kompeten-
cyjnie na przysztos$¢. Organizacje,
ktore biorg to pod uwage, odczuja
korzysci w postaci lepszych wynikéw
biznesowych oraz bardziej efektyw-
nych kadr.
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W Randstad Workmonitor od 22 lat badamy opinie talen-

tow z 35 rynkow Europy, regionu Azji i Pacyfiku oraz obu

Ameryk. Jego celem jest poznanie ich postaw, ambic;ji

| oczekiwan w kontekscie nieustannie zmieniajgcego sie

Swiata pracy.

Poprzez to kompleksowe bada-
nie chcemy poznac¢ opinie talen-
tow na temat tego, czego ocze-
kujg od swoich pracodawcow

i na ile sg sktonni wyrazac swoje
potrzeby. Raport pokazuje, jaka
jest réznica pomiedzy rzeczywi-
stoscig rynku pracy a oczekiwa-
niami kadr i jak zmienia sie ona
Z czasem.

Badanie jest prowadzone za
pomocy kwestionariusza online
wsrod respondentow w wieku od
18 do 67 lat, ktorzy pracujg co
najmniej 24 godziny tygodniowo,
prowadzg dziatalno$¢ na wtasny
rachunek lub sg bezrobotni,

ale rozwazajg podjecie pracy

w niedalekiej przysztosci.

)~ workmonitor 2025

Minimalna proba dla kazdego kraju
wynosi 500 oséb. Do celéw probko-

wania wykorzystano platforme Dynata.

Badanie zostato zrealizowane

w okresie od 7 pazdziernika do 6
listopada 2024 roku wsrod 27 tys.
pracownikow z Argentyny, Australii,
Austrii, Belgii, Brazylii, Chile, Czech,
Danii, Francji, Grecji, Hiszpanii,
Holandii, Hongkongu, Indii, Japonii,
Kanady, Luksemburgu, Malezji,
Meksyku, Niemiec Nowej Zelandii,
Norwegii, Polski, Portugalii, Rumunii,
Singapuru, Szwajcarii, Szwec;ji, Turcji,
Wegier, Wielkiej Brytanii, Wioch,
Urugwaju i USA.

26,000+

talentow uczestniczacych w badaniu

39

krajow

18-67

wiek respondentow
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IT i telekomunikacja.
biotechnologia i farmacja.

produkcija

transport i logistyka.
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INZynieria.

motywacja poprzez
indywidualizacje

Talenty z obszaru inzynierii s bardziej sktonne do odej-
$cia z pracy z powodu wynagrodzenia, elastycznosci

i przywodztwa. Dostrzegajag jednak pozytywne zmiany,
co wptywa na ich zaufanie do kadry menadzerskie;j.

odesztabym/odszedtbym z pracy, gdybym
nie zgadzata/zgadzat sie z pogladami lideréw

talenty z inzynierii 49%

44%

w ciagu ostatnich 6 miesiecy otrzymatam/
otrzymatem nowe benefity

talenty z inzynierii 39%

31%

ufam, ze moj menadzer dziata z mysla
o0 moim najlepszym interesie

talenty z inzynierii

Dane z raportu pokazuja, ze oczekiwania talentow z obszaru
inzynierii rosng wyraznie w ostatnim czasie, a pracodawcy
starajg sie im sprostac.

budowanie poczu- nowe mozliwosci
cia wspolnoty dzieki upskillingowi

Poczucie wspolnoty ma wieksze znaczenie dla Talenty z sektora inzynierii oczekujg wiekszych moz-
talentow z sektora inzynierii niz dla pozostatych liwosci rozwoju, a pracodawcy odpowiadajg na ich
badanych. Odchodzg oni z pracy, gdy brakuje im potrzeby. Dotyczy to szczegdlnie umiejetnosci przy-
relacji lub nie moga by¢ w niej w petni soba. Jed- sztosci. Najbardziej oczekiwane przez pracownikow
noczes$nie uwazaja, ze za budowanie wspodlnoty sg szkolenia z zakresu Al, IT i zarzgdzania.

w miejscu pracy odpowiedzialni sg zaréwno . - o ,_ .
pracodawcy, jak i pracownicy. 3 najwazniejsze mozliwosci roZwoju

. e pozadane przez talenty
mogtabym/madgtbym zarabia¢ mniej,

gdyby moja praca dawata mi wiecej 24% szkolenia z obszaru Al
przestrzeni na zycie osobiste

znajomosc¢ technologii IT

umiejetnosci menadzerskie

37

czuje sie gotowa/gotowy, aby korzystac
na moim stanowisku z najnowszych
technologii, w tym Al

talenty z inzynierii wszyscy badani
talenty z inzynierii
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przeglad sektorowy:
Talenty w sektorze ustug finansowych w duzej mierze

(]
fl na nse potwierdzajg tworzenie sig¢ nowego standardu miejsc pracy.
[

Tam, gdzie ich oczekiwania przewyzszajg globalng srednig,
pracodawcy staraja sie za nimi nadgzac.

motywacja poprzez budowanie poczu- nowe mozliwosci
indywidualizacje cia wspolnoty dzieki upskillingowi

W poréwnaniu z globalng srednig we wszystkich Jesli chodzi o oczekiwania zwigzane z poczuciem Talenty w sektorze finansowym sg bardziej sktonne

aspektach talenty z sektora finansowego sg o 10 p.p. wspolnoty, talenty w sektorze finansowym maja do rezygnaciji z pracy, jesli nie sg im zapewniane

bardziej sktonne ufa¢ pracodawcom w to, ze spetnig nieco wyzsze wymagania w poréwnaniu z pozos- mozliwosci rozwoju kariery. Pracodawcy wydajg sie

oni ich oczekiwania. tatymi respondentami. Twierdza tez, ze wartosci tego swiadomi i w porownaniu z globalng srednig
uznawane przez ich pracodawcow sg zbiezne znacznie czesciej oferujg mozliwosci pozyskiwania
z ich wtasnymi czesciej niz jest to w przypadku kompetencji przysztosci.

wierze, ze moj pracodawca rozwazy moj3

. . . .. innych grup pracownikéw.
prosbe dot. elastycznosci zatrdunienia YERSEEE

odesztam/odszedtem z pracy ze wzgledu

wartosci mojego pracodawcy s3 MSECHIE .
na brak mozliwosci rozwoju zawodowego

talenty w finansach ° .. .
Y 4% zgodne z moimi wtasnymi

44% - 38% talenty w finansach

wierze, ze moj pracodawca sprawiedliwie 8 3 76
wynagradza mnie i moich kolegow z zespotu % | o - : : _
A y % moj pracodawca wspiera mnie rozwoju

y kompetencji przysztosci

wszyscy badani

talenty w finansach 60%

talenty w finansach 718%

49% talenty wszyscy badani
w finansach

M~ workmonitor 2025
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przeglad sektorowy:

IT i telekomunikacja.

motywacja poprzez
indywidualizacje

Analizujgc to, co motywuje talenty w sektorze IT i teleko-

munikacji, mozna zauwazyc¢, ze ci pracownicy podkreslajg

znaczenie inspirujgcego celu swojej pracy. Czynniki zwia-
zane z elastycznoscig sg dla tej grupy bardzo istotne,
a pracodawcy czesciej spetniajg ich oczekiwania.

moja praca daje mi poczucie sensu

moja praca daje mi mozliwosc
elastycznego czasu pracy

78%

65%

talenty z IT i telekomunikacji
wszyscy badani

budowanie poczu-
cia wspolnoty

Poczucie wspdlnoty ma wieksze znacznie dla talentéw
w sektorze IT i telekomunikacji niz dla statystycznego
pracownika. Kiedy jest ono zapewnione, pracownicy ci
czesciej osiggajg lepsze wyniki w swoich rolach.

W Swoim miejscu pracy chce
czuc sie czescig wspolnoty

3/ . 83 |

% \ % 4

pracuje lepiej, gdy mam poczucie
wspolnoty z moimi kolegami

D

talenty z IT i telekomunikacji
wszyscy badani

Talenty w sektorze IT i telekomunikacji oczekujg od praco-
dawcow wiecej w kwestii nowego standardu miejsc pracy.
Organizacje, ktore nie sprostajg tym oczekiwaniom, moga
napotkac trudnosci z zatrzymaniem pracownikow w firmie.

nowe mozliwosci
dzieki upskillingowi

Mozliwosci rozwoju zawodowego sg szczegodlnie waz-
ne dla talentow w sektorze IT i telekomunikaciji, a po-
nad 1/2 z nich zauwaza wzrost liczby szkolen w ciggu
ostatnich 6 miesiecy. Co nie jest zaskakujgce w bran-
zy z deficytami kompetencyjnymi, talenty, ktérych
oczekiwania nie sg spetnione, znacznie czesciej re-
Zygnujg z pracy.

mozliwosci awansu i rozwoju
sg dla mnie wazne

odesztam/odszedtem z pracy z powodu
braku mozliwosci rozwoju zawodowego

talenty z IT i telekomunikacji
wszyscy badani

31%
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przeglad sektorowy:

biotechnologia i farmacja.

W spojrzeniu na nowy standard miejsc pracy
talenty z sektora biotechnologii i farmaciji

w pewnych kwestiach roznig sie od pozostatych
badanych grup pracownikow.

nowe mozliwosci
dzieki upskillingowi

budowanie poczu-
cia wspolnoty

motywacja poprzez
indywidualizacje

M~ workmonitor 2025

Talenty z branzy biotechnologii i farmacji czesciej
doceniajg wykonywanie zadan w miejscu pracy
wspolnie z kolegami, co wptywa na ich efektywnosé.
Czesciej tez chcg mie¢ wptyw na czas swojej pracy.

wykonywanie zadan w miejscu pracy
pozytywnie wptywa na mojg efektywnosc

moja praca daje mi elastycznosc czasu pracy
— mam wptyw na to, kiedy pracuje

69%

65%

talenty z biotechnologii i farmac;ji
wszyscy badani

Talenty z branzy biotechnologii i farmacji czesciej
uwazajg swoich kolegéw z pracy za przyjaciot.
Jednoczesnie bardziej obawiajg sie dzielenia
osobistymi pogladami w pracy.

niektorych kolegéw z pracy uwazam
za przyjaciot

/6

//‘ N %

czuje sie komfortowo dzielgc sie moimi
osobistymi pogladami w pracy bez obaw
o ocenianie i dyskryminacje

talenty z biotechnologii i farmaciji
wszyscy badani

Choc¢ talenty z biotechnologii i farmaciji najbardziej
zainteresowane sg szkoleniami z zakresu sztucznej
inteligenciji, to jednak ten odsetek jest nizszy niz

w innych badanych grupach. Na tle pozostatych
respondentdw wazniejsze sg dla nich szkolenia

z kreatywnego i analitycznego myslenia.

jestem zainteresowana/zainteresowany
szkoleniami z zakresu:

sztucznej inteligenciji

36%

myslenia kreatywnego i analitycznego

AV

talenty z biotechnologii i farmac;ji
wszyscy badani
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przeglad sektorowy:

produkcja.

motywacja poprzez
indywidualizacje

Talenty w sektorze produkcyjnym wykazujg wyraz-
nie mniejszg potrzebe elastycznosci. Wazne sg dla
nich natomiast korzysci zwigzane z dostepem do
prywatnej opieki zdrowotne;j.

elastycznos¢ miejsca wykonywania
pracy jest dla mnie wazna

talenty z produkciji

elasrtycznos¢ mojego czasu pracy
jest dla mnie wazna

talenty z produkciji

dostep do prywatnej opieki zdrowotnej jest
dla mnie wazny

talenty z produkciji

Talentom w sektorze produkcyjnym szczegolnie bliski jest nowy
standard miejsc pracy. Istniejg jednak pewne roznice w ich
oczekiwaniach, na ktore pracodawcy powinni zwrocic¢ uwage.

budowanie poczu-
cia wspolnoty

Talenty w sektorze produkcyjnym nieco rzadziej
Zwracajg uwage na potrzebe poczucia wspdlnoty
w miejscu pracy. Czesciej jednak rezygnuja z pra-
cy, w ktorej nie mogty w petni wyrazac siebie.

odesztam/odszedtem z pracy, bo nie
mogtem w petni wyrazac siebie

AS

%

wszyscy badani

talenty z produkgciji

nowe mozliwosci
dzieki upskillingowi

W kwestii podnoszenia kwalifikacji, talenty w sek-
torze produkcyjnym wykazujg nieco wieksze zain-
teresowanie pozyskaniem czesci umiejetnosci
zwigzanych z obszarem IT.

jestem zainteresowana/zainteresowany
szkoleniami z zakresu:

sztucznej inteligenciji

42% talenty z produkgiji

wszyscy badani

programowania i kodowania

24% talenty z produkgiji

wszyscy badani
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przeglad sektorowy:
Talenty z sektora transportu i logistyki wyraznie roznig sie od innych

badanych grup w definiowaniu nowego standardu miejsca pracy.

transport i logistyka.

motywacja poprzez
indywidualizacje

Talenty w branzy transportu i logistyki czesciej niz ich
koledzy z innych sektorow rezygnuja z pracy z powodu
niedostatecznego wynagrodzenia. Rzadziej zwracajg
uwage na elastycznosc¢ zatrudnienia, mniej istotne sg dla
nich takze dodatkowe dni urlopu.

odesztam/odszedtem z pracy ze
wzgledu na poziom wynagrodzenia

49%

42%

w ostatnich 6 miesigcach w mojej firmie
wzrosta liczba benefitow

25%

31%

talenty z transportu i logistyki
wszyscy badani

W kilku kluczowych obszarach majg inne priorytety i motywacije,

a ich pracodawcy wydajg sie nie spetniac¢ ich oczekiwan, co

prowadzi do powstania wyzwan zwigzanych z zaufaniem i rotacja.

budowanie poczu-
cia wspolnoty

Talenty w branzy transportu i logistyki w mniej-
szym stopniu zwracajg uwage na poczucie
wspolnoty w miejscu zatrudnienia i rzadziej
uwazajg swoich kolegoéw z pracy za przyjaciot.

poczucie wspolnoty w miejscu pracy
jest wazne dla mojego dobrostanu

/ : \ / ~ \\\‘\‘\\\
81 [ 84 |

y
< a
N . e
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niektorych kolegéw z pracy uwazam

za przyjaciot

talenty z transportu i logistyki
wszyscy badani

nowe mozliwosci
dzieki upskillingowi

Talenty z transportu i logistyki rzadziej otrzymaty
wiekszy dostep do mozliwosci rozwoju kompetencji
W ciggu ostatnich 6 miesiecy, co moze negatywnie
wptywac na zaufanie na linii pracodawca-
pracownicy.

W ciggu ostatnich 6 miesiecy wzrosty moje
mozliwosci dostepu do rozwoju kompetenc;i

28%

34%

wierze, ze moj pracodawca dba o mo;
rozwoj kompetencyjny

talenty z transportu i logistyki
wszyscy badani
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raport lokalny:
polska.
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co ma znaczenie dla talentow?

stabilnosc¢ zatrudnienia

wynagrodzenie

work-life balance

O 20 40 60 80
@ polska @ swiat
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raport lokalny:

polska.

motywacja poprzez indywidualizacje

W Polsce w ostatnim czasie 33% talentow zrezyg-
nowato z pracy z powodu braku elastycznosci —
zdarza sie to nieco czes¢ niz w innych krajach
(31%). Ten czynnik okazuje sie wazny dla Polakow.
40% badanych nie zaakceptowatoby pracy, ktora
nie oferuje elastycznych godzin, a 32% odrzucito-
by oferte bez mozliwosci pracy zdalnej, cho¢ ta
presja na pracodawcow nie jest tak silna, jak

w innych czesciach $wiata (globalnie: 47% i 39%).

W ciggu ostatnich 6 miesiecy moj praco-
dawca zwiekszyt elastycznosc czasu pracy

~
46 19

pokolenie z baby boomers

nie przyjeta/przyjatbym oferty bez
mozliwosci elastycznego czasu pracy

40% polska

swiat

Polacy duzg wage przyktadajg do wynargrodzenia
i benefitow. 84% badanych twierdzi, ze ptaca jest
dla nich wazna (82% globalnie), a 83% podkresla
znaczenie rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym. Pracodawcy starajg sie sprostac¢ tym
oczekiwaniom, ale nie wszystkie grupy korzystajg
na tym tak samo. Dla 34% przedstawicieli pokole-
nia Z w Polsce w ciggu ostatnich 6 miesiecy zwiek-
szyt sie wachlarz benefitow. Zetki w najwiekszym
stopniu korzystajg tez z elastycznosci czasu pracy
(46%). W przypadku Baby Booomers te odsetki
wynoszg odpowiednio: 10% i 13%.

moj szef ufa, ze moge pracowac
samodzielnie

638 /8

% %

polska Swiat

bardziej ufata/ufatbym mojemu praco-
dawcy, gdyby indywidualizowat warunki
zatrudnienia (benefity, elastycznosc)

50% polska

Swiat

Polacy sg rowniez wymagajacy w kwestii wartosci
firm, cho¢ nie zawsze tak mocno, jak talenty z in-
nych krajow. 42% nie zaakceptowatoby pracy

w organizacji, ktora nie podziela ich wartosci (48%
globalnie), a 43% zrezygnowatoby z pracy, jesli nie
zgadzatoby sie z poglgdami liderow (44% global-
nie). Potowa Polakow twierdzi, ze bardziej ufatoby
pracodawcy, gdyby jego oferta byta lepiej dosto-
sowana do ich indywidualnych potrzeb. Jedno-
czesnie szefowie w Polsce nie dajg przestrzeni do
samodzielnosci tak, jak robig to managerowie

w innych krajach. To takze wptywa na motywacje.

nie przyjeta/przyjatbym pracy w firmie,
ktorej wartosci nie sg zgodne z moimi

odeszta/odszedtbym z pracy, gdybym nie
zgadzata/zgadzat sie z poglgdami liderow
organizacji

44% Swiat
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pracuje lepiej, gdy w pracy mam poczucie

wspolnoty z kolezankami i kolegami

7S 85

% %

polska Swiat

buduje relacje z kolezankami i kolegami
z pracy takze po godzinach

65% polska

69% Swiat

)~ workmonitor 2025

raport lokalny:

polska.

budowanie poczucia wspolnoty

W Polsce 79% pracownikéw zadeklarowato,
ze lepiej wykonujg swoje obowigzki, gdy majg
poczucie wspolnoty z kolegami z pracy (85%

globalnie), a 79% uwaza to za istotne dla dobro-

stanu (84% globalnie). 80% Polakow chciatoby,
aby ich miejsce pracy tworzyto przestrzen do

budowania relacji spotecznych, co jest zblizone

do $redniej globalnej (83%).

mogtabym/maogtbym zarabia¢ mnie;j...

gdybym miata/miat oddanych przyjacioét
W pracy

34% polska
swiat

gdyby moja praca dawata wiecej
przestrzeni na zycie osobiste

30% polska
37% Swiat

gdyby moja praca pozytywnie wptywata
na spoteczenstwo

30% polska
39% Swiat

34% badanych Polakow zgodzitoby sie na mniejsze
wynagrodzenie, gdyby miato oddang grupe przyja-
ciot w pracy (36% globalnie), a 30% chciatoby, aby
praca pozostawiata wiecej przestrzeni do realizo-
wania sie w zyciu osobistym (37% globalnie).
Podobny odsetek respondentdow chciatby, aby
wykonywana przez nich praca miata wiekszy pozy-
tywny wptyw na spoteczenstwo (39% globalnie).
Jednoczesnie z perspektywy polskich pracowni-
kéw ogromne znaczenie ma atmosfera zaufania

W miejscu zatrudnienia.

odesztam/odszedtem z pracy, bo nie
ufam kadrze menadzerskiej

38 31

% %

polska Swiat

odeszta/odszedtbym z pracy, gdybym
nie ufata/ufat swojemu szefowi

38% Polakdéw zrezygnowato z pracy z powodu
braku zaufania do zespotu menadzerskiego, co
jest wynikiem wysokim na tle innych krajow (31%).
45% badanych przyznaje, ze w miejscu pracy nie
moze by¢ w petni sobg, cho¢ w Polsce nie jest to
takim wyzwaniem, jak w innych regionach (62%).
Za to staje sie nim tworzenie kultury organizacyj-

nej w firmach, w ktérej kazdy pracownik bez wyjat-

ku moze sie w petni rozwija¢. Ponadto 43% res-
pondentdéw jest gotowa zrezygnowac z pracy, gdy
atmosfera w niej staje sie toksyczna.

W pracy nie moge by¢ w petni sobg

45 62

% %

polska Swiat

odesztam/odszedtem z pracy
z powodu toksycznej atmosfery

43% polska

44% Swiat
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moj pracodawca wspiera mnie w rozwoju
kompetenciji przysztosci

60 64

% %

polska Swiat

nie przyjeta/przyjatbym oferty pracy, gdyby

nie zapewniata mi mozliwosci rozwoju
zawodowego

44% Swiat

)~ workmonitor 2025

raport lokalny:

polska.

nowe mozliwosci dzieki upskillingowi

W Polsce 37% talentow zrezygnowatoby z pracy,
gdyby nie mieli dostepu do mozliwosci rozwoju
zawodowego. Ta kwestia jest nieco mniej istotna
niz w innych badanych krajach (41%). 60% Polakow
uwaza, ze ich pracodawca pomaga im rozwijac
kompetencije przysztosci (64% globalnie), a 67%
czuje sie gotowych do wykorzystania najnowszych
technologii w pracy (globalnie: 71%).

ktore obszary rozwoju interesujg Cie
najbardziej?

Al

IT i technologie

dobrostan
programowanie

analityka danych

myslenie kreatyw-
ne i analityczne
umiejetnosci
liderskie

41% Polakow nie przyjetoby oferty pracy bez moz-
liwosci rozwoju zawodowego (44% globalnie). Naj-
bardziej pozgdanym obszarem podnoszenia kom-
petencji w Polsce jest Al (19%; na swiecie: 23%),
przy czym w pokoleniu baby boomers 21% ten
priorytet wskazato 21% badanych, a wsréd zetek —
16%. Jedynie 38% Polakéw ufa, ze ich pracodawca
inwestuje w rozwaj ich umiejetnosci, szczegdlnie
w obszarze Al i technologii (na $wiecie: 44%),

a wiecej mozliwosci rozwoju tradycyjnie dostaje
pokolenie Z.

W ciggu ostatnich 6 miesiecy otrzymatam/
otrzymatem od pracodawcy wiecej mozli-
wosci rozwoju zawodowego

pokolenie z

45%

milenialsi

29%

pokolenie x

baby boomers

W Polsce odpowiedzialnos$¢ za szkolenia i rozwoj
umiejetnosci jest w wiekszym stopniu przypisy-
wana pracodawcy (48%) niz pracownikowi (17%),
co wyraznie wyrdznia nasz kraj na tle innych
(globalnie: 39% i 25%). 1/3 Polakow twierdzi, ze to
firma, w ktorej pracujg powinna zadbac o aktual-
nosc¢ ich kompetencji w zgodzie z postepem
technologicznym i tym samym zapewni¢ utrzyma-
nie zatrudnienia w przysztosci (globalnie: 27%).

wierze, ze moj pracodawca inwestuje
w mozliwosci ustawicznego rozwoju
kompetenciji przysztosci

38 44

% %

polska Swiat

kto powinien ponosi¢ odpowiedzial-
nos¢ za rozwoj zawodowy?

pracodawca

pracownik
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