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.
Executive
Summary

Rozwdj pod presja decyzji i wyniku

Badanie HR & L&D 2026 pokazuje wyrazne przesuniecie w sposobie myslenia
o rozwoju kompetencji w organizacjach.

Rozwdj przestaje by¢ obszarem ,,miekkim”.
Staje sie obszarem rozliczanym z efektu.

Jednoczesnie zmienia sie jego punkt ciezkosci.
e nie chodzi juz o dostep do szkolen
« chodzi o jako$¢ decyzji rozwojowych

Dane » Whniosek » Decyzja

Dane: 66% organizacji mierzy rozwdj przez cele biznesowe, 58% przez
efektywnos¢, ~60% przez wdrozenie.

Whiosek: Rozwdj jest rozliczany z wptywu, nie z aktywnosci.

Decyzja: Projektuj dziatania jako inwestycje z mierzalnym efektem (KPI/ROI), nie
jako wydarzenia.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



Co realnie ogranicza rozwoj -
czas vs budzet

Brak czasu pracownikdow

Ograniczenia budzetowe

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Najwiekszym ograniczeniem rozwoju nie jest budzet, lecz czas
i przepustowos¢ organizaciji.

Dane » Whiosek @ Decyzja

Dane: Czas 61,5% vs budzet 47,3%.

Whiosek: Waskim gardtem jest przepustowosé organizaciji.

Decyzja: Ogranicz liczbe inicjatyw i projektuj krétkie cykle wdrozenia (fokus na
jakosc¢ i efektywno$¢ procesu rozwojowego).

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



1.
Efektywnosc¢
przestata by¢ dodatkiem

66% respondentéw wskazuje realizacje celéw biznesowych jako kluczowy
wskaznik oceny dziatan rozwojowych,

58% mierzy wzrost efektywnosci pracy,
okoto 50% zwraca uwage na realne wdrozenie umiejetnosci w praktyce.

Jak organizacje mierzag efektywnos¢
rozwoju

Realizacja celéw biznesowych
Wzrost efektywnoséci pracy

Wdrozenie umiejetnosci w praktyce

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

HR coraz czesciej operuje jezykiem wptywu i rezultatu.

To oznacza zmiane roli rozwoju:

nie jako dziatania wspierajgcego, ale jako elementu odpowiedzialnosci biznesowe;.

Rozwoj przestat byé dziataniem wspierajacym.
Stat sie elementem odpowiedzialnosci strategicznej.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



2.
Co realnie dowozi wartos¢?

Najwieksze rezultaty biznesowe w 2025 roku przyniosty:
e szkolenia menedzerskie (69,2%),

Al i automatyzacja (45,1%),

» kompetencje miekkie (34,1%)

Co realnie przynosi efekt biznesowy
(TOP obszary)

Szkolenia menedzerskie
Al i automatyzacja

Kompetencje miekkie

0% 10% 20%  30% 40% 50% 60% 70%

Najwiekszy efekt biznesowy t3czy rozwéj przywodztwa
z wykorzystaniem technologii.

Organizacje inwestujg réwnolegle w przywddztwo i technologie.

To nie jest wybor ,albo-albo”.
To model réwnolegtej transformaciji.

Al przyspiesza zmiane organizacji, ale to jakos¢ przywddztwa decyduje o jej kierunku
i efekcie.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



3

Paradoks rozwoju:
co dziata vs co rosnie

Dane pokazujg wyraZne napiecie:
» najwiekszg warto$¢ dajg formy pogtebione (stacjonarne, rozwojowe)
» najszybciej rosng formy uproszczone (online, krétsze)

Wzrost form online wynika gtdwnie z:
e elastycznosci,

 dostepnosci,

e kosztu.

Nie z potwierdzonej efektywnosci.

Najwiekszg wartos¢ daja formy pogtebione.
Najszybciej rosng formy uproszczone.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



an
HR w punkcie strategicznego
wyboru

Dane pokazujg napiecie, ktdre bedzie definiowato rok 2026:
e presja na wynik,

e ograniczona przepustowos¢ organizacji,

e konieczno$¢ integracji Al z rozwojem liderdow.

To oznacza przejscie:
z modelu szerokich dziatan

- do modelu selektywnych inwestyciji.

Mniej inicjatyw.
Wiekszy nacisk na trafno$¢ decyz;ji.

Rok 2026 nie bedzie rokiem wiekszych budzetdw.
Bedzie rokiem lepszych decyz;ji.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



5.
Problem rynku:
brak porownywalnosci

Najwazniejsze kryteria wyboru to:
e kompetencje trenera,

e dopasowanie programu,

e jako$c¢ do ceny,

e doswiadczenie i referencije.

HR wie, czego szuka.
Jednoczesnie:
» oferty sg nieporéwnywalne,

e dane sg niespdjne,
e decyzje podejmowane sg w rozproszonym srodowisku.

HR oczekuje wysokiej jakosci szkolen, ale nie ma narzedzi do jej
poréwnania miedzy dostawcami.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



6.
Kierunki strategiczne na 2026

Na podstawie wynikdéw badania mozna wskaza¢ kluczowe kierunki dziatan:
e przejscie z logiki dostepnoséci do logiki inwestycji,

* selekcja dziatan o najwyzszym wptywie,

e projektowanie wdrozenia, nie tylko szkolenia,

e mierzenie efektu w jezyku biznesu,

e integracja technologii z rozwojem ludzi.

W 2026 roku przewage budujg organizacje, ktére podejmujg lepsze decyzje
rozwojowe.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



1.
Komentarz ekspercki wydawcy

Od dostepnosci do efektywnosci - niewygodna prawda o rynku rozwoju

Dostepnosc¢ rozwoju rosnie szybciej niz jego efektywnosé.

Dane » Whiosek @ Decyzja

Dane: Wzrost krétkich form i online; wieksza dostepnosé.

Whiosek: Skala dziatan rosnie szybciej niz ich efektywnosé.

Decyzja: Przesun nacisk z dostepnosci na selekcje i dopasowanie (quality over
volume).

Obserwujac rynek szkolen w ostatnich latach, wida¢ wyrazny trend upraszczania
dziatan rozwojowych.

e szkolenia sg coraz krétsze,

e dominujg formy kilkugodzinne lub jednodniowe,

e ro$nie udziat rozwigzan online i pakietéw dostepdw.

Z perspektywy operacyjnej jest to zrozumiate.

Organizacje majg ograniczony czas.
Szukajg rozwigzan szybkich i tatwych do wdrozenia.

Jednoczesnie pojawia sie wyrazne napiecie.

Im tatwiejszy dostep do rozwoju - tym nizsza jego selektywnosé.
Im krétsze formy - tym trudniej o gtebokos$¢ i trwatosé efektu rozwojowego.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



Dane » Whniosek » Decyzja

Dane: Rosng krétkie i online formy (elastycznosé/koszt).

Whiosek: Uproszczenie zwigksza dostepnosé, ale obniza gtebokosc¢ efektu.
Decyzja: tgcz formy krétkie z elementami wdrozenia (follow-up, praktyka,
mentoring).

Wiecej dziatan rozwojowych nie oznacza wiekszego efektu biznesowego.

Dane » Whniosek » Decyzja

Dane: Wieksza liczba inicjatyw bez proporcjonalnego wzrostu wynikdéw.
Whiosek: ll0$¢ nie przektada sie na wptyw.

Decyzja: Priorytetyzuj 2-3 inicjatywy o najwyzszym wptywie i domykaj ich
wdrozenie.

W efekcie:
* ro$nie liczba dziatan rozwojowych,
e ale ich realny wptyw pozostaje ograniczony.

To jeden z kluczowych paradokséow rynku L&D.

Organizacje optymalizujg rozwdj pod katem czasu, dostepnosci i kosztu,
a jednoczesnie oczekujg rosngcego wptywu biznesowego.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



Dane z raportu pokazujg wyraznie, ze HR zaczyna przesuwac sie w strone myslenia
inwestycyjnego.

Zmiana, ktora dopiero si¢ zaczyna

HR przechodzi z pytania: ,,co zrobi¢”
~> do pytania: ,co wybrac”.

Jednoczesnie wiele decyzji nadal podejmowanych jest w logice:
» szybciej
e taniej
» tatwiej dostepne
To podejscie byto uzasadnione w czasie pandemii.
W 2026 roku staje sie jednym z gtdwnych ograniczen efektywnosci.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01- 31.03.




Co pokazujg dodatkowe dane rynku

Wzrost udziatu szkolen online oraz szkolen wewnetrznych to jedne z najczescie]
obserwowanych zmian.
Jednoczesnie warto je odczytad gtebiej:

Szkolenia wewnetrzne - miedzy skalg a trafnoscia

» czesto obejmujg cate zespoty lub dziaty, niezaleznie od indywidualnej potrzeby,
* sg organizowane szybciej i taniej, ale kosztem selekcji uczestnikéw,

» rzadziej majg charakter ,otwarty wewnetrznie” (dobrowolny wybor vs
delegowanie).

Efekt:
« roénie skala dziatan, ale spada ich dopasowanie i indywidualna
odpowiedzialno$¢ za wdrozenie.

Szkolenia online - dostepnosé vs zaangazowanie

* zwiekszajg dostepnosc i elastycznosé,

* obnizajg koszt jednostkowy,

* ale czesto prowadzg do nizszego poziomu zaangazowania i wdrozenia.

Efekt:
« wiecej uczestnikdéw, ale stabszy transfer do praktyki.

Skala dziatan rozwojowych rosnie szybciej niz jakos¢ ich dopasowania do potrzeb
biznesowych.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



Problem, ktory HR prébuje rozwigzacé

Z aneksu eksperckiego wyraznie wynika, ze kluczowe kryteria wyboru to:
e kompetencje trenera,

» doswiadczenie i referencije,

e oceny i rekomendacje.

Jednoczesnie rynek dostarcza te informacje w sposdb niespdjny i trudny do
poréwnania.

Kazdy dostawca prezentuje sie inaczej.
Kazda oferta wyglada inaczej.

Kazda obietnica brzmi podobnie.

HR wie, jakiej jakos$ci szuka w szkoleniach.
Rynek nie daje narzedzi, zeby te jako$¢ poréwnac miedzy dostawcami.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



Gtowna bariera rynku

To wiasnie w tym miejscu pojawia sie realna bariera.
Nie jest nig brak budzetu.

Nie jest nig brak rozwigzan.

Jest nig brak poréwnywalnosci.

Jezeli rozwdj ma byc traktowany jak inwestycja, musi by¢ mozliwy do oceny.
Jezeli ma by¢ mozliwy do oceny - musi by¢ mozliwy do poréwnania.

Rozwdj przestaje by¢ problemem operacyjnym.
Staje sie problemem decyzyjnym.

Z tej potrzeby powstat Ranking Szkolen.

Nie jako katalog ofert.

Nie jako platforma sprzedazowa.

Ale jako narzedzie do podejmowania decyzji.

W kolejnych latach to wtasnie jakos¢ decyzji - nie liczba dziatan - bedzie jednym
z kluczowych czynnikdw przewagi organizacyjne;.

A to oznacza, ze rola HR bedzie polegata coraz mniej na organizowaniu szkolen,
a coraz bardziej na Swiadomym wyborze inwestycji rozwojowych.

W 2026 roku wygrywajg organizacje, ktére podejmujg lepsze decyzje rozwojowe.

Rozwdj nie przestaje by¢ wazny.
Zmienia sie to, jak o nim decydujemy.

Opracowanie

Mateusz Dgbrowski
CEO Ranking Szkolen

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



1.
Metodologia badania

Badanie przeprowadzono wsrdd praktykéw HR i L&D.

Struktura proby

e liczba respondentéw: 91

e udziat stanowisk:

- dyrektorzy: 13,2%

- HR / L&D managerowie: 28,6%
- HR Business Partnerzy: 34,1%
- Specjalisci: 19,8%

 wielko$¢ organizacji:

- powyzej pracownikéw 1000: 31,9%
- 251-1000: 22,0%

- 51-250: 29,7%

- do 50:16,5%

Charakter danych

* badanie ilosciowe (pytania zamkniete)
* elementy jakosciowe (wnioski i interpretacje)

Raport HR i L&D 2026

Q1+ 1.01- 31.03.



V.
Budzety i presja efektywnosci

Bariery rozwoju - czas vs budzet

Brak czasu pracownikéw

Ograniczenia budzetowe

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Gtéwnym ograniczeniem rozwoju nie jest budzet, lecz czas
i dostepnosé pracownikow.

Dane » Whniosek » Decyzja

Dane: Czas 61,5% vs budzet 47,3%.

Whiosek: Waskim gardtem jest przepustowosé organizaciji.

Decyzja: Ogranicz liczbe inicjatyw niskiej jakos$ci lub o niezweryfikowane;j
efektywnosci. Inwestuj w dziatania o wysokiej jakosci i realnym wptywie, nawet
jesli wymagajg wiekszego zaangazowania czasu.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



1.
Budzety nie s3 dzis gtownym
problemem

Whbrew obiegowej narracji, najwiekszym wyzwaniem dla dziatar rozwojowych
w 2025 roku nie okazaty sie ograniczenia budzetowe.

Najczesciej wskazywanym ograniczeniem byt brak czasu pracownikéw - ponad
60% odpowiedzi.

Ograniczenia finansowe znalazty sie na drugim miejscu.

Organizacje nie tyle rezygnujg z rozwoju, ile funkcjonujg w warunkach wysokiej
presji operacyjnej.

Rozwdj musi konkurowac z biezgcg praca.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



1a.
Budzet vs czas - dwie warstwy tej
samej decyzji

o Budzet ogranicza zakres mozliwych dziatan.
o Czas decyduje, ktdre z nich mogg zostac realnie wdrozone.

Ostateczng walutg dziatan rozwojowych nie jest budzet.
Jest nig czas i przepustowos¢ organizacji.

Dane » Whiosek @ Decyzja

Dane: Wysokie wskazania czasu przy jednoczesnej presji budzetowe.

Whiosek: Nawet dostepny budzet nie gwarantuje wdrozenia.

Decyzja: Filtruj inicjatywy przez stosunek jakosci i efektywnosci do czasu
inwestowanego przez organizacje. Lepsze jest jedno dziatanie o wysokim wptywie
niz wiele tatwych, ale powierzchownych interwencji.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



2.
Efektywnosc¢ staje si¢ punktem

wyjscia

66% respondentéw wskazuje realizacje celéw biznesowych jako kluczowy
wskaznik oceny dziatan rozwojowych

58% mierzy wzrost efektywnosci pracy

okoto 50% zwraca uwage na realne wdrozenie umiejetnosci w praktyce

Jak organizacje mierza efektywnosé rozwoju

Realizacja celéw biznesowych
Wzrost efektywnoséci pracy

Wdrozenie umiejetnosci w praktyce

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Efektywnosé rozwoju jest mierzona przez wptyw,
a nie przez aktywnosé.

Dane » Whiosek » Decyzja

Dane: 66%/58%/~50% - dominujg miary wptywu.

Whiosek: Rozwdj jest rozliczany z wyniku biznesowego.

Decyzja: Definiuj KPI przed startem i projektuj elementy wdrozenia (follow-up,
praktyka, wsparcie lidera).

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



3.
Nowa logika inwestowania

Potgczenie presji czasu i rozliczalnos$ci efektu prowadzi do selektywnosci.

Nie chodzi o wiecej dziatan.
Chodzi o trafniejsze wybory.

Selekcja staje sie gtdwnym mechanizmem efektywnosci rozwoju.

Dane » Whiosek » Decyzja

Dane: Stabilne budzety + ograniczony czas + rosngce wymagania efektu.
Whiosek: Skala bez selekcji obniza efektywnosc.

Decyzja: Wprowadz formalne kryteria wyboru (wptyw, dopasowanie,
wdrazalno$¢, jakos¢ dostawcy).

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



4,
Konsekwencje dla rynku
rozwojowego

Wchodzimy w etap, w ktérym nie wystarczy ,,by¢ dostepny”.

Kluczowe staje sie:

e udowodnienie wartosci,

e transparentnos¢ jakosci,

* mozliwos¢ poréwnania ofert.

Rozwdj przestaje by¢ problemem operacyjnym.
Staje sie problemem decyzyjnym.

Dane » Whiosek » Decyzja

Dane: Wysoka presja czasu + jako$ciowe kryteria wyboru.
Whiosek: Rynek wymaga porédwnywalnosci, nie tylko dostepnosci.
Decyzja: Korzystaj z ustandaryzowanych zapytan/ofert i narzedzi
poréwnawczych.

Raport HR i L&D 2026

Q1+ 1.01- 31.03.



V. Kluczowe wnioski z danych
(Top Insighty)

Ponizsze wnioski wynikajg bezposrednio z danych i sg utozone w logice:
Dane » Whiosek » Decyzja.

1.
Najwieksze napiecie: czas vs budzet

Bariery rozwoju - czas vs budzet

Brak czasu pracownikéw

Ograniczenia budzetowe

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Czas jest gtowng waluta rozwoju - nie budzet.

Dane » Whiosek @ Decyzja

Dane: 61,5% vs 47,3%.

Whiosek: Ograniczeniem jest przepustowo$¢ organizacji.

Decyzja: Oceniaj inicjatywy rozwojowe przez stosunek jakosci i efektywnosci do
czasu - wybieraj dziatania, ktére maksymalizujg realny efekt, a nie tylko sg tatwe do
wdrozenia.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



2.
Paradoks form rozwojowych

1a. Co dziata w organizacjach...

Szkolenia stacjonarne
Coaching / mentoring

Programy rozwojowe
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

1b. vs co rosnie?

Szkolenia online
Szkolenia wewnetrzne

Skracanie czasu szkolen
0% 10% 20% 30% 40%

Najwiekszg wartosé dajg formy pogtebione, a najszybciej rosng formy
uproszczone.

Dane » Whiosek » Decyzja

Dane: Wyzsze efekty form pogtebionych vs wzrost form krétkich/online.

Whiosek: Wzrost napedzany wygoda, nie efektem.

Decyzja: Zmien paradygmat wyboru dziatan rozwojowych: oceniaj je przez efekt,
jaki generujg w czasie (np. oszczedno$¢ czasu, wzrost efektywnosci), a nie przez ich
wygode czy krétkag forme. Szukaj réwnowagi miedzy elastycznoscig a gtebokoscig
procesu.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



3.
Kryteria wyboru = jakos¢
(bez poréwnywalnosci)

Kryteria wyboru dostawcy szkoleniowego

Kompetencje trenera
Dopasowanie programu
Jakoé¢ do ceny
Metody

Doswiadczenie

Referencje

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Najwazniejsze kryteria sg jakosciowe i trudne do obiektywnego
poréwnania.

Dane » Whiosek » Decyzja
Dane: Dominujg kryteria jako$ciowe (trener, dopasowanie).

Whiosek: Brak poréwnywalnosci utrudnia wybor.
Decyzja: Standaryzuj zapytania i poréwnuj oferty w jednym formacie.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



an
Dlaczego rosnie online

Czynniki wzrostu form online

Elastycznosc
Dostepnosé

Koszt

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Wozrost online wynika z wygody i kosztu, nie z potwierdzonej
efektywnosci.

Dane » Whiosek » Decyzja

Dane: Najwyzsze wskazania: elastycznos¢ i dostepnosé.

Whiosek: Motorem wzrostu jest operacyjna wygoda.

Decyzja: Traktuj forme online jako narzedzie, a nie cel. Wybieraj jg tam, gdzie
rzeczywiscie wspiera efekt, a nie tylko wygode - kluczowe jest dopasowanie
formy do rodzaju kompetencji (techniczne vs miekkie).

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



5.
Co zmienia sie w praktyce

Kierunki zmian w praktyce L&D

Wiecej praktyki
Wiecej online

Wiecej szkolern wewnetrznych

0% 10% 20% 30% 40% 50%  60%

Organizacje chca wiecej praktyki, ale skalujg formy, ktoére ja
utrudniaja.

Dane » Whiosek » Decyzja

Dane: Wzrost deklaraciji ,wiecej praktyki” przy rosngcym udziale online/
wewnetrznych.

Whiosek: Napiecie miedzy intencjg a forma.

Decyzja: Projektuj rozwdj w oparciu o realne konteksty pracy. W przypadku
szkolen wewnetrznych rozwaz modele otwarte i dopasowane do indywidualnych
potrzeb, zamiast zamknietych programdw dla catych zespotow.

Organizacje deklarujg potrzebe praktyki, ale jednoczesdnie zwiekszajg udziat form
uproszczonych.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



VI.
Co realnie dziata

1.
Gdzie powstaje realny efekt biznesowy

Obszary o najwyzszym efekcie biznesowym

Szkolenia menedzerskie

Al i automatyzacja

Kompetencje miekkie

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Najwiekszy efekt powstaje na styku przywdédztwa i technologii.

Dane » Whiosek @ Decyzja

Dane: Najwyzsze wskazania dla przywddztwa, nastepnie Al i kompetencji miekkich.
Whiosek: Efekt wynika z potgczenia ludzi i technologii, nie z jednego obszaru.
Decyzja: Projektuj inicjatywy tgczone (liderzy + Al + praktyka), zamiast pojedynczych
interwencji.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



2.
Efekt nie wynika z ,,nowosci”,
tylko z dopasowania

Klasyczne obszary (przywddztwo, wspdtpraca) utrzymujg najwyzszg skutecznosé,
mimo rosngcej roli technologii.

Organizacje nie porzucajg fundamentdw - rozszerzajg je o nowe kompetencije.

Nowe narzedzia nie zastepujg fundamentdw.
Wzmacniajg ich znaczenie.

Transformacja technologiczna nie zastepuje przywédztwa -
wymaga jego wzmochienia.

Dane » Whniosek » Decyzja

Dane: Wysoka skutecznos$¢ przywddztwa przy rosngcym znaczeniu Al.
Whiosek: ,Nowosc¢” bez fundamentu nie dowozi efektu.

Decyzja: Wzmacniaj lideréw jako warunek powodzenia inicjatyw
technologicznych.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



3.

Model hc}lbrydowy jako nowy
standar

Skuteczne organizacje t3cza:

e rozwdj liderdw,

e kompetencje interpersonalne,

e elementy technologiczne i cyfrowe.

Najwyzszy efekt powstaje w modelu tgczonym:
Liderzy + Kompetencje + Technologia.

Dane » Whniosek » Decyzja

Dane: Wysokie wyniki w kilku obszarach jednoczesnie.
Whiosek: Pojedyncze dziatania majg ograniczony wptyw.

Decyzja: Buduj programy wieloetapowe (warsztat + praktyka + wsparcie + narzedzia).

Raport HR i L&D 2026

Q1+ 1.01- 31.03.



2,
Jakosc i dopasowanie > skala

W warunkach ograniczonego czasu i presji wyniku, znaczenia nabiera jakoéc
dopasowania.

Nie chodzi o liczbe projektéw - chodzi o ich trafnosc.
Wiecej inicjatyw nie zwigksza efektu.

Lepsze dopasowanie - tak.

W 2026 roku nie wygrywaja organizacje, ktoére realizujg wiecej
dziatan rozwojowych - tylko te, ktére trafniej wybieraja,
w co inwestujg swoj czas i budzet.

Dane » Whiosek » Decyzja

Dane: Presja czasu + rozliczalnos¢ efektu.

Whiosek: Skala bez selekcji obniza ROI rozwoju.

Decyzja: Wprowadz kryteria wyboru: wptyw, dopasowanie, wdrazalnos¢, jakosé
trenera.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



5.
Konsekwencje dla decyzji HR

Rok 2026 to etap bardziej $wiadomych wybordw:
e wieksza selekcja dostawcow i tematdw,

e silniejsze powigzanie ze strategia,

e koncentracja na wdrozeniu.

Rozwdj przestaje by¢ aktywnoscia.
Staje sie decyzjg inwestycyjna.

Dane » Whiosek » Decyzja

Dane: Wysokie znaczenie efektu + ograniczony czas.

Whiosek: Kazde dziatanie ma koszt alternatywny.

Decyzja: Traktuj wybor szkolenia jako decyzje inwestycyjng — porédwnuj dostepne
opcje pod katem potencjalnego efektu, ryzyka niepowodzenia oraz oczekiwanego
zwrotu z inwestycji (np. w czasie, efektywnosci, wynikach biznesowych).

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



VII.
Kompetencje 2025 vs 2026

1.
Kompetencje przysztosci sg juz jasno
zdefiniowane

Kluczowe kompetencje przysztosci (3-5 lat)

Kompetencja % wskazan
Kompetencje cyfrowe (Al, dane) 80%
Uczenie sie i adaptacja 72%
Kompetencje interpersonalne 68%
Przywddztwo 65%

Transformacja technologiczna rozszerza, a nie zastepuje
dotychczasowe kompetencje.

Dane » Whniosek » Decyzja

Dane: Bardzo wysokie wskazania dla Al oraz utrzymujgca sie rola kompetenc;ji
miekkich i przywddztwa.

Whiosek: Przyszto$¢ nie oznacza zmiany kierunku - oznacza jego rozszerzenie.
Decyzja: Projektuj rozwdj jako potgczenie kompetenciji technologicznych i
interpersonalnych.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



2.
Spojnos¢: co dziata dzis vs co bedzie
kluczowe jutro

Efekt dzis vs znaczenie w przysztosci

Obszar Efekt dzis Znaczenie na przysztosé
Przywddztwo wysokie wysokie
Al i technologie $rednie-wysokie bardzo wysokie
Kompetencje migkkie $rednie wysokie

To, co dziata dzis, w duzej mierze pokrywa sie z tym, co bedzie
kluczowe jutro
- przy czym rola kompetencji migkkich i przywédczych rosnie wraz
z rozwojem technologii.

Dane » Whiosek @ Decyzja

Dane: Zbiezno$¢ miedzy efektem dzi$ a kierunkiem przysztosci.

Whiosek: Organizacje nie zmieniajg kierunku - pogtebiajg go, rozwijajac
jednoczesénie kompetencje technologiczne (Al) i jeszcze silniej wzmacniajgc
kompetencje miekkie i przywddcze.

Decyzja: Skaluj sprawdzone obszary zamiast ciggle szuka¢ nowych trenddéw.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



Na | cie strategiczne:
stabilnos¢ vs transformacja

Organizacje funkcjonujg dzi$§ w dwdéch rownolegtych ruchach:
« utrzymujg fundamenty (przywddztwo, wspdtpraca)
« rozwijajg nowe kompetencje (Al, dane)

Najwiekszym wyzwaniem nie jest wybor kierunku.
Jest nim potgczenie wielu kierunkdw jednoczesnie.

Al przyspiesza zmiang, ale to jakos¢ przywédztwa decyduje
o jej kierunku.

Dane » Whniosek » Decyzja

Dane: Réwnolegte inwestycje w rézne obszary kompetenciji.

Whiosek: Jednowymiarowy rozwdj nie odpowiada rzeczywistosci organizacji.
Decyzja: Buduj $ciezki rozwojowe tgczgce kompetencije (np. lider + Al +
komunikacja).

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



an
Profil organizacji o najwyzszej
dojrzatosci

Organizacje o najwyzszej efektywnosci rozwoju:
* tgczg strategie z rozwojem,

* mierzg efekt w jezyku biznesowym,

e inwestujg réwnolegle w ludzi i technologie,

* myslg dtugofalowo.

Najbardziej dojrzate organizacje nie inwestujg wiecej
- inwestuja trafniej.

Dane » Whiosek » Decyzja

Dane: Wysokie wyniki w obszarach powigzania ze strategig i mierzenia efektu.
Whiosek: Dojrzatos$¢ wynika z jakosci decyzji, nie z wielkosci budzetu.
Decyzja: Wprowadz spdjny system decyzji: strategia > wybdr > wdrozenie >
pomiar.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



5.
Whiosek strategiczny

Przyszto$¢ rozwoju nie polega na wyborze jednego kierunku.
Polega na umiejetnosci tgczenia wielu kierunkdw jednoczesnie.

Przewage buduja organizacje, ktore potrafig tgczyé kompetencje,
a nie wybieraé miedzy nimi.

Dane » Whniosek » Decyzja

Dane: Wzrost znaczenia Al przy jednoczesnym wzroscie znaczenia kompetencji
miekkich i przywddczych.

Whiosek: Kompetencje sie kumulujg - rozwdj technologii zwieksza znaczenie
kompetencji miekkich, a nie je zastepuje.

Decyzja: Projektuj rozwdj kompetenciji przysztosci jako potgczenie Al i
pogtebionych kompetencji miekkich - rozwdj technologiczny musi i$¢ w parze
z rozwojem ludzi.
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VIIl.
Technologie:
adopcja vs realny wptyw

1.
Technologie sg obecne - ale ich wptyw
jest nierowny

Technologia jest juz obecna w wiekszosci organizacji.
Jej wptyw na efektywnos$¢ - nie.

Organizacje sg na réznych etapach:

e eksperymenty i pilotaze,

e punktowe wdrozenia,

e cze$ciowo zintegrowane rozwigzania.

Dane » Whniosek » Decyzja

Dane: Wysoka obecnos$¢ technologii przy zréznicowanym poziomie
wykorzystania.

Whiosek: Sama adopcja nie oznacza efektu.

Decyzja: Oceniaj inicjatywy technologiczne przez realny wptyw, nie przez
wdrozenie narzedzia.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



2.
Al jako kierunek, nie rozwigzanie

Al nie jest rozwigzaniem.
Jest kierunkiem, ktéry wymaga integraciji.

Najwiekszy wptyw technologii pojawia sie wtedy, gdy:
e wspiera konkretne cele biznesowe,

e jest zintegrowana z procesami pracy,

* rozwija kompetencje uzytkownikdw.

Technologia nie tworzy wartosci sama w sobie - wartosé
powstaje w sposobie jej wykorzystania.

Dane » Whniosek » Decyzja
Dane: Wysoka $wiadomos¢ Al + brak jednolitego efektu.

Whiosek: Technologia bez kontekstu biznesowego nie dowozi wartosci.
Decyzja: Projektuj wdrozenia jako kombinacje: narzedzie + proces + kompetencje.
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3.
Luka miedzy adopcjg a efektem

Tempo wdrazania technologii przewyzsza tempo budowania kompetencji jej
wykorzystania.

Czesc¢ organizacii:

e wdraza narzedzia szybciej niz rozwija ludzi,
e eksperymentuje bez integracji,

* nie mierzy jeszcze realnego wptywu.

Dane » Whniosek » Decyzja

Dane: Szybkie wdrozenia przy ograniczonym wdrozeniu kompetencyjnym.
Whiosek: Luka miedzy technologig a zdolno$cig jej uzycia.

Decyzja: Inwestuj rownolegle w kompetencje uzytkownikéw i zmiane sposobu
pracy.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



4,
Rola HR - od wdrozen do integracji

HR nie tylko wdraza technologie.

Coraz czesciej:

e integruje je ze strategia,

e tgczy z rozwojem ludzi,

e odpowiada za ich wdrozenie w praktyce.

HR przechodzi z roli wdrozeniowej
- do roli integratora technologii, ludzi i procesdw.

Dane » Whiosek » Decyzja
Dane: Rosngce znaczenie technologii w rozwoju.

Whiosek: Rola HR sie rozszerza.
Decyzja: Buduj kompetencje HR w integracji technologii z biznesem.

Raport HR i L&D 2026
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5.
Whiosek strategiczny

Nie wygrywajg organizacje, ktére wdrazajg technologie najszybciej.
Wygrywaja te, ktére najlepiej jg integruja.

Technologia daje przewage tylko wtedy, gdy jest potaczona
z ludzmi, procesami i celami biznesowymi.

Dane » Whniosek » Decyzja
Dane: Zréznicowany wptyw technologii mimo jej obecnosci.

Whiosek: Przewaga wynika z integraciji, nie z wdrozenia.
Decyzja: Traktuj technologie jako element systemu, nie jako osobng inicjatywe.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



IX. Wyzwania HR

1. Najwiekszym ograniczeniem jest
przepustowosc¢ organizaciji

Gtowne bariery dziatan rozwojowych

Brak czasu pracownikéw

Ograniczenia budzetowe

Stres i przecigzenie pracg
Niskie zaangazowanie pracownikdéw

Trudnos$ci w doborze dostawcdodw

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Najwiekszym ograniczeniem rozwoju nie jest dzis budzet, lecz czas
i przepustowos¢ organizacji.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



Dane z badania jednoznacznie pokazujg, ze kluczowym wyzwaniem dla dziatan
rozwojowych nie jest brak budzetu, lecz brak czasu.

56 respondentdw wskazuje ograniczong dostepnosé pracownikéw jako gtéwng bariere.

Oznacza to, ze rozwdj kompetencji musi konkurowac z biezgcg operacja.

Dane » Whiosek » Decyzja

Dane: 61,5% wskazan dotyczy braku czasu pracownikéw, a 47,3% ograniczen
budzetowych.

Whiosek: Ograniczeniem dziatan rozwojowych jest przede wszystkim pojemnosé
organizacji do wdrazania rozwoju w realiach codziennej pracy.

Decyzja: Oceniaj dziatania rozwojowe nie tylko przez koszt, ale przede wszystkim przez
jakos¢ i efektywnosé wzgledem czasu, jaki organizacja w nie inwestuje.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



2.
Presja operacyjna redefiniuje role HR

HR funkcjonuje dzi$ w srodowisku, w ktérym:

e cele biznesowe sg krétkoterminowe i mierzalne,
e organizacje dziatajg w trybie ciggtej zmiany,

* zespoty sy przecigzone zadaniowo.

To powoduje, ze dziatania rozwojowe muszg by¢ nie tylko warto$ciowe, ale tez
realne do wdrozenia w organizacji.

Nie oznacza to jednak, ze powinny by¢ po prostu krotsze, tatwiejsze lub Izejsze
operacyjnie.

Przeciwnie: jedli organizacja ma mato czasu, tym bardziej nie sta¢ jej na dziatania
niskiej jakosci lub o niezweryfikowanej efektywnosci.

Im mniej czasu ma organizacja, tym bardziej potrzebuje dziatan
rozwojowych o wysokiej jakosci i realnym wptywie.

Dane » Whniosek » Decyzja

Dane: Brak czasu, przecigzenie i stres nalezg do najczesciej wskazywanych barier.
Whiosek: Presja operacyjna nie obniza znaczenia rozwoju — podnosi znaczenie
jego jakosci i trafnosci.

Decyzja: Przesun ocene dziatan rozwojowych z logiki ,,jako$¢ do ceny” na logike
sjakos¢ i efektywnosé do czasu inwestowanego i odzyskiwanego przez
organizacje”.
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3.
Napiecie miedzy ambicjg
a mozliwosciami

Organizacje deklarujg wysokie ambicje w obszarze rozwoju:
e chcg rozwija¢ kompetencije przysztosci,

e chcg integrowac Al,

e chcg budowac przywddztwo.

Jednoczesnie mierzg sie z ograniczeniami:
® czasowymi,

* operacyjnymi,

e zasobowymi po stronie zespotéw HR.

To tworzy napiecie miedzy tym, co organizacje chcg robic, a tym, co realnie sg
w stanie wdrozyé.

Najwieksze napiecie w HR nie dotyczy dzi$ kierunku rozwoju.
Dotyczy zdolnodci organizacji do jego udzwigniecia.

Dane » Whniosek » Decyzja

Dane: Organizacje rownolegle wskazujg potrzebe rozwoju Al, przywddztwa

i kompetencji miekkich, ale jako gtéwng bariere podajg czas.

Whiosek: Ambicje rozwojowe sg wieksze niz zdolnos$¢ organizacji do ich absorpciji.
Decyzja: Priorytetyzuj dziatania rozwojowe wedtug ich wptywu biznesowego

i jakosci efektu, a nie wedtug tatwosci organizacyjne;j.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



an
Wyzwanie dla HR: selekcja
| priorytetyzacja

W tych warunkach jednym z kluczowych wyzwar HR staje sie nie tylko
projektowanie dziatan rozwojowych, ale ich selekcja.

Oznacza to koniecznosé:

e wybierania dziatan o najwyzszym wptywie,

e rezygnowania z inicjatyw o niskiej wartos$ci biznesowej,

e podejmowania decyzji w warunkach ograniczonego czasu.

Jednoczesnie dane dotyczace problemdw z dostawcami pokazuja, ze wiekszym
wyzwaniem niz sam proces wyboru jest jako$¢ i dopasowanie.

Najczesciej wskazywane problemy we wspoétpracy
z dostawcami rozwoju

Brak indywidualnego podejscia
Brak innowacji
Niska jakos¢

Skomplikowany proces wyboru
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Wiegkszym problemem rynku rozwojowego jest jakosé¢ i dopasowanie
niz sam proces wyboru dostawcy.

Dane » Whniosek » Decyzja

Dane: Najczesciej wskazywane problemy dotyczg braku indywidualnego
podejscia, niskiej jakosci i braku innowacji; sam proces wyboru pojawia sie
znacznie rzadziej.

Whiosek: Kluczowym wyzwaniem HR nie jest liczba ofert, lecz znalezienie
rozwigzan o potwierdzonej jakosci i trafnym dopasowaniu.

Decyzja: Weryfikuj dziatania rozwojowe i dostawcdw nie tylko przez satysfakcje
uczestnikdw, ale przez potwierdzong efektywnosé, transfer do pracy i jako$é
dopasowania do potrzeb organizacji.
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5.
Whiosek strategiczny

Wyzwania HR w 2025 roku nie wynikajg z braku narzedzi czy rozwigzan.
Wynikajg z ograniczonej zdolnosci organizacji do ich absorpcji oraz z potrzeby
lepszego wykorzystania czasu przeznaczanego na rozwd;.

To oznacza, ze przewage bedg budowac organizacje, ktére potrafig zarzgdzac nie
tylko rozwojem kompetenciji, ale takze jakoscig decyzji o tym, w co warto
inwestowac czas, uwage i budzet.

Jesli czasu jest mato, nie sta¢ organizacji na stabg jako$¢ rozwoju.

Nie wystarczy wiedzieé, co rozwijaé. Kluczowe jest, czy dane
dziatanie rozwojowe jest warte czasu, ktory organizacja
W nie inwestuje.

Dane » Whniosek » Decyzja

Dane: Czas jest gtéwnym ograniczeniem, a jakos$¢ i dopasowanie dostawcow
czestszym problemem niz sam wybor.

Whiosek: HR musi przejs¢ z logiki kosztowej do logiki inwestycyjnej - oceniac
rozwaj przez efekt, nie tylko przez cene lub wygode.

Decyzja: Projektuj i wybieraj dziatania rozwojowe w oparciu o pytanie: jaki efekt
i jaki zwrot przyniesie czas, ktdry organizacja dzi$ inwestuje.
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6.

Dodatkowa implikacja:

od ankiety satysfakcji do ankiety
transformac;ji

Dane pokazujg rosngce znaczenie wdrozenia i efektu biznesowego. To sugeruje
potrzebe zmiany takze w sposobie oceny dziatan rozwojowych.

W praktyce oznacza to odejscie od dominujgcej dzis logiki ankiety satysfakcji
uczestnikdw i sposobu oceniania rozwoju przez samych uczestnikdw z:

e ,czy szkolenie sie podobato?”,

e ,czy trener byt charyzmatyczny?”,

e ,czy forma byta atrakcyjna?”.

Na rzecz pytan o realng zmiane:

e co uczestnik wdrozyt po szkoleniu,

 co zmienito sie w jego sposobie dziatania,

e jaki efekt przyniosto to zespotowi lub organizacji.

Satysfakcja nie oznacza efektu.
Mierz zmiane, nie tylko wrazenie.

Przysztos¢ oceny rozwoju nalezy nie do ankiety satysfakcji,
lecz do ankiety transformaciji.

Dane » Whiosek » Decyzja

Dane: Organizacje coraz czesciej mierzg rozwdj przez wptyw na cele biznesowe,
efektywnos$¢ i wdrozenie.

Whiosek: Samo zadowolenie uczestnikdw przestaje by¢ wystarczajgcg miarg
jakosci rozwoju.

Decyzja: Projektuj ankiety poszkoleniowe i procesy referencyjne tak, by
weryfikowaty zmiane, transfer i trwaty efekt - nie tylko satysfakcje.
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X.
Rekomendacje strategiczne 2026

Ten rozdziat zawiera rekomendacje wynikajgce z danych oraz ich interpretaciji.
Kazda z nich wskazuje konkretne kierunki dziatania dla HR i L&D.

1. Wprowadz formalny proces selekcji dziatan rozwojowych

Dane pokazujg przejécie w strone selektywnosci.

Jednoczesnie rynek wcigz dziata w logice dostepnosci:

e krécej,

e taniej,

e online.

To podejscie zwieksza skale dziatan, ale czesto obniza ich efektywnosé.

Rekomendacja:

e wprowadz kryteria oceny dziatan rozwojowych (np. jakos$¢ i efektywnosé
rozwojowa, wptyw biznesowy, mozliwo$é¢ wdrozenia, dopasowanie do strategii),
e ogranicz liczbe inicjatyw do tych o najwyzszym potencjale wptywu,

e przejdz z modelu ,dostepnos$é” do modelu ,inwestycja”,

e unikaj uproszczonej logiki: ,krécej / online / taniej = lepiej”.

Przewage buduja organizacje, ktore inwestuja lepiej - nie szybciej.

Raport HR i L&D 2026 Q1+ 1.01-31.03.



2. Projektuj rozwoj jako proces wdrozenia, nie wydarzenie
Najwiekszym ograniczeniem jest brak czasu.

Rekomendacja:

* projektuj dziatania mozliwe do wdrozenia w pracy,

* wprowadzaj elementy follow-up, praktyki i utrwalania,
* skracaj dystans miedzy szkoleniem a zastosowaniem.

3. Wprowadz mierzenie efektu w formie liczbowej
66% organizacji mierzy cele biznesowe, ale nie zawsze robi to systemowo.

Rekomendacja:

e definiuj wskazniki przed dziataniem (np. efektywnosé, KPI zespotu),
* mierz zmiane po dziataniach rozwojowych,

e komunikuj wyniki w jezyku zarzgdczym (liczby, wptyw, ROI).

4. tacz rozwoj ludzi z wdrozeniem technologii
Technologia bez integracji nie daje efektu.

Rekomendacja:

* tgcz wdrozenia Al z rozwojem kompetencji uzytkownikow,

e projektuj zmiany jako kombinacje: narzedzia + ludzie + procesy,
e unikaj wdrozen technologii bez kontekstu biznesowego.
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5. Zarzadzaj ,,pojemnoscia zmiany” w organizacji
Ponad 60% wskazuje brak czasu - to ograniczenie systemowe.

Rekomendacja:

e ogranicz liczbe réwnolegtych inicjatyw,

* planuj tempo wdrozen,

* Swiadomie rezygnuj z dziatan o niskim wptywie.

6. Przesun role HR w strone decyzji inwestycyjnych
Rola HR ewoluuje z funkcji wspierajgcej do partnera inwestycyjnego w kontekscie
L&D - ale wymaga $wiadomego wzmocnienia.

Rekomendacja:

e traktuj dziatania rozwojowe nie koszty, ale jako inwestycje, z ktdérych zwrot
potrafisz udowodni¢,

e rozwijaj kompetencje HR w podstawowej analizie finansowej i mysleniu
inwestycyjnym,

» komunikuj decyzje w jezyku biznesowym (zysk, efektywnosé, ryzyko).
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XI.
Interpretacja i kierunek rynku 2026

Co to oznacza dla decyzji szkoleniowych?

Kierunek ten jest spdjny z obserwacjami globalnych raportéw (m.in. Deloitte, EY),
ktore wskazujg, ze 41% firm stawia na upskilling/reskilling oraz rosngce znaczenie
powigzania rozwoju z wynikami biznesowymi.

Ten raport pokazuje, co dzieje sie w HR:
e gdzie sg najwieksze wyzwania,

* W CO organizacje inwestuja,

e jakie kierunki zyskujg na znaczeniu.
Ale sama wiedza nie wystarcza.
Kluczowe wyzwanie lezy gdzie indzie;.

Problemem nie jest dostep do szkolen.
Problemem jest wybor wtasciwego rozwigzania.
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1. Wiecej inwestycji = wieksze ryzyko btednych decyzji

Organizacje inwestujg w:

e upskilling i reskilling,

e kompetencje cyfrowe i Al,
* rozwoj liderdw.

To oznacza:

e wiecej ofert na rynku,

* wieksze réznice jakosci,
e trudniejsze pordwnanie.

Whiosek:

Decyzja szkoleniowa staje sie decyzjg biznesowsa.

2. Rozwoj staje sie narzedziem wptywu na wyniki
Szkolenia przestajg by¢ benefitem.

Wptywajq na:

* retencje pracownikdw,

e efektywnosc zespotow,

* realizacje celéw biznesowych.

Whiosek:
Nietrafione dziatanie rozwojowe generuje realny koszt biznesowy.
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3. Personalizacja utrudnia poréwnywanie ofert
Rynek odchodzi od standardowych rozwigzan.

To oznacza:
* wiecej ofert ,szytych na miare”,
* mniej bezposredniej poréwnywalnosci.

Whiosek:

Ocena jakosci ,na oko” przestaje byc¢ wystarczajgca.

4. Tempo zmian przewyzsza zdolnos¢ decyzyjna
HR musi podejmowac decyzje szybciej.

Jednoczesnie:

e dziata w rozproszonym srodowisku (maile, PDF-y),
* poréwnuje niejednorodne oferty,

e dziata pod presjg czasu.

Whiosek:
Najwiekszym ograniczeniem nie jest budzet.
Jest nim brak uporzadkowanego procesu decyzyjnego.

Podsumowanie
Kluczowa zmiana w 2026 roku:
Nie chodzi o to, jakie szkolenie wybrag.

Chodzi o to, jak podejmowacd lepsze decyzje rozwojowe.
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XIl.
Gtos rynku - artykuty ekspertow

1. HR Business Partner w 2026: rola w projektowaniu
modeli rozwoju organizacji

Rola HR Business Partnera nigdy nie byta tak przecigzona - i jednoczesnie tak
niedookreslona jak dzis.

Praca z HR Business Partnerami oraz towarzyszenie im w codziennym
funkcjonowaniu w organizacjach ujawnia powtarzalny zestaw pytan, ktére
pojawiajg sie niezaleznie od branzy czy wielkosci firmy.

Najczesciej dotyczg one istoty roli: na czym tak naprawde polega rola HR BP, jak
funkcjonuje w innych organizacjach oraz jakie sg realne granice zaangazowania
w sprawy pracownikéw. Czy bra¢ udziat w wyborze szkolen? Czy to moja
odpowiedzialnos$¢, a nie menedzera?

Szczegdlnie czesto pojawia sie pytanie o skale wsparcia: czy w innych
organizacjach HR BP réwniez w tak duzym stopniu angazujg sie w rozmowy
z pracownikami i odpowiadajg na biezgce wyzwania menedzerdw.

Pytania te nie sg jedynie prébg porédwnania sie z rynkiem. Stanowig raczej przejaw
powtarzalnych napiec systemowych, wpisanych w te role - wynikajgcych ze
sposobu funkcjonowania organizacji, definiowania roli HR oraz poziomu wtgczenia
HR BP w procesy decyzyjne.
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Nadmiarowa dostepnosc¢ jako punkt wyjscia do przecigzenia

W wielu organizacjach HR BP funkcjonuje jako pierwsza osoba kontaktu

w sytuacjach wymagajgcych wsparcia - zardwno dla pracownikdw, jak i dla
menedzerdw. Rola ta jest silnie powigzana z dostepnoscig, uwaznoscig oraz
gotowoscig do reagowania na pojawiajgce sie potrzeby.

W praktyce nadmierna dostepnos¢ prowadzi do:

e przejmowania odpowiedzialnosci, ktéra powinna pozostac po stronie
menedzerdw,

e dominacji dziatan reaktywnych nad strategicznymi,

e narastajgcego obcigzenia psychologicznego.

W konsekwencji pojawia sie frustracja, poczucie ograniczonego wptywu oraz
spadek efektywnoséci - zaréwno po stronie HR BP, jak i oséb wspdtpracujgcych.

Wyniki badania HR & L&D 2026 pokazuja, ze ponad 60% organizacji wskazuje brak
czasu jako gtéwne ograniczenie dziatar rozwojowych. W praktyce oznacza to, ze
przecigzenie operacyjne nie dotyczy wytgcznie pracownikdw, ale réwniez samych
HR Business Partneréw.

Analiza tego zjawiska prowadzi do jednego wniosku: kluczowym wyzwaniem nie
jest sama gotowos$¢ do wspierania, lecz brak systemowych mechanizmdéw
réwnowazacych odpowiedzialno$é w organizacji.

Od reaktywnosci do wptywu

Aby te odpowiedzialno$¢ rownowazyc, konieczne jest stworzenie przestrzeni do
realnego wptywu HR BP na decyzje rozwojowe.

Oznacza to wigczenie ich nie tylko w proces wspdttworzenia modelu rozwoju
organizacji, ale przede wszystkim w proces jego wdrazania.

W wielu organizacjach obserwujemy rosngce oczekiwanie wobec HR Business
Partnerdw, aby petnili role nie tylko wspierajgcy, ale wspdtdecydujacy -
szczegdlnie w obszarze rozwoju i efektywnosci.

Brak udziatu HR BP w decyzjach strategicznych - szczegdlnie tych dotyczacych
rozwoju — prowadzi do utrwalenia trybu reaktywnego. W efekcie dziatania HR
koncentrujg sie na ,tataniu” biezgcych problemdw, zamiast na budowaniu
spojnych, dopasowanych rozwigzan systemowych.
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Trzy filary skutecznego modelu rozwoju

Z obserwacji organizacyjnych wynika, ze skuteczny model rozwoju - ktdéry
jednoczesnie odcigza HR BP i wzmacnia organizacje — opiera sie na trzech
wzajemnie powigzanych filarach:

e adekwatnym wykorzystaniu technologii,

e Swiadomym ksztattowaniu jakos$ci komunikaciji,

e systemowym rozwoju lideréw - zorientowanym na realne efekty dziatan
rozwojowych.

To wiasnie w tym obszarze szczegdlnie wyraznie uwidacznia sie rola HR BP
w zamykaniu luki rozwojowej.

Funkcjonujgc na styku strategii, biznesu i rozwoju ludzi, HR BP uczestniczg

w doborze dziatan rozwojowych, rozmowach o efektywno$ci oraz kierunkach
inwestycji.

Wyniki badania HR & L&D 2026 pokazujg rdwniez, ze 66% organizacji ocenia
dziatania rozwojowe przez pryzmat realizacji celdw biznesowych, a 58% przez
wzrost efektywnosci pracy. To dodatkowo wzmacnia potrzebe przesuniecia roli HR
BP z poziomu wsparcia na poziom realnego wptywu.

Jednoczesnie to w tej roli najczesciej pojawia sie napiecie pomiedzy oczekiwanym
wptywem a realng mozliwoscig wdrazania zmian w codziennej pracy.

Z dos$wiadczen pracy rozwojowej wynika, ze kluczowym wyzwaniem nie jest brak

wiedzy, lecz jej przetozenie na dziatanie - w warunkach presji czasu i ztozonosci
organizacyjnej.

Skutecznosé HR BP nie wynika dzis z dostepnosci.
Wynika z wptywu na decyzje.
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Przesuniecie roli: od wsparcia do wspéttworzenia

Obserwacje wynikajgce z pracy z HR BP wskazujg jednoznacznie, ze ograniczenie
kosztow przecigzenia oraz zwiekszenie efektywnosci dziatan rozwojowych wymaga
wzmocnienia kompetencji wptywu.

W praktyce oznacza to zmiane sposobu dziatania:

e z reagowania na biezgce potrzeby w kierunku wspdtksztattowania decyzji,

e z koncentracji na pomaganiu w strone wzmacniania odpowiedzialnosci
menedzerdw,

 z budowania relacji dla samej relacji w kierunku relacji osadzonych w kontekscie
wynikéw biznesowych.

Jest to zmiana wykraczajgca poza rozwdj pojedynczych kompetenciji.

Dotyczy ona redefinicji roli HR BP w organizacji - przejscia od funkcji wspierajacej
do funkcji majgcej realny wptyw na kierunek dziatan.

Rozwdj jako odpowiedz na ztozonosé roli

Rosngca ztozonos¢ roli HR BP sprawia, ze rozwdj przestaje byc¢ elementem
wspierajgcym, a staje sie jednym z kluczowych obszardw strategicznych.

HR BP widzg to bardzo wyrazZnie i coraz czesciej podejmujg $wiadome dziatania
w tym kierunku, poszukujgc:

* narzedzi wptywu,

* metod pracy z menedzerami,

* sposobdw wspierania organizacji w procesach zmiany.

Jednoczes$nie obserwujemy istotny zwrot w rozumieniu rozwoju.

Rozwdj kompetencji w 2026 roku nie polega juz na dostarczaniu wiedzy.
Jego istotg staje sie tworzenie warunkdéw do trwatej zmiany zachowan.

W konsekwencji zmienia sie réwniez sposdb oceny dziatan rozwojowych:

z pytania: ,czy szkolenie byto wartosciowe?”
w kierunku pytania: ,,co realnie zmienito si¢ w sposobie dziatania uczestnikow?”
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Implikacje dla organizacji

Odpowiedzialno$¢ HR BP za dziatania rozwojowe wyraznie przesuwa sie z poziomu
ich zakresu na poziom ich skutecznosci.

Nie chodzi juz o to, ile inicjatyw zostato zrealizowanych, lecz o to, na ile
przektadajg sie one na realng zmiane w organizacji.

Oznacza to konieczno$c¢:

* projektowania rozwoju jako procesu,

e tworzenia przestrzeni do wdrozenia nowych zachowan,

e integracji dziatant rozwojowych z codzienng praktykg biznesowa,
e Swiadomego wyboru interwencji o najwyzszym wptywie.

W tym ujeciu skutecznos$¢ rozwoju nie wynika z samego udziatu w procesie, lecz
z tego, na ile organizacja - przy aktywnym udziale HR BP - potrafi te zmiane
utrzymac i wzmocnic.

Rola HR Business Partnera nie polega juz na wspieraniu organizacji.
Polega na wspéttworzeniu sposobu, w jaki organizacja podejmuje decyzje.

Agnieszka Wasik-Walczak
Dyrektor zarzgdzajaca, trener, coach
4grow.pl
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2. Rozwoj bez diagnozy to dzis za mato

Jak przektada¢ ocene potencjatu na konkretne dziatania

W wielu organizacjach dziatania rozwojowe nadal uruchamiane s3 szybciej niz
proces diagnozy realnych potrzeb. Nierzadko sg efektem doraznych decyz;ji,
dostepnego budzetu lub wyboru uniwersalnych rozwigzan, ktére maja
odpowiadaé szerokiej grupie odbiorcow. Problem polega na tym, ze takie
inicjatywy nie zawsze wspieraja rzeczywiste cele organizaciji, jej wzrost, zmiane
czy rozwdj kluczowych kompetenciji.

Dlaczego dziatania rozwojowe nie przynoszg efektow?

Jedng z gtéwnych przyczyn ograniczonej skutecznosci dziatarh rozwojowych jest
ich zbyt stabe powigzanie z realnym kontekstem pracy. Z perspektywy L&D
problem nie konczy sie bowiem na jakosci programu szkoleniowego. O tym, czy
nowa wiedza i umiejetnosci zostang wykorzystane, decydujg takze warunki
wdrozenia. CIPD zwraca uwage, ze cho¢ 68% badanych deklarowato, iz
menedzerowie zachecajg pracownikdw do udziatu w rozwoju, tylko 37%
potwierdzito, Zze wspierajg oni transfer uczenia sie do codziennej pracy. To
pokazuje, ze wiele inicjatyw rozwojowych zatrzymuje sie na etapie uczestnictwa,
nie dochodzac do etapu realnej zmiany. Tym bardziej ze organizacje coraz czesciej
probujg juz nie tylko uruchamiac dziatania rozwojowe, ale takze mierzy¢ ich
efektywnosé. Wyniki badania HR & L&D 2026 pokazujg, ze 66% firm analizuje
skutecznos$¢ dziatan rozwojowych oraz ich wptyw biznesowy, co dodatkowo
wzmacnia potrzebe trafnej diagnozy jako punktu wyjscia do decyzji rozwojowych.

Drugim czynnikiem jest narastajgca luka kompetencyjna i rosngca zmiennos$¢
potrzeb biznesowych. Gartner wskazuje, ze 41% organizacji przyznaje, ze ich
pracownikom brakuje wymaganych kompetencji, 50% nie wykorzystuje
umiejetnosci juz obecnych w organizacji w sposob efektywny, a 62% postrzega
niepewnosé dotyczacg przysztych kompetencji jako istotne ryzyko biznesowe.
W takim otoczeniu rozwdj planowany ,hurtowo”, bez rozpoznania réznic miedzy
rolami, zespotami i poziomami gotowosci, staje sie kosztowny i mato precyzyjny.
Co wiecej, pracownik, ktéry angazuje swoj czas i energie w Zle zaplanowany
rozwdj, moze z czasem traci¢ zaufanie do podobnych inicjatyw, zwtaszcza gdy nie
dostrzega zwigzku miedzy nowo nabytymi umiejetnosciami a jakoscia, sprawnoscia
czy skutecznoscig swojej codziennej pracy.
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Ocena potencjatu jako punkt wyjscia do trafniejszych decyzji

Jezeli rozwdj ma wspierad realizacje celdw organizaciji, powinien zaczynac sie od
pytania nie o to, jakie szkolenie uruchomic, lecz o to, co dana osoba lub zespdt sg
w stanie rozwingé, w jakim tempie i pod jakimi warunkami. Ocena potencjatu
porzadkuje ten proces, poniewaz pozwala odréznié biezaca efektywnosé od
gotowosci do petnienia bardziej ztozonych rél, uczenia sie¢ w nowych
warunkach czy dziatania w sytuacji niepewnosci.

To rozrdéznienie ma dzié szczegdlne znaczenie. Harvard Business Review podkresla,
ze wysoka efektywnosé nie jest automatycznie tozsama z wysokim potencjatem,

a organizacje, ktére utozsamiajg jedno z drugim, zwiekszajg ryzyko btednych
decyzji rozwojowych i sukcesyjnych. Z kolei SHRM wskazuje, ze jedng z najczesciej
stosowanych kategorii w pomiarze potencjatu przywddczego jest learning agility,
czyli zdolnos¢ do szybkiego uczenia sie i adaptacji w nowych sytuacjach; w
badaniach przywotywanych przez te organizacje kryterium to pojawia sie czesciej
niz wiele tradycyjnych wskaznikéw osobowos$ciowych.

W praktyce oznacza to, ze dobra diagnoza nie powinna stuzyé wytacznie
klasyfikacji pracownikéw, lecz poprawie jakosci decyzji HR. To dzieki niej
organizacja moze trafniej okresli¢, kto potrzebuje rozwoju eksperckiego, kto
wsparcia menedzerskiego, kto wiekszej ekspozycji na zadania rozciggajgce, a kto
raczej stabilizacji i lepszego wykorzystania obecnych kompetenc;ji.

Co na pewno warto mierzy¢?

Wspdtczesna diagnoza potencjatu nie powinna opierac sie wytgcznie na
przesztych wynikach ani ogdlnej opinii przetozonego. Jesli ma prowadzi¢ do
trafnych decyzji, musi uwzglednia¢ kilka kluczowych wymiardw jednoczesnie.

Po pierwsze, warto sprawdza¢ aktualne kompetencje w odniesieniu do wymagan
roli i przysztych potrzeb biznesu. Nie kazda luka oznacza koniecznos$¢ szkolenia —
czasem problemem jest raczej niewtasciwe dopasowanie cztowieka do zadan albo
niewykorzystany potencjat wewnatrz organizacji.

Po drugie, coraz wieksze znaczenie ma zdolnos$¢ do uczenia sie i adaptacji. W
zmiennym $rodowisku liczy sie juz nie tylko to, co pracownik potrafi dzis, ale tez jak
szybko potrafi odnalez¢ sie w nowych warunkach.

Po trzecie, warto bra¢ pod uwage motywacje rozwojowg i kierunek aspiracji. Gdy
rozwdj nie tgczy sie z realng Sciezkg zawodowg, spada zaangazowanie,
a organizacja traci zardwno energie pracownikdw, jak i ich lojalnos¢.
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Od raportu do dziatania: przekuwanie diagnozy w decyzje

Najwiekszym btedem organizacji nie jest dzi$ brak narzedzi diagnostycznych, lecz
brak przetozenia diagnozy na konkretne decyzje. Nawet trafny raport nie ma
wiekszej wartosci, jesli nie prowadzi do ustalenia priorytetédw: kto powinien wejsé
do programu sukcesyjnego, kto potrzebuje zmiany zakresu zadan, a gdzie
potrzebny jest coaching lub lepsze wykorzystanie juz istniejgcych kompetenc;ji.
W praktyce oznacza to potgczenie trzech poziomoéw: danych o osobie, roli i
kierunku biznesowym. Dopiero wtedy diagnoza przestaje byc¢ jednorazowym
pomiarem, a staje sie realnym narzedziem decyzyjnym. Taki model utatwia tez
uzasadnienie inwestycji rozwojowych przed zarzgdem, bo przenosi rozmowe z
pytania ,jakie szkolenie kupié¢?” na pytanie ,jakie zdolnosci chcemy zbudowac

w organizacji i u kogo?”.

~Sama diagnoza jest dzis jednym z najwazniejszych punktdw wyjscia do trafnych
decyzji rozwojowych, ale réwnie istotne jest to, by miata charakter kompleksowy.
Organizacja potrzebuje nie tylko informacji o tym, jakie kompetencje pracownik
prezentuje obecnie, lecz takze szerszego obrazu jego potencjatu, naturalnych
predyspozycji, stylu dziatania, motywatoréw i obszardw, ktdre mogq wspierad
lub ograniczac¢ jego skutecznosé w przysztosci. W praktyce oznacza to potrzebe
korzystania z narzedzi, ktore nie upraszczajq cztowieka do jednej cechy czy
Jjednego wyniku, ale pozwalajq spojrze¢ na niego szerzej - w kontekscie roli,
zespotu i kierunku rozwoju organizacji. To wtasnie takie podejscie sprawia,

Ze diagnoza przestaje by¢ jedynie raportem, a staje sie realnym wsparciem

dla decyzji HR i L&D.”

- mowi Anna Piasecka, Prezes Talent Exact
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W 2026 roku skuteczny rozwdj pracownikdw coraz rzadziej zaczyna sie od
wyboru szkolenia, a coraz czesciej od trafnej diagnozy. Organizacje, ktére chcg
lepiej odpowiadac na zmieniajace sie potrzeby kompetencyjne, nie mogg opierac
decyzji wytgcznie na intuicji, historii wynikdéw czy gotowych programach.
Potrzebujg diagnozy, ktéra pozwala odrézni¢ aktualne kompetencje od
przysztego potencjatu oraz udziat w rozwoju od realnej gotowosci do zmiany.
Dopiero wtedy dziatania rozwojowe stajg sie nie tylko atrakcyjne, ale przede
wszystkim trafne, mozliwe do wdrozenia i biznesowo uzasadnione.

Bartosz Tuszynski
talentexact.pl

Przypisy:
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Dzigkujemy!

Dziekujemy za poswiecony czas - zaréwno na udziat

w badaniu, jak i zapoznanie sie z raportem.

Panstwa zaangazowanie pozwolito na opracowanie
rzetelnych wnioskéw dotyczgcych rynku HR i L&D

W przypadku pytan lub checi pogtebienia wnioskdw
przedstawionych w raporcie, zapraszamy do kontaktu.

516 779 976
info@ranking-szkolen.pl
https://ranking-szkolen.pl/pl
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	I. Executive Summary
	Rozwój pod presją decyzji i wyniku
	Badanie HR & L&D 2026 pokazuje wyraźne przesunięcie w sposobie myślenia  o rozwoju kompetencji w organizacjach.
	Rozwój przestaje być obszarem „miękkim”. Staje się obszarem rozliczanym z efektu.
	Jednocześnie zmienia się jego punkt ciężkości.
	nie chodzi już o dostęp do szkoleń
	chodzi o jakość decyzji rozwojowych

	Dane → Wniosek → Decyzja
	Dane: 66% organizacji mierzy rozwój przez cele biznesowe, 58% przez efektywność, ~50% przez wdrożenie. Wniosek: Rozwój jest rozliczany z wpływu, nie z aktywności. Decyzja: Projektuj działania jako inwestycje z mierzalnym efektem (KPI/ROI), nie jako wydarzenia.
	Q1 • 1.01 - 31.03.



	Co realnie ogranicza rozwój – czas vs budżet
	Największym ograniczeniem rozwoju nie jest budżet, lecz czas  i przepustowość organizacji.
	Dane → Wniosek → Decyzja
	Dane: Czas 61,5% vs budżet 47,3%. Wniosek: Wąskim gardłem jest przepustowość organizacji. Decyzja: Ogranicz liczbę inicjatyw i projektuj krótkie cykle wdrożenia (fokus na jakość i efektywność procesu rozwojowego).
	Q1 • 1.01 - 31.03.




	1. Efektywność  przestała być dodatkiem
	66% respondentów wskazuje realizację celów biznesowych jako kluczowy wskaźnik oceny działań rozwojowych, 58% mierzy wzrost efektywności pracy, około 50% zwraca uwagę na realne wdrożenie umiejętności w praktyce.
	Jak organizacje mierzą efektywność rozwoju
	HR coraz częściej operuje językiem wpływu i rezultatu.
	To oznacza zmianę roli rozwoju: nie jako działania wspierającego, ale jako elementu odpowiedzialności biznesowej.
	Rozwój przestał być działaniem wspierającym. Stał się elementem odpowiedzialności strategicznej.
	Q1 • 1.01 - 31.03.

	Co realnie dowozi wartość?
	Paradoks rozwoju:
	co działa vs co rośnie
	HR w punkcie strategicznego wyboru
	Problem rynku:
	brak porównywalności
	Kierunki strategiczne na 2026

	Komentarz ekspercki wydawcy

	Dane → Wniosek → Decyzja
	Dane: Rosną krótkie i online formy (elastyczność/koszt). Wniosek: Uproszczenie zwiększa dostępność, ale obniża głębokość efektu. Decyzja: Łącz formy krótkie z elementami wdrożenia (follow-up, praktyka, mentoring).
	Więcej działań rozwojowych nie oznacza większego efektu biznesowego.
	Dane → Wniosek → Decyzja Dane: Większa liczba inicjatyw bez proporcjonalnego wzrostu wyników. Wniosek: Ilość nie przekłada się na wpływ. Decyzja: Priorytetyzuj 2–3 inicjatywy o najwyższym wpływie i domykaj ich wdrożenie.
	W efekcie: • rośnie liczba działań rozwojowych, • ale ich realny wpływ pozostaje ograniczony.
	To jeden z kluczowych paradoksów rynku L&D. Organizacje optymalizują rozwój pod kątem czasu, dostępności i kosztu, a jednocześnie oczekują rosnącego wpływu biznesowego.
	Q1 • 1.01 - 31.03.
	Zmiana, która dopiero się zaczyna
	Co pokazują dodatkowe dane rynku
	Szkolenia wewnętrzne – między skalą a trafnością
	Szkolenia online – dostępność vs zaangażowanie

	Problem, który HR próbuje rozwiązać
	Główna bariera rynku

	Metodologia badania
	Struktura próby
	Charakter danych

	Budżety i presja efektywności
	Budżety nie są dziś głównym problemem
	Budżet vs czas – dwie warstwy tej samej decyzji
	Efektywność staje się punktem wyjścia
	Nowa logika inwestowania
	Konsekwencje dla rynku rozwojowego

	V. Kluczowe wnioski z danych
	(Top Insighty)
	Największe napięcie: czas vs budżet
	Paradoks form rozwojowych
	Kryteria wyboru = jakość
	(bez porównywalności)
	Dlaczego rośnie online
	Co zmienia się w praktyce
	Co realnie działa
	Gdzie powstaje realny efekt biznesowy
	Efekt nie wynika z „nowości”,
	tylko z dopasowania
	Model hybrydowy jako nowy standard
	Jakość i dopasowanie > skala
	Konsekwencje dla decyzji HR

	Kompetencje 2025 vs 2026
	Kompetencje przyszłości są już jasno zdefiniowane
	Spójność: co działa dziś vs co będzie kluczowe jutro
	Napięcie strategiczne:
	stabilność vs transformacja
	Profil organizacji o najwyższej dojrzałości
	Wniosek strategiczny

	Technologie:
	adopcja vs realny wpływ
	Technologie są obecne – ale ich wpływ jest nierówny
	AI jako kierunek, nie rozwiązanie
	Luka między adopcją a efektem
	Rola HR – od wdrożeń do integracji
	Wniosek strategiczny
	1. Największym ograniczeniem jest przepustowość organizacji

	Dane z badania jednoznacznie pokazują, że kluczowym wyzwaniem dla działań rozwojowych nie jest brak budżetu, lecz brak czasu.
	56 respondentów wskazuje ograniczoną dostępność pracowników jako główną barierę.
	Oznacza to, że rozwój kompetencji musi konkurować z bieżącą operacją.

	Dane → Wniosek → Decyzja
	Dane: 61,5% wskazań dotyczy braku czasu pracowników, a 47,3% ograniczeń budżetowych. Wniosek: Ograniczeniem działań rozwojowych jest przede wszystkim pojemność organizacji do wdrażania rozwoju w realiach codziennej pracy. Decyzja: Oceniaj działania rozwojowe nie tylko przez koszt, ale przede wszystkim przez jakość i efektywność względem czasu, jaki organizacja w nie inwestuje.
	Q1 • 1.01 - 31.03.
	Presja operacyjna redefiniuje rolę HR
	Napięcie między ambicją
	a możliwościami
	Wyzwanie dla HR: selekcja
	i priorytetyzacja


	Większym problemem rynku rozwojowego jest jakość i dopasowanie niż sam proces wyboru dostawcy.
	Dane → Wniosek → Decyzja
	Dane: Najczęściej wskazywane problemy dotyczą braku indywidualnego podejścia, niskiej jakości i braku innowacji; sam proces wyboru pojawia się znacznie rzadziej. Wniosek: Kluczowym wyzwaniem HR nie jest liczba ofert, lecz znalezienie rozwiązań o potwierdzonej jakości i trafnym dopasowaniu. Decyzja: Weryfikuj działania rozwojowe i dostawców nie tylko przez satysfakcję uczestników, ale przez potwierdzoną efektywność, transfer do pracy i jakość dopasowania do potrzeb organizacji.
	Q1 • 1.01 - 31.03.

	Wniosek strategiczny
	Dodatkowa implikacja:
	od ankiety satysfakcji do ankiety transformacji

	Rekomendacje strategiczne 2026

	2. Projektuj rozwój jako proces wdrożenia, nie wydarzenie Największym ograniczeniem jest brak czasu.
	Rekomendacja: • definiuj wskaźniki przed działaniem (np. efektywność, KPI zespołu), • mierz zmianę po działaniach rozwojowych, • komunikuj wyniki w języku zarządczym (liczby, wpływ, ROI).
	3. Wprowadź mierzenie efektu w formie liczbowej 66% organizacji mierzy cele biznesowe, ale nie zawsze robi to systemowo.
	Rekomendacja: • łącz wdrożenia AI z rozwojem kompetencji użytkowników, • projektuj zmiany jako kombinację: narzędzia + ludzie + procesy, • unikaj wdrożeń technologii bez kontekstu biznesowego.
	4. Łącz rozwój ludzi z wdrożeniem technologii Technologia bez integracji nie daje efektu.
	Rekomendacja: • projektuj działania możliwe do wdrożenia w pracy, • wprowadzaj elementy follow-up, praktyki i utrwalania, • skracaj dystans między szkoleniem a zastosowaniem.
	Q1 • 1.01 - 31.03.
	5. Zarządzaj „pojemnością zmiany” w organizacji Ponad 60% wskazuje brak czasu – to ograniczenie systemowe.
	Rekomendacja: • traktuj działania rozwojowe nie koszty, ale jako inwestycje, z których zwrot potrafisz udowodnić, • rozwijaj kompetencje HR w podstawowej analizie finansowej i myśleniu inwestycyjnym, • komunikuj decyzje w języku biznesowym (zysk, efektywność, ryzyko).
	6. Przesuń rolę HR w stronę decyzji inwestycyjnych Rola HR ewoluuje z funkcji wspierającej do partnera inwestycyjnego w kontekście L&D – ale wymaga świadomego wzmocnienia.
	Rekomendacja: • ogranicz liczbę równoległych inicjatyw, • planuj tempo wdrożeń, • świadomie rezygnuj z działań o niskim wpływie.

	Największym ograniczeniem rozwoju nie jest budżet. Jest nim zdolność organizacji do absorpcji zmiany.
	Rozwój w 2026 roku staje się obszarem decyzji inwestycyjnych.
	Q1 • 1.01 - 31.03.

	1. Więcej inwestycji = większe ryzyko błędnych decyzji
	Organizacje inwestują w: • upskilling i reskilling, • kompetencje cyfrowe i AI, • rozwój liderów.
	To oznacza: • więcej ofert na rynku, • większe różnice jakości, • trudniejsze porównanie.
	Wniosek: Nietrafione działanie rozwojowe generuje realny koszt biznesowy.
	2. Rozwój staje się narzędziem wpływu na wyniki Szkolenia przestają być benefitem.
	Wpływają na: • retencję pracowników, • efektywność zespołów, • realizację celów biznesowych.
	Wniosek: Decyzja szkoleniowa staje się decyzją biznesową.
	Q1 • 1.01 - 31.03.


	3. Personalizacja utrudnia porównywanie ofert Rynek odchodzi od standardowych rozwiązań.
	To oznacza: • więcej ofert „szytych na miarę”, • mniej bezpośredniej porównywalności.
	Wniosek: Ocena jakości „na oko” przestaje być wystarczająca.
	4. Tempo zmian przewyższa zdolność decyzyjną HR musi podejmować decyzje szybciej.
	Jednocześnie: • działa w rozproszonym środowisku (maile, PDF-y), • porównuje niejednorodne oferty, • działa pod presją czasu.
	Wniosek: Największym ograniczeniem nie jest budżet. Jest nim brak uporządkowanego procesu decyzyjnego.
	Podsumowanie Kluczowa zmiana w 2026 roku: Nie chodzi o to, jakie szkolenie wybrać. Chodzi o to, jak podejmować lepsze decyzje rozwojowe.
	Q1 • 1.01 - 31.03.
	1. HR Business Partner w 2026: rola w projektowaniu modeli rozwoju organizacji


	Nadmiarowa dostępność jako punkt wyjścia do przeciążenia
	W wielu organizacjach HR BP funkcjonuje jako pierwsza osoba kontaktu  w sytuacjach wymagających wsparcia – zarówno dla pracowników, jak i dla menedżerów. Rola ta jest silnie powiązana z dostępnością, uważnością oraz gotowością do reagowania na pojawiające się potrzeby.
	W praktyce nadmierna dostępność prowadzi do: • przejmowania odpowiedzialności, która powinna pozostać po stronie menedżerów, • dominacji działań reaktywnych nad strategicznymi, • narastającego obciążenia psychologicznego.
	W konsekwencji pojawia się frustracja, poczucie ograniczonego wpływu oraz spadek efektywności – zarówno po stronie HR BP, jak i osób współpracujących.
	Wyniki badania HR & L&D 2026 pokazują, że ponad 60% organizacji wskazuje brak czasu jako główne ograniczenie działań rozwojowych. W praktyce oznacza to, że przeciążenie operacyjne nie dotyczy wyłącznie pracowników, ale również samych HR Business Partnerów. Analiza tego zjawiska prowadzi do jednego wniosku: kluczowym wyzwaniem nie jest sama gotowość do wspierania, lecz brak systemowych mechanizmów równoważących odpowiedzialność w organizacji.

	Od reaktywności do wpływu
	Aby tę odpowiedzialność równoważyć, konieczne jest stworzenie przestrzeni do realnego wpływu HR BP na decyzje rozwojowe.
	Oznacza to włączenie ich nie tylko w proces współtworzenia modelu rozwoju organizacji, ale przede wszystkim w proces jego wdrażania. W wielu organizacjach obserwujemy rosnące oczekiwanie wobec HR Business Partnerów, aby pełnili rolę nie tylko wspierającą, ale współdecydującą – szczególnie w obszarze rozwoju i efektywności.
	Brak udziału HR BP w decyzjach strategicznych – szczególnie tych dotyczących rozwoju – prowadzi do utrwalenia trybu reaktywnego. W efekcie działania HR koncentrują się na „łataniu” bieżących problemów, zamiast na budowaniu spójnych, dopasowanych rozwiązań systemowych.
	Q1 • 1.01 - 31.03.

	Trzy filary skutecznego modelu rozwoju
	Z obserwacji organizacyjnych wynika, że skuteczny model rozwoju – który jednocześnie odciąża HR BP i wzmacnia organizację – opiera się na trzech wzajemnie powiązanych filarach: • adekwatnym wykorzystaniu technologii, • świadomym kształtowaniu jakości komunikacji, • systemowym rozwoju liderów – zorientowanym na realne efekty działań rozwojowych.
	To właśnie w tym obszarze szczególnie wyraźnie uwidacznia się rola HR BP  w zamykaniu luki rozwojowej. Funkcjonując na styku strategii, biznesu i rozwoju ludzi, HR BP uczestniczą  w doborze działań rozwojowych, rozmowach o efektywności oraz kierunkach inwestycji.
	Wyniki badania HR & L&D 2026 pokazują również, że 66% organizacji ocenia działania rozwojowe przez pryzmat realizacji celów biznesowych, a 58% przez wzrost efektywności pracy. To dodatkowo wzmacnia potrzebę przesunięcia roli HR BP z poziomu wsparcia na poziom realnego wpływu.
	Jednocześnie to w tej roli najczęściej pojawia się napięcie pomiędzy oczekiwanym wpływem a realną możliwością wdrażania zmian w codziennej pracy.
	Z doświadczeń pracy rozwojowej wynika, że kluczowym wyzwaniem nie jest brak wiedzy, lecz jej przełożenie na działanie – w warunkach presji czasu i złożoności organizacyjnej.


	Skuteczność HR BP nie wynika dziś z dostępności. Wynika z wpływu na decyzje.
	Q1 • 1.01 - 31.03.

	Przesunięcie roli: od wsparcia do współtworzenia
	Obserwacje wynikające z pracy z HR BP wskazują jednoznacznie, że ograniczenie kosztów przeciążenia oraz zwiększenie efektywności działań rozwojowych wymaga wzmocnienia kompetencji wpływu.
	W praktyce oznacza to zmianę sposobu działania: • z reagowania na bieżące potrzeby w kierunku współkształtowania decyzji, • z koncentracji na pomaganiu w stronę wzmacniania odpowiedzialności menedżerów, • z budowania relacji dla samej relacji w kierunku relacji osadzonych w kontekście wyników biznesowych.
	Jest to zmiana wykraczająca poza rozwój pojedynczych kompetencji.
	Dotyczy ona redefinicji roli HR BP w organizacji – przejścia od funkcji wspierającej do funkcji mającej realny wpływ na kierunek działań.

	Rozwój jako odpowiedź na złożoność roli
	Rosnąca złożoność roli HR BP sprawia, że rozwój przestaje być elementem wspierającym, a staje się jednym z kluczowych obszarów strategicznych. HR BP widzą to bardzo wyraźnie i coraz częściej podejmują świadome działania  w tym kierunku, poszukując: • narzędzi wpływu, • metod pracy z menedżerami, • sposobów wspierania organizacji w procesach zmiany.
	Jednocześnie obserwujemy istotny zwrot w rozumieniu rozwoju.
	Rozwój kompetencji w 2026 roku nie polega już na dostarczaniu wiedzy. Jego istotą staje się tworzenie warunków do trwałej zmiany zachowań.
	W konsekwencji zmienia się również sposób oceny działań rozwojowych: z pytania: „czy szkolenie było wartościowe?” w kierunku pytania: „co realnie zmieniło się w sposobie działania uczestników?”
	Q1 • 1.01 - 31.03.

	Implikacje dla organizacji
	Odpowiedzialność HR BP za działania rozwojowe wyraźnie przesuwa się z poziomu ich zakresu na poziom ich skuteczności. Nie chodzi już o to, ile inicjatyw zostało zrealizowanych, lecz o to, na ile przekładają się one na realną zmianę w organizacji.
	Oznacza to konieczność: • projektowania rozwoju jako procesu, • tworzenia przestrzeni do wdrożenia nowych zachowań, • integracji działań rozwojowych z codzienną praktyką biznesową, • świadomego wyboru interwencji o najwyższym wpływie.
	W tym ujęciu skuteczność rozwoju nie wynika z samego udziału w procesie, lecz  z tego, na ile organizacja – przy aktywnym udziale HR BP – potrafi tę zmianę utrzymać i wzmocnić.

	Rola HR Business Partnera nie polega już na wspieraniu organizacji. Polega na współtworzeniu sposobu, w jaki organizacja podejmuje decyzje.
	Agnieszka Wąsik-Walczak Dyrektor zarządzająca, trener, coach 4grow.pl
	Q1 • 1.01 - 31.03.
	2. Rozwój bez diagnozy to dziś za mało


	Ocena potencjału jako punkt wyjścia do trafniejszych decyzji
	Jeżeli rozwój ma wspierać realizację celów organizacji, powinien zaczynać się od pytania nie o to, jakie szkolenie uruchomić, lecz o to, co dana osoba lub zespół są w stanie rozwinąć, w jakim tempie i pod jakimi warunkami. Ocena potencjału porządkuje ten proces, ponieważ pozwala odróżnić bieżącą efektywność od gotowości do pełnienia bardziej złożonych ról, uczenia się w nowych warunkach czy działania w sytuacji niepewności.
	To rozróżnienie ma dziś szczególne znaczenie. Harvard Business Review podkreśla, że wysoka efektywność nie jest automatycznie tożsama z wysokim potencjałem,  a organizacje, które utożsamiają jedno z drugim, zwiększają ryzyko błędnych decyzji rozwojowych i sukcesyjnych. Z kolei SHRM wskazuje, że jedną z najczęściej stosowanych kategorii w pomiarze potencjału przywódczego jest learning agility, czyli zdolność do szybkiego uczenia się i adaptacji w nowych sytuacjach; w badaniach przywoływanych przez tę organizację kryterium to pojawia się częściej niż wiele tradycyjnych wskaźników osobowościowych.
	W praktyce oznacza to, że dobra diagnoza nie powinna służyć wyłącznie klasyfikacji pracowników, lecz poprawie jakości decyzji HR. To dzięki niej organizacja może trafniej określić, kto potrzebuje rozwoju eksperckiego, kto wsparcia menedżerskiego, kto większej ekspozycji na zadania rozciągające, a kto raczej stabilizacji i lepszego wykorzystania obecnych kompetencji.

	Co na pewno warto mierzyć?
	Współczesna diagnoza potencjału nie powinna opierać się wyłącznie na przeszłych wynikach ani ogólnej opinii przełożonego. Jeśli ma prowadzić do trafnych decyzji, musi uwzględniać kilka kluczowych wymiarów jednocześnie.
	Po pierwsze, warto sprawdzać aktualne kompetencje w odniesieniu do wymagań roli i przyszłych potrzeb biznesu. Nie każda luka oznacza konieczność szkolenia — czasem problemem jest raczej niewłaściwe dopasowanie człowieka do zadań albo niewykorzystany potencjał wewnątrz organizacji.
	Po drugie, coraz większe znaczenie ma zdolność do uczenia się i adaptacji. W zmiennym środowisku liczy się już nie tylko to, co pracownik potrafi dziś, ale też jak szybko potrafi odnaleźć się w nowych warunkach.
	Po trzecie, warto brać pod uwagę motywację rozwojową i kierunek aspiracji. Gdy rozwój nie łączy się z realną ścieżką zawodową, spada zaangażowanie,  a organizacja traci zarówno energię pracowników, jak i ich lojalność.
	Q1 • 1.01 - 31.03.


	Od raportu do działania: przekuwanie diagnozy w decyzje
	Największym błędem organizacji nie jest dziś brak narzędzi diagnostycznych, lecz brak przełożenia diagnozy na konkretne decyzje. Nawet trafny raport nie ma większej wartości, jeśli nie prowadzi do ustalenia priorytetów: kto powinien wejść do programu sukcesyjnego, kto potrzebuje zmiany zakresu zadań, a gdzie potrzebny jest coaching lub lepsze wykorzystanie już istniejących kompetencji. W praktyce oznacza to połączenie trzech poziomów: danych o osobie, roli i kierunku biznesowym. Dopiero wtedy diagnoza przestaje być jednorazowym pomiarem, a staje się realnym narzędziem decyzyjnym. Taki model ułatwia też uzasadnienie inwestycji rozwojowych przed zarządem, bo przenosi rozmowę z pytania „jakie szkolenie kupić?” na pytanie „jakie zdolności chcemy zbudować  w organizacji i u kogo?”.
	„Sama diagnoza jest dziś jednym z najważniejszych punktów wyjścia do trafnych decyzji rozwojowych, ale równie istotne jest to, by miała charakter kompleksowy. Organizacja potrzebuje nie tylko informacji o tym, jakie kompetencje pracownik prezentuje obecnie, lecz także szerszego obrazu jego potencjału, naturalnych predyspozycji, stylu działania, motywatorów i obszarów, które mogą wspierać  lub ograniczać jego skuteczność w przyszłości. W praktyce oznacza to potrzebę korzystania z narzędzi, które nie upraszczają człowieka do jednej cechy czy jednego wyniku, ale pozwalają spojrzeć na niego szerzej - w kontekście roli, zespołu i kierunku rozwoju organizacji. To właśnie takie podejście sprawia,  że diagnoza przestaje być jedynie raportem, a staje się realnym wsparciem  dla decyzji HR i L&D.”

	– mówi Anna Piasecka, Prezes Talent Exact
	Q1 • 1.01 - 31.03.
	W 2026 roku skuteczny rozwój pracowników coraz rzadziej zaczyna się od wyboru szkolenia, a coraz częściej od trafnej diagnozy. Organizacje, które chcą lepiej odpowiadać na zmieniające się potrzeby kompetencyjne, nie mogą opierać decyzji wyłącznie na intuicji, historii wyników czy gotowych programach. Potrzebują diagnozy, która pozwala odróżnić aktualne kompetencje od przyszłego potencjału oraz udział w rozwoju od realnej gotowości do zmiany. Dopiero wtedy działania rozwojowe stają się nie tylko atrakcyjne, ale przede wszystkim trafne, możliwe do wdrożenia i biznesowo uzasadnione.
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