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Stowo wstepne

Szanowni Panstwo,

oddajemy w Panstwa rece raport prezentujgcy najnowsze dane
na temat kondycji i strategii rozwojowych pracodawcéw w Polsce.
Raport prezentuje dane za 2021 r., a projekt realizowany jest
systematycznie od 2009 r. przez PARP wspdlnie z zespotem

ekspertow z Uniwersytetu Jagiellonskiego pod kierunkiem

prof. Jarostawa Gadrniaka.

W 2021 r. 80% polskich pracodawcéw nadal odczuwato negatywne skutki pandemii.
Przektadato sie to przede wszystkim na zmniejszenie liczby klientdw oraz nizsze zyski

ze sprzedazy ustug czy produktow. Nie przyczynity sie one jednak do obnizenia dziatalnosci
innowacyjnej, poniewaz podobnie jak w 2018 r., co pigta firma byta aktywna innowacyjnie.
Bardzo ciekawych obserwacji dostarczajg dane dotyczgce planowania dtugoterminowego.
Gdy w 2018 r. plany powyzej trzech miesiecy posiadata niespetna potowa firm (45%), tak
w 2021 r. takie plany posiadato juz 65% przedsiebiorstw, a najwiekszy udziat we wzroscie
tego odsetka miaty mate i srednie firmy. Pokazuje to, ze zmienna i trudna sytuacja

na rynku nie utrwala funkcjonowania w trybie reaktywnym, ale wfasnie pobudza firmy

do wyprzedzajgcego myslenia i planowania przysztosci.

Tendencje rozwojowe i nieustajace zapotrzebowanie w obszarze zasobéw ludzkich
odnotowujemy poprzez niemal dwukrotny wzrost udziatu firm deklarujacych poszukiwanie
pracownikéw w stosunku do badan sprzed roku i takze wyrazne zmniejszenie oczekiwan
pracodawcéw co do doswiadczenia zawodowego kandydatéw do pracy. To pokazuje, ze firmy
doswiadczajg brakéw kadrowych i sg gotowe na poszerzenie pola poszukiwan, co w efekcie
moze dawac lepsze szanse mtodszemu pokoleniu, a takze osobom z wyzszymi aspiracjami,

ktére nadrobig swoje braki w miejscu pracy.

Przy rekrutacji pracodawcy poszukujg przede wszystkim pracownikéw posiadajgcych
umiejetnosci: zorganizowania swojej pracy, terminowosci, odpowiedzialnosci i radzenia sobie
ze stresem, interpersonalnych czy wreszcie kompetencji poznawczych, a w szczegdlnosci

tatwosci uczenia sie, pomystowosci, umiejetnosci analizy i wyciggania wnioskdw. Natomiast
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juz w szkoleniach finansowanych przez firmy szczegélnym zapotrzebowaniem cieszg sie
te, ktére oferujg rozwdj konkretnych umiejetnosci zawodowych zwigzanych z wykonywang
pracg. Wskazuje to jak wazne jest uczenie sie w miejscu pracy, ktore jest kluczowym

czynnikiem stymulujgcym podejmowanie dziatan edukacyjnych.

Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci od ponad 20 lat towarzyszy przedsiebiorcom

w kreowaniu i ksztattowaniu kompetencji niezbednych do sprostania wymogom
zmieniajgcego sie otoczenia gospodarczego. Czynimy to poprzez realizacje wielu projektow

i inicjatyw, starajac sie dziata¢ proaktywnie. Mamy nadzieje, ze zaréwno nasze dziatania, jak
i prezentowany raport bedg stanowi¢ dla Panstwa Zrddto inspiracji do podejmowania dziatan

narzecz rozwoju.

Zapraszam Panstwa do lektury raportu.

Dariusz Budrowski

Prezes Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci
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Gromadzenie danych w ramach Il edycji Bilansu Kapitatu Ludzkiego przypadto na kolejny
szczegoblny okres. Badanie przedsiebiorstw i sektora ustug szkoleniowo-rozwojowych udato

sie zrealizowac do korica 2021 r., natomiast prowadzone w warunkach kolejnej fali pandemii
badania ludnosci przeciggnety sie az do wiosny 2022 r., by da¢ szanse osiggniecia wymaganego
poziomu realizacji wylosowanej préby. Koncéwka realizacji tego badania przypadta wiec

na okres, gdy na wody historii wyptynat kolejny ,,czarny tabedz” — agresja Rosji na Ukraine.

Na przekér tym szokom polska gospodarka rozwijata sie bardzo dobrze notujagc w 2021 .
realny wzrost PKB na poziomie 5,9%, a stopa bezrobocia mierzona zgodnie z metodyka
Miedzynarodowej Organizacji Pracy spadta w drugim kwartale 2022 r. do bezprecedensowo
niskiego poziomu 2,6%. Oznacza to w praktyce sytuacje petnego zatrudnienia. Rozgrzanie
polskiej gospodarki wynika z natozenia sie na jej udokumentowang przez ostanie 30 lat
witalnos¢ - efektow stymulacyjnych — Tarczy antykryzysowej wprowadzonej przez rzad polski
w 2020 r., ktéra miata ochronic firmy i miejsca pracy przed zatamaniem na skutek lock-
down’éw i innych ograniczert wymuszonych sytuacjg pandemii COVID-19. Potezne wydatki

na ten cel, siegajgce wraz z Tarcza finansowg 312 mld zt* zostaty sfinansowane w znacznym
stopniu poprzez emisje pienigdza, co wraz z krytycznymi zatamaniami w taficuchach dostaw

i politycznie uwarunkowanym globalnym kryzysem energetycznym musiato doprowadzié

do wysokiej inflacji. Rozpedzata sie ona stopniowo w 2021 r., ale krytycznym czynnikiem
radykalnie jg przyspieszajgcym byta wojna w Ukrainie. Bez tego czynnika inflacja bytaby
zapewne nizsza, ale takze by wystgpifa i przyspieszata, nie tylko w Polsce, lecz takze w strefie
euro i USA. Kwestig spekulacji jest, na ile bytaby nizsza niz ma to miejsce, ale jej wystgpienie
byto spodziewanym efektem polityki ,,luzowania pienieznego” i ekspansywnej polityki fiskalnej
wprowadzanej w skali globalnej najpierw w celu stymulacji wzrostu gospodarczego, a nastepnie

przeciwdziatania zatamaniu gospodarki na skutek pandemii.

1 https://www.gov.pl/web/tarczaantykryzysowa
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Ozywienie gospodarki Swiatowej po zatamaniu w 2020 r. szybko doprowadzito do napie¢
na rynku surowcéw i energii stymulowanych takze przez kartelowg polityke krajéw
produkujgcych rope naftowg i Rosji bedacej kluczowym dostawcg gazu dla Europy.
Zaktdcenia w produkcji uktadéw scalonych powodujgce zaktécenia w produkcji wielu débr,
w tym zwtaszcza pojazdow, przerwy w produkcji i dostawach morskich z obejmowanych
kolejnymi zamknieciami centrow przemystowych Chin —to wszystko dopetniato zbiér
wyzwan, przed ktorymi staneta globalna gospodarka. W tych warunkach polska gospodarka
znéw wykazywata sie duzg odpornoscig, szczegdlnie w zakresie produkcji przemystowej.
Dobrg passe udawato sie kontynuowac przez znaczng czes¢ 2022 r., choc¢ coraz bardziej
przyspieszajaca inflacja, spadek kursu ztotego i procesy zachodzgce w globalnym otoczeniu

kazg z duzg troska patrze¢ w przysztosé.

Okres, w ktorym realizowalismy BKL 2022/2021, byt jednak czasem gospodarczej

ekspansji w warunkach narastajgcej, choc jeszcze nie tak dotkliwej inflacji, czasem niemal
petnego zatrudnienia i nadziei zakoriczenia najtrudniejszego etapu pandemii i powrotu

do normalnego funkcjonowania. Byt to tez czas utrwalania sie nowych sposobéw
funkcjonowania przedsiebiorstw i organizacji pracy, ktérych wdrozenie przyspieszyta
pandemia. Wedtug badan przeprowadzonych przez McKinsey & Co. pandemia spowodowata,
Ze czas potrzebny do wdrozenia zmian, zwigzanych ze zdalng pracg i wspétpracg, skrécit sie
az 43 razy w stosunku do oczekiwanego przed pandemig, a inne istotne zmiany w zakresie
kluczowych proceséw w firmach — od 22 do 30 razy?. Oczywiscie, nie wszystkie sektory

czy obszary dziatania firm zostaty dotkniete zmianami w tym samym tempie i stopniu.

Jak pokazuje nasz raport z badania przedsiebiorcéw, praca zdalna — jeden z wazniejszych
no$nikdw zmian w organizacji firm — byta szczegdlnie uzalezniona od rodzaju prowadzonej
dziatalnosci. Czesciej pojawiata sie w firmach duzych, gdzie w szczegdlnosci dotyczyta czesci
procesdw organizacyjnych, rzadziej w firmach $rednich, a najrzadziej w matych. W czesci
przedsiebiorstw ten sposdb organizacji pracy lub formy hybrydowe zagoscity na trwate
pociggajac za sobg szereg innych adaptacji. Stopniowo rozpoznajemy nature zmian, ktére
wywotuje ta transformacja w sposobie pracy. Rodzi ona nowe oczekiwania pod wzgledem
kompetencji pracownikow, ktére bedg dochodzity do gtosu. W okresie prowadzenia przez
nas badan widac¢ byto niemal dwukrotny wzrost udziatu firm deklarujgcych poszukiwanie

pracownikéw w stosunku do badan sprzed roku, gdy kluczowym dylematem byto to, czy uda

2 https://www.mckinsey.com/capabilities/strategy-and-corporate-finance/our-insights/how-covid-19-has-

pushed-companies-over-the-technology-tipping-point-and-transformed-business-forever
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sie utrzymac zatrudnienie. Sytuacja na rynku pracy doprowadzita do wyraznego zmniejszenia
oczekiwan pracodawcoéw co do doswiadczenia zawodowego kandydatéow do pracy. Przy
rekrutacji ktadg oni nacisk na posiadanie przez kandydatéw umiejetnosci zorganizowania
swojej pracy, terminowos$¢, odpowiedzialnos¢ i radzenie sobie ze stresem; na dobre
umiejetnosci interpersonalne czy wreszcie kompetencje poznawcze, a w szczegdlnosci
tatwos¢ uczenia sie, pomystowos$é, umiejetnosé analizy i wyciggania wnioskdéw — stowem

to, co stanowi ogdlne podstawy do szybkiego rozwoju kompetencji w miejscu pracy i dobrej
wspotpracy z innymi3. W szkoleniach finansowanych przez firmy szczegélnym popytem ciesza
sie natomiast te, ktdre oferujg rozwdj konkretnych umiejetnosci zawodowych zwigzanych
Scisle z wykonywang praca®. Jest to zrozumiate podejscie w sytuacji przewagi popytu nad

podazg na rynku pracy.

Nadal — jak wskazujg nasze badania sytuacji ludnosci w wieku produkcyjnym — wyksztatcenie
wyzsze daje przewagi na rynku pracy pod wzgledem bezpieczeristwa zatrudnienia i typowego
wynagrodzenia oraz wykorzystania wiedzy nabytej w toku edukacji w pracy zawodowej.
Niemniej, szczegdlnie w przypadku mezczyzn, bardzo dobre perspektywy zatrudnieniowe
daje witasciwe przygotowanie zawodowe na poziomie srednim czy zasadniczym, ktére
pozwala na sprawne wykonywanie prac na stanowiskach robotnikéw wykwalifikowanych

i operatoréw maszyn i urzgdzen. Ta dwoisto$¢ wystepuje od dtuzszego czasu na polskim rynku
pracy i wynika ze znaczenia sektora przemystu, transportu i budownictwa z jednej strony
oraz rozwoju technologicznego polskiej gospodarki z drugiej. Ten dualizm w warto$ciowaniu
kapitatu ludzkiego, dostrzezony przez nas od poczatku badan BKL okazuje sie by¢ cecha

ugruntowanag strukturalnie.

Przekazujemy Panstwu w tej edycji trzy raporty tematyczne oparte na ostatnich

badaniach BKL 2022/2021. Wspdlnym mianownikiem krajobrazu rynku pracy widocznym

w prezentowanych raportach jest sytuacja wynikajgca z pandemii i opisanych wyzej proceséw
gospodarczych. Mimo powaznych wyzwan i przy zachodzgcych zmianach o charakterze
adaptacyjnym, nadal umacniajg sie pozytywne kierunki i trendy, ktére nie ulegty

zahamowaniu mimo zagrozen zwigzanych z COVID-19.

3 Por. Bilans Kapitatu Ludzkiego 2022/2021. Raport z badania pracodawcow...
4 Por. Bilans Kapitatu Ludzkiego 2022/2021. Rozwdj kompetencji — uczenie sie dorostych i sektor
szkoleniowo-rozwojowy
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»,Raport z badania pracodawcéw. Powrét do rzeczywistosci. Drugi rok pandemii oczami
polskich firm” autorstwa Marcina Kocéra, Piotra Prokopowicza i Anny Szczuckiej przynosi
wyniki obrazujace strategie adaptacyjne firm wynikajgce z reakcji na konsekwencje
pandemii. Potowa firm skorzystata z rzagdowej Tarczy Antykryzysowej, ale wiecej

badanych niz w poprzednim roku ocenita te pomoc jako niewystarczajacg dla utrzymania
prowadzonej dziatalnosci (53% w stosunku do 38% w 2020 r.). Ta ocena pozostaje

w opozycji do obserwowanego tempa wzrostu gospodarczego i sytuacji na rynku

pracy, co jest samo w sobie interesujgcym zjawiskiem. Raport ten przynosi informacje

o potrzebach rekrutacyjnych i wymaganiach wobec pracownikdw, a takze — jak zawsze
ciekawe — obserwacje na temat zarzgdzania kapitatem ludzkim w firmach, w tym trendach
upowszechniania sie poszczegdlnych typdw kultury organizacyjnej. Analizowana jest

tez aktywnos¢ innowacyjna i rozwojowa przedsiebiorstw. Ciekawa jest obserwacja, ze
odsetek firm, ktdre wdrozyty innowacje w trudnym, cho¢ dynamicznym 2021 r. nie odbiega
od poziomu z 2018 r. Rozdziat ten przynosi tez szereg obserwacji dotyczgcych aktywnosci
przedsiebiorcow w zakresie rozwoju kapitatu ludzkiego, ktére uzupetniajg materiat z raportu

Wojciecha Kubicy i Barbary Worek poswieconego rozwojowi kompetencji oséb dorostych.

Istotnym trendem, niezaburzonym poprzez pandemie, pozostaje umocnienie sie rynku
pracownika. Pracownicy potrzebujg otwartych Sciezek rozwoju w ramach organizacji, a brak
mozliwosci awansu staje sie coraz istotniejszym czynnikiem motywujgcym do zmiany pracy.
Podczas gdy w innych rozwinietych gospodarczo krajach moéwi sie wiele o work-life balance
i testuje koncepcje czterodniowego rynku pracy, aktywni zawodowo Polacy poswiecaja

na prace przecietnie ponad 43 godziny tygodniowo, przy czym co trzecia badana osoba
czuje, ze przez prace nie poswieca bliskim tyle czasu, ile by chciata. Nasze badanie
potwierdza dostrzegang takze przez inne zrddta intensywno$é pracy Polakéw. Pozytywna
obserwacjg, ktérg warto podkresli¢, jest poprawa oceny zgodnosci wykonywanej pracy

z kierunkiem ksztatcenia. W 2017 r. odsetek zadowolonych z tego aspektu wynosit 52%,
aw 2021 r. juz 58%. Swiadczy to o lepszych mozliwosciach wyboru miejsca pracy zgodnie

z nabytymi w toku ksztatcenia kompetencjami, co podnosi wartos¢ kapitatu ludzkiego

— kolejna pozytywna strona dobrej sytuacji na rynku pracy. Wiecej o dwdch wyzej
wspominanych obszarach: jakosci pracy i zadowolenia pracownikow oraz dopasowania
kompetencji do wykonywanej pracy mozna przeczyta¢ w raporcie ,Bilans Kapitatu
Ludzkiego 2022/2021. Raport z badania ludnosci w wieku 18-69 lat” autorstwa Szymona

Czarnika, Magdaleny Jelonek i Krzysztofa Kasparka.
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W raporcie ,,Rozwdéj kompetencji — uczenie sie dorostych i sektor szkoleniowo-rozwojowy”
Wojciech Kubica i Barbara Worek zwracajg uwage na po-covidowe skutki w sektorze
szkoleniowo-rozwojowym. Oczywistym nastepstwem byt wzrost uczestnictwa w szkoleniach
zdalnych, co ma dwojakie skutki dla tej branzy. Z jednej strony — spadek liczby klientéw, jesli
chodzi o standardowg oferte szkoleniowg, ale z drugiej — rozkwit ustug w trybie zdalnym,
ktére otworzyty mozliwos¢ dotarcia takze do nowych grup klientéw. Pracownicy podnoszg
swoje kompetencje samodzielnie, przede wszystkim korzystajgc z zasobéw Internetu.
Naturalnym uzupetnieniem tej formy nieformalnego uczenia sie sg zdalne szkolenia,

a okolicznosci sprzyjaty utrwaleniu ich pozycji na rynku edukacyjnym, zwiekszeniu ich oferty
i atrakcyjnosci. W Swietle danych z tego raportu znakomita czes¢ osdb pracujacych rozwija
sie, bardzo czesto poprzez samoksztatcenie, ale tez korzystajgc z instruktazu i innych form
ksztatcenia w miejscu pracy. Pracodawcy wspierajg i finansujg ksztatcenie pracownikow,

a jednych i drugich do udziatu w tym procesie motywuje bezposrednia przydatnosc
zdobywanych umiejetnosci w wykonywanej pracy. Raport potwierdza tendencje dostrzezone
juz w 2020 r. — bardzo silny zwrot ku zdalnym formom ksztatcenia i wykorzystaniu Internetu.
W tym raporcie, jak zawsze, znajdziemy takze informacje o sytuacji sektora szkoleniowo-

rozwojowego w tej nowej, po-covidowej sytuacji.

Celem naszych raportéw tematycznych jest pokazanie obrazu relacji miedzy praca a edukacja
w kolejnej szczegdlnej sytuacji, w ktérej znalazta sie nasza gospodarka u schytku 2021

i na poczatku 2022 r. Jest to przede wszystkim materiat opisowy, ktory bedzie podstawa

do dalszych prac interpretacyjnych i dyskusji. Wazne jest, bySmy rozmawiajac o sytuacji
gospodarki i zagadnieniach kapitatu ludzkiego dysponowali istotnymi faktami. Takie dane

staraliSmy sie Panstwu dostarczyc.

Pozostaje mi jeszcze podziekowa, jak zawsze, naszym partnerom: niezawodnemu zespotowi
Departamentu Analiz i Strategii kierowanego przez Pauline Zadure, a w szczegdlnosci
Wioletcie Skrzypczynskiej i Annie Tarnawie za Swietng wspotprace, uwazng lekture pierwszej

wersji raportdéw i cenne uwagi przekazane ich autorom.

prof. dr hab. Jarostaw Gdrniak

kierownik zespotu badawczego BKL
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Gtowne wnioski

Wptyw pandemii na dziatalnosc firm i praca zdalna

W drugim roku pandemii (2021), zaobserwowano istotny jej wptyw na dziatalnos¢
prowadzong przez polskie firmy. Najmocniej oddziatywanie pandemii odczuli
przedstawiciele firm sektora handlu, zakwaterowania i gastronomii oraz edukacyjnego.
Natomiast relatywnie najstabiej wptyneta ona na dziatalnos¢ firm w branzy przemystowej
i gérniczej. Pracodawcy badani w IV kwartale 2021 r. raczej powszechnie uznali wptyw
pandemii za negatywny dla prowadzonej dziatalnosci (80% odpowiedzi raczej negatywny

i zdecydowanie negatywny). Ten negatywny wptyw przektadat sie w 2021 r. przede wszystkim

‘ WPLYW PANDEMII:

istotnie odczuwalny mniejsza liczba partneréw
W i negatywny '\(%E do wspotpracy
80% przedsigbiorstw 34% wskazan

;X_ zmniejszenie liczby klientdw A niewielki wptyw
5@@ 51% wskazan 1}@ na dostepnosc oferty
= - szkoleniowej, skutecznosc
W nizsze zyski ze sprzedazy dziatan rozwojowych
: 47% wskazan i trudnosé pozyskiwania

) nowych pracownikéw
wieksze koszty

% funkcjonowania 29% firm oferowato
46% wskazan mozliwosc pracy zdalnej

na: zmniejszenie liczby klientdw, nizsze zyski firm ze sprzedazy ustug czy produktéw, a takze

mniejszg sprzedaz oferowanych ustug i produktéw.

Potowa firm w 2021 r. korzystata z rzgdowej Tarczy Antykryzysowej. Czesciej po te pomoc
siegaty firmy najmniejsze — zatrudniajgce do 50 oséb (63%). W 2021 r. — w przeciwieristwie
do poprzedniego roku pandemii — wiecej badanych ocenita jednak te pomoc jako niewystarczajgca

dla utrzymania prowadzonej dziatalnosci (53% w stosunku do 38% w poprzednim roku).
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Jedng ze strategii radzenia sobie z pandemia w firmach byto oferowanie pracownikom
mozliwosci pracy zdalnej. W IV kwartale 2021 r. takg forme wykonywania pracy oferowata
jedna trzecia firm. Czesciej prace zdalng wprowadzono w wiekszych podmiotach. Co jednak
znamienne — firmy nie planujg raczej utrzymania tej formy zatrudnienia w przysztosci jako

powszechnej alternatywy dla regularnej pracy.

Potrzeby rekrutacyjne

Pod koniec 2021 r. wzrosty potrzeby rekrutacyjne firm — ogétem 27% podmiotéw
deklarowato, ze w tym czasie szukato pracownikéw. W zasadzie firmy kazdej wielkosci
deklarowaty, ze czesciej szukaty pracownikéw w 2021 r. niz w tym samym okresie 2020 r.
Chociaz w przypadku mniejszych firm ten wzrost potrzeb rekrutacyjnych, z koniecznosci
odniesiony do 2019 r., byt stosunkowo mniejszy niz dla srednich i duzych firm (odpowiednio
06 p.p., 11 p.p. i 9 p.p.). Mozna zatem ostroznie wnioskowac o stopniowym powrocie

do normalnosci gospodarczej po bardzo stagnacyjnym roku 2020, kiedy jedynie ogétem
15% podmiotow szukato pracownikéw. Uwzglednienie sektoréw gospodarki prowadzi

do wnioskdw, ze mate firmy szczegdlnie z branz: budowlanej i transportowe] oraz handlu,
zakwaterowania i gastronomii w 2021 r. czesciej niz w 2019 r. poszukiwaty pracownikow

(wzrost potrzeb rekrutacyjnych o 12 p.p.i9 p.p.).

‘ Wzrosty potrzeby rekrutacyjne firm:

2019 - 2021 rok 2020-2021 rok 2020-2021rok
16% 13% 24%
22% 32% 48%
w przypadku firm w przypadku firm w przypadku firm
‘ matych srednich duzych

Natomiast w przypadku srednich i duzych firm wieksze zapotrzebowanie na pracownikdéw
w 2021 r. w poréwnaniu z 2020 r. dotyczyto rowniez podmiotéw z sektoréw handlu,
zakwaterowania i gastronomii oraz budowlanego i transportowego, ale takze ustug

specjalistycznych (wzrost odpowiednio o0 32 p.p. — 24 p.p., 22 p.p. —32 p.p. i 17 p.p.— 35 p.p.).
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Jezeli chodzi o strukture zawodowg poszukiwanych pracownikéw, to nadal najczesciej
potrzebni byli pracownicy fizyczni (robotnicy wykwalifikowani i niewykwalifikowani oraz
operatorzy i monterzy maszyn i urzagdzen). Struktura zapotrzebowania na pracownikéw

w roznych zawodach niewiele réznita sie pomiedzy firmami o réznej wielkosci. W przypadku
matych podmiotdéw — poréwnujgc sytuacje w 2021 r. i 2019 r. — zmniejszyto sie
zapotrzebowanie na pracownikéw ustug i sprzedawcéw (o 8 p.p.) a wzrosto zapotrzebowanie
na robotnikéw niewykwalifikowanych (o 10 p.p.). W $rednich i duzych firmach pomiedzy
2021 r. i 2020 r. wygladato to wiasciwie odwrotnie, gdyz wzrosto zapotrzebowanie

na pracownikow ustug i sprzedawcéw (o 8 p.pi 4 p.p.).

8@53 poszukiwani: robotnicy wykwalifikowani i niewykwalifikowani,
3 }m operatorzy maszyn i urzadzen, specjalisci, pracownicy ustug

‘:Q[_J i sprzedazy

Wymagania wobec pracownikow

W zasadzie wymagania ogdlne stawiane pracownikom nie zmieniajg sie od 2018 r. — bez
wzgledu na wielkos¢ firmy, pracodawcy w 2021 r. najczesciej brali pod uwage wyksztatcenie

(93% badanych), doswiadczenie (54%) oraz pte¢ pracownikdéw (45%).

Jezeli chodzi o szczegdty, to tutaj rdwniez zaszty niewielkie zmiany. W przypadku
wyksztatcenia, na bardziej specjalistyczne stanowiska wymagane jest wyzsze wyksztatcenie.
Pte¢ ma z kolei znaczenie w podziale na stanowiska fizyczne i umystowe — w tych pierwszych
jest wazniejsza i preferowani s3 mezczyzni. W naborze na stanowiska umystowe kryterium

pfci jest mniej wazne, ale rowniez nieznacznie czesciej preferowani s3 mezczyzni.

Réznice w 2021 r. zaobserwowa¢ mozna natomiast w zakresie wymagan zwigzanych

z dtugoscia doswiadczenia zawodowego u pracownikéw — pracodawcy obnizyli swoje
oczekiwania co do dtugosci stazu nawet o rok. Dotyczyto to stanowisk kierowniczych

i robotnikéw wykwalifikowanych w srednich firmach. Duze firmy takze obnizyty te
oczekiwania, ale w mniejszym stopniu. Natomiast w przypadku stanowisk pracownikdéw
biurowych wymagania wzrosty — o okoto rok w duzych firmach oraz okoto 4 miesigce

w $rednich. Réwniez mate firmy wymagaty mniejszego doswiadczenia od pracownikéw

na wiasciwie wszystkich stanowiskach (w zestawieniu danych z 2021 r. i 2019 r.). Te rdznice
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moga by¢ konsekwencjg wiekszych trudnosci rekrutacyjnych doswiadczanych w 2021 .,

co przetozyto sie na nizsze wymagania wobec poszukiwanych pracownikow.

Jakich pracownikéw
szukali pracodawcy?

wyksztatconych
(im bardziej specjalistyczne
- stanowisko, tym wyzsze
wyksztatcenie wymagane)

doswiadczonych
R (wymagania rosna wraz ze
ﬁ»ﬁﬁ specjalizacjg stanowiska), choc
w stosunku do poprzednich lat
oczekiwania zostaty obnizone
nawet o rok

j I z kompetencjami:
@ samorganizacyjnymi,
D interpersonalnymi

i kognitywnymi

W zakresie wymagan kompetencyjnych pracodawcy bez wzgledu na wielko$¢ firmy zwracali

uwage na trzy kategorie umiejetnosci:

® samoorganizacyjne: zarzadzanie czasem i terminowos¢, gotowosé do brania na siebie
odpowiedzialnosci, samodzielna organizacja pracy i radzenie sobie w sytuacjach
stresujacych;

e interpersonalne: komunikatywnos¢, fatwosé nawigzywania kontaktéw z ludzmi,
umiejetnos$¢ pracy w grupie;

e kognitywne: uczenie sie nowych rzeczy, pomystowos¢, kreatywnos¢, analiza informacji
i wycigganie wnioskéw.

Zarzgdzanie kapitatem ludzkim w firmach

Na przestrzeni lat 2018-2021 we wszystkich kategoriach wielkosci zatrudnienia znaczaco
wzrost odsetek przedsiebiorstw planujacych dtugoterminowo. Szczegélnie widoczne byto
to w przypadku przedsiebiorstw matych, wéréd ktorych odsetek podmiotéw planujgcych
na dtuzej niz 3 miesigce wzrdést miedzy 2019 a 2021 az 0 21 p.p. (z 38% do 59%).
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W roku 2021 polskie firmy wykorzystywaty réznorodne narzedzia zarzadzania zasobami
ludzkimi. Najpopularniejszymi z nich byty, jak w przypadku poprzednich lat, opisy stanowisk
pracy, systemy wynagrodzen oraz plany zatrudnienia, a najmniej popularnymi — narzedzia
adaptacji pracownikéw, procedury zwalniania pracownikdéw oraz narzedzia identyfikacji
pracownikéw z wysokim potencjatem. Jednoczesnie 32% ogdtu pracodawcoéw i 39% matych

firm nie stosuje zadnych narzedzi HRM (Human Resources Management).

Najpopularniejsza metoda motywacji we wszystkich kategoriach wielkosci firm okazata

sie pochwata ze strony przetozonego (wykorzystywato jg 45% wszystkich przedsiebiorstw).

Kolejne miejsca na podium popularnosci metod motywacji ksztattowaty sie inaczej

w zaleznosci od wielkosci zatrudnienia — w matych i srednich firmach byto to zaangazowanie
pracownikéw w podejmowanie decyzji oraz awans (39% i 27% w matych firmach, 38% i 35%
w $rednich), w duzych firmach —awans i bony okazjonalne (odpowiednio — 46% i 40%).

Co wazne, w badaniu dato sie zauwazy¢ wzrost popularnosci zaangazowania pracownikéw
w podejmowanie decyzji. W roku 2019 korzystato z tej metody motywacji 23% polskich

przedsiebiorstw, w 2021 — az 38%.

Jesli chodzi o narzedzia wykorzystywane przez polskie firmy do rekrutacji pracownikéw,
tradycyjnie bez zmian pozostaje ,wielka tréjka” narzedzi najpopularniejszych — zyciorysu,

rozmowy rekrutacyjnej i listu motywacyjnego.

Zarzadzenie strategiczne w przedsiebiorstwach:

65% rosnie liczba przedsiebiorstw Jﬁ}_&t najpopularniejsza metoda
45% /f]ﬁ planujacych diugoterminowo W= motywacji (45%)
o oL 7 45% w 2019 r. do 65% w 2021 r. pochwata

ze strony przetozonego

0z O

N\ os angazuje pracownikéow w
1=V 59% podejmowanie waznych decyzji najtrafniejsze metody
_ o _ nﬂﬂﬂ selekcji kandydatow
r*’J‘E;; 290 nie stOSUJe_- zadnych narzedzi ~ (wystandaryzowane
[I-ﬂu'. - zarz'adzama ' testy wiedzy i zdolnosci
kapitatem ludzkim ' poznawczych, wywiady
(W tym 39% matych firm) ustrukturyzowane oraz
200 . _ Sbki s najrzadziej
Q@g}’fn 799% rozwija kompetencje ETOUHI Ri=cyy =8 ) .
w7 o stosowane
v pracownikow (spadek o 5 p.p.
w stosunku do 2018 1)) ‘&) rosnie rola nauki

L \ . .
L w miejscu pracy
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W zakresie konfiguracji dominujgcych typow kultur organizacyjnych daty sie zauwazy¢

w 2021 r. wyrazne réznice miedzy kategoriami wielkosci przedsiebiorstw. W kategorii

firm matych zdecydowanie dominujgcym typem kultury byta kultura klanu (,,Firma jak
wielka rodzina”) — wskazato na nig 42% przedsiebiorstw. W kategorii organizacji $rednich
porzadek popularnosci kultur okazat sie taki sam jak w mniejszych, ale zréznicowanie miedzy
kategoriami wielkosSci byto mniej wyrazne. W kategorii firm duzych dominowaty kultury
adhokracji (,,energiczne i przedsiebiorcze”) i rynku (,,skoncentrowane na wynikach”;
odpowiednio 34% i 28% wskazan), w nieco mniejszym stopniu — klanu i hierarchii
(,rzadzonych przez formalne procedury”; odpowiednio 23% i 16%). Co ciekawe, o ile
struktura popularnosci poszczegdlnych typdéw kultur organizacji nie zmienita sie znacznie

na przestrzeni lat, w ktdrych prowadzone byto badanie BKL, o tyle w trakcie pandemii wzrosta
powszechno$¢ kultur rynku — skupionych na wynikach — kosztem firm, ktdre identyfikowaty

sie z kulturg ,,adhokrac;ji”.

Innowacyjnosc¢ i rozwaj firm

W ogélnym ujeciu pandemia nie zmienita dynamiki aktywnosci innowacyjnej firm. Sytuacja
makroekonomiczna w koncéwce roku 2021 nie okazata sie motorem napedzajagcym
innowacyjnosc¢ polskich firm. Pod koniec 2021 roku firmy koncentrowaty sie gtéwnie

na adaptowaniu swojej dziatalnosci do zmian otoczenia rynkowego, czyli na wdrazaniu
rozwigzan nowych na poziomie firmy (ponad potowa firm aktywnych w tym obszarze).
Niewiele podmiotéw wdrozyto rozwigzania innowacyjne w skali kraju (18% z aktywnych
innowacyjnie) czy swiata (1%). Na podobnym poziomie utrzymata sie tez dziatalnos¢ B+R
w firmach (9%).

Drugi rok kryzysu gospodarczego nie ostabit tez znaczgco ogdlnego potencjatu firm w tym
obszarze. W ogolnym ujeciu odsetek firm, ktére wdrozyty innowacje w trakcie roku
2021, nie odbiegat od poziomu sprzed pandemii (2018) i wynosit 20%. Branza edukacyjna

jako jedyna odnotowata delikatny, 3-punktowy wzrost odsetka aktywnych innowacyjnie
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firm w stosunku do roku 2018 (22% w 2021 r.), ale najczesciej w innowacje inwestowaty
podmioty z przemystu i gérnictwa (26%). Na kolejnym miejscu podmioty z branzy ustug

specjalistycznych (22%).

Jakie byto tempo rozwoju
przedsiebiorstw w 2021 r.?

5% silnie rozwijajace sie

© wdrozyty innowacje, planuja
takie dziatania w kolejnym
roku, rekrutuja pracownikow

399, o umiarkowanym rozwoju

spetnity 1 lub 2 powyzsze
warunki (----)

0 przedsiebiorstwa stagnacyjne
56% P! L =
nie wdrazaty innowacji,
® nie planuja takich dziatan
w kolejnym roku oraz nie
rekrutujg nowych pracownikow.

Nieznacznie zdynamizowat sie rozwdj firm, mierzony wskaznikiem rozwoju integrujgcym
dziatalnos¢ innowacyjng i rekrutacyjna?, co jest efektem ,,odblokowania” rekrutacji nowych
pracownikdéw w firmach. W 2021 r. byto mniej firm stagnacyjnych wzgledem okresu przed
pandemig (56%, czyli o 4 p.p. mniej) i wiecej firm umiarkowanie rozwijajgcych sie (39%
wobec 34%), ale odsetek firm silnie rozwijajacych sie pozostat na podobnym poziomie (5%).

Rozwigzania organizacyjne wspierajgce rozwoj
w firmach

Firmy majg zréznicowane podejscie do praktyk organizacyjnych wspierajgcych rozwdj
kompetenc;ji takich jak: tworzenie stanowisk i dziatéw odpowiedzialnych za prowadzenie

1 Wskaznik rozwoju firmy skonstruowano w oparciu o trzy aktywnosci: 1) prowadzenie aktywnej polityki
rekrutacyjnej w danym roku kalendarzowym, 2) przeprowadzenie wdrozen innowacji w firmie w danym roku
kalendarzowym, 3) planowanie wdrozen innowacji w nastepnym roku. Na potrzeby analiz wskaznik przyjmuje
trzy wartosci: stagnacja — brak jakiejkolwiek z wymienionych aktywnosci, umiarkowany rozwéj — zadeklarowanie
jednej lub dwdch aktywnosci, spetnienie wszystkich trzech warunkéw — silny rozwdj.
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takich inwestycji, wydzielanie budzetu szkoleniowego czy systematyczne prowadzenie oceny
kompetenc;ji.

Wydzielone stanowisko lub dziat szkoleniowy posiada tylko co pigte przedsiebiorstwo.
Bardziej popularny w polskich firmach jest budzet szkoleniowy, ktory w 2021 r. posiadata

co trzecia firma (+4 p.p. w stosunku do okresu przed pandemig).

Ocena kompetencji pracownikow jest najbardziej upowszechnionym z wymienionych
rozwiazan, poniewaz stosuje jg blisko 80% firm (+ 6 p.p. wzgledem 2018 r.), z czego
34% systematycznie, a 44% sporadycznie, w zaleznosci od potrzeby. Moze to wskazywacd
na rosngcg $wiadomos¢ pracodawcow w zakresie znaczenia dopasowania kompetencji

pracownikéw do praktyki biznesowe;j firm.

‘ Rozwiagzania wspierajace rozwoj:

& 32% @? 78%

wydzielone stanowisko budzet ocen¢ kompetencji
lub dziat szkoleniowy szkoleniowy pracownikéw
posiada 19% firm posiada 32% firm stosuje 78% firm

Prowadzenie oceny kompetencji nie musi oznacza¢ wzrostu odsetka pracodawcow, ktérzy
identyfikujg braki lub potencjaty warte inwestowania. W 2021 r. wzrosto zadowolenie
pracodawcow z umiejetnosci pracownikéw — 8 na 10 przedsiebiorcow jest w petni
zadowolonych z obecnego poziomu kompetencji pracownikéw i nie widzg koniecznosci ich

rozwijania.

Bardziej systematyczne i strategiczne podejscie do inwestycji w kadry majg firmy silnie
rozwijajgce sie, ktore w stosunku do firm stagnacyjnych ponad dwukrotnie czesciej
deklarowaty posiadanie budzetu rozwojowego (55% w stosunku do 25%) i prawie trzykrotnie

czesciej dziatu rozwojowego (41% w stosunku do 15%).

W ujeciu branzowym z kolei wyrdzniajg sie branze ,,nowej” gospodarki mocno oparte
na kapitale wiedzy, czyli edukacja (46%) opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (36%) oraz

ustugi specjalistyczne (34%).
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Skala i formy inwestycji w kompetencje pracownikow
w firmach

Pomimo trwajacego w 2021 r. kryzysu wywotanego pandemig i utrzymujacej sie trudnej
sytuacji gospodarczej, firmy nie rezygnowaty z inwestycji w swoich pracownikéw.

W drugim roku pandemii w takie dziatania zaangazowato sie 8 na 10 pracodawcéw, czyli
na poréwnywalnym poziomie do okresu przed pandemig (spadek o 5 p.p. w stosunku

do 2018 r., ktéry byt okresem dobrej koniunktury sprzyjajgcej inwestycjom).

Pracodawcy w reakcji na zawirowania biznesowe wdrazali wiele zmian w organizacji,

co mogtoby stac sie impulsem do zintensyfikowania inwestycji w kapitat ludzki, zwiekszenia

ich skali czy poszerzenia relatywnie skromnego repertuaru stosowanych narzedzi rozwijania

kompetencji pracownikéw. Tymczasem:

e skala dziatalnosci, mierzona mediang szerokosci oferty rozwojowej w firmie, pozostata
na tym samym poziomie — mediana sposobdw rozwijania kompetencji pracownikéw
stosowanych w firmach wyniosta 3;

* na podobnym, a nawet nieco nizszym poziomie pozostata mediana przeszkolonych
pracownikéw — 20 w stosunku do 25 w 2018 r;

* zmniejszyt sie nieco budzet prowadzonych inwestycji, co mogto czesciowo wynikac
z wymuszonych przez kryzys oszczednosci w firmach, utrzymujgcego sie trendu dominacji
wewnetrznych szkolen nad zewnetrznymi, ale wydaje sie, ze w duzej mierze zmniejszony
budzet mégt tez wynikac z przejscia na zdalne formy ksztatcenia. W 2021 r. mediana
lokowata sie w przedziale 2501-5000 ztotych, a dla poréwnania —w roku 2018 byt
to przedziat 5001-8000 zt. To obnizenie puli zainwestowanych srodkéw widoczne jest

niezaleznie od wielkosci firmy i branzy.

Instruktaze pozostaty najbardziej popularng metodg rozwijania kompetencji pracownikéw

stosowang przez przedsiebiorcow w 2021 r. (49%). W trzech czwartych stosujacych je firm

miaty forme stacjonarng. Wzrost popularnosci wzgledem okresu przed pandemig odnotowaty

tylko trzy formy: kursy i szkolenia e-learningowe (37%), dofinansowanie do samoksztatcenia
(31%) oraz kursy i szkolenia wewnetrzne (48%). W przypadku tych pierwszych wzrost byt
skokowy (0 24 p.p.).

Duza popularno$é coachingu, mentoringu, szkolen wewnetrznych i job shadowingu

wskazuja na wzrost i utrzymywanie sie w ostatnich latach roli nauki w miejscu pracy.
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WSsrod obszarow, ktore pracodawcy dostrzegajg jako potencjalnie wymagajgce wsparcia,
zdecydowanie dominujg kompetencje zawodowe — wskazuje je 2 na 3 pracodawcow,
ktorzy widzg u pracownikéw pewne pole do rozwoju. Potrzeby kompetencyjne wigza

sie z rozwojem firmy — podmioty silnie i umiarkowanie rozwijajgce byty bardziej sktonne

dostrzegac¢ potrzebe rozwijania kompetencji zawodowych niz firmy stagnacyjne.

Tylko co czwarty pracodawca, ktéry widzi potrzebe rozwijania kompetencji u pracownikéw,
wskazat kompetencje ogdlne i spoteczne jako wymagajgce inwestycji (po 27%) — czesciej
wskazywali je pracodawcy z duzych firm, rozwijajgcych sie i branzy opieki medycznej

i pomocy spotecznej.

Ograniczenia i bariery w inwestycjach

Zmiana w warunkach funkcjonowania gospodarki nie okazata sie istotng barierg rozwoju
organizacji. Blisko potowa z firm inwestujgcych w rozwéj swoich pracownikow (44%)
nie widziata zadnych istotnych ograniczen w tym procesie pod koniec 2021 r. Wsréd
pozostatych najczesciej wskazywany byt problem niewystarczajgcego czasu pracownikow.
Zwraca uwage fakt, ze relatywnie niewielu pracodawcéw identyfikowato problem zbyt
duzych kosztéw czy nieodpowiedniej oferty. Oznacza to, ze kluczowym mechanizmem
odpowiedzialnym za inwestycje lub ich brak jest po prostu dostrzeganie lub

niedostrzeganie potencjatu w rozwoju kompetencji kadry przez osoby zarzadzajgce.

Co piaty przedsiebiorca w 2021 r. nie podjat zadnych dziatan pozwalajgcych na podnoszenie
kompetencji swoich pracownikéw. Zdaniem grupy nieaktywnych pod tym wzgledem
przedsiebiorcdw najczesciej wigzato sie to z brakiem identyfikowania takiej potrzeby,

co wydaje sie potwierdza¢ powyzej sformutowang teze.
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Metodologia badania pracodawcow

Badania pracodawcéw w ramach Bilansu Kapitatu Ludzkiego realizowane sg w okresie
2017-2023 w dwdch formach: badan gtéwnych oraz badan srédokresowych. Obydwie
formy badan przeprowadzane sg trzykrotnie w dwuletnich odstepach czasu. Badania gtéwne
obejmujg w kazdej edycji po 3500 wywiaddéw podzielonych na prébe panelowa firm matych,
zatrudniajgcych od 2 do 49 pracownikéw (N = 1000), srednich, o zatrudnieniu od 50 do 249
0s6b (N =500) i duzych, zatrudniajgcych powyzej 249 pracownikéw (N = 500) oraz prébe
przekrojowg przedsiebiorstw (N = 1500). Natomiast badania srédokresowe obejmujg jedynie

prébe panelowa srednich i duzych przedsiebiorstw (N = 1000).

W 2021 r. badanie pracodawcow byto realizowane od 17.08.2021 do 30.12.2021 w ramach
procedury mixed mode, przy uzyciu technik CAPI, CATI i CAWI, przez agencje badawczg PBS
Spétka z 0.0. Dodatkowa kontrola jakosci odbywata sie od 2.08.2021 r. do 12.01.2022 .

Sumarycznie zrealizowano 3646 ankiet, a Sredni czas realizacji wywiadu wynidst 26 minut.

Dobierajac prébe do badania, zastosowano warstwowanie nieproporcjonalne ze wzgledu
na wielko$¢ przedsiebiorstwa oraz sekcje PKD. Operatem losowania byta Polska Baza Danych,

bedaca w posiadaniu firmy Bisnode.

Wszystkie analizy zostaty przeprowadzone na danych wazonych. Wagi zostaty obliczone
w ten sposdb, aby podwyzszyé reprezentacje najmniejszych podmiotéw o liczbie

zatrudnienia do 50 osob.

Sposoby prezentacji wynikow

W wielu tabelach, aby utatwic orientacje, zastosowano kolorowanie. Wartosciom wzglednie
niskim odpowiada kolor jasny pomaranczowy, przecietnym (zblizonym do mediany)

- pomaranczowy, wzglednie wysokim - ciemno pomaranczowy. Nalezy podkresli¢, ze
zarowno $rodek, jak i bieguny skali kolorystycznej sg wyznaczone przez empiryczne wartosci
analizowanej zmiennej, czyli kolejno: warto$¢ minimalng, medianowg i maksymalna. Przy
przyjetym sposobie kolorowania w tabeli prezentujgcej zréznicowane wartosci zawsze

wystgpi petna gama koloréw (od jasno pomaranczowego do ciemno pomaranczowego).
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4 P <
wartosc mediana wartosc
minimalna maksymalna

wartosci wskaZnika wzgledem mediany

W edycji BKL 2019 wiekszos¢ pytan odnosita sie do poprzedniego roku kalendarzowego,
Co oznacza, ze wartoscig referencyjng w poréwnaniach byt rok 2018. W przypadku edycji
2021, realizowanej w korncéwce roku kalendarzowego, pytano o rok biezgcy. Na wykresach
i w tabelach w czesci dotyczacej inwestycji pracodawcéw w kadry wszystkie poréwnania

w czasie dotyczg edycji BKL 2019, czyli ostatniej edycji realizowanej przed pandemig, ale,
w zaleznosci od formy pytania, rokiem referencyjnym jest 2018 lub 2019, co odpowiednio

oznaczono w legendzie wykresow.

Ze wzgledu na organizacje badania i konstrukcje prob w 2018 i 2020 roku uwzgledniono
w nim tylko firmy $rednie i duze, a w 2019 i 2021 roku réwniez i mate. Stad tez
podsumowania ogétem w tabelach i wykresach odnoszg sie wtasnie do takiego podziatu
firm i mozna je poréwnywac tylko pomiedzy latami 2018 i 2020 oraz 2019 i 2021, ale nie
pomiedzy sgsiednimi okresami, np. 2018 i 2019.
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1.Wptyw pandemii na dziatalnosc firm

W momencie realizacji badania w IV kwartale 2021 r., pandemia COVID-19 trwata juz
drugi rok. A wiec jej skutki dla rynku pracy byty nadal odczuwalne. Pokazujg to wyraznie

odpowiedzi na pytanie o ocene wptywu pandemii na dziatalnos¢ firm (Tabela 1).

W zasadzie wiekszos¢ przedsiebiorstw oceniata wptyw pandemii jako raczej odczuwalny
(Srednia 5,99). Przy tym ocena tego wptywu nie zalezata od wielkosci firmy, ale od rodzaju
prowadzonej dziatalnosci. Ogdlnie skutki pandemii najbardziej odczuwaty duze firmy z sektora
opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej (Srednia 7,49). Rdwniez przedsiebiorstwa z sektora
edukacji wskazywaty na wptyw pandemii, ale w tym przypadku skutki byty bardziej odczuwane dla
matych podmiotdéw (Srednia 7,04). Relatywnie najstabszy — wyraZnie ponizej Sredniej ogdlnej — byt

wptyw pandemii COVID-19 na dziafalnosc firm sektora przemystowego i gérnictwa (Srednia 4,78).

Tabela 1. Ocena sity skutkdéw pandemii w zaleznosci od wielkosci zatrudnienia i branzy
prowadzonej dziatalnosci (Srednie na skali od 0 — zupetnie nie wptyneta, do 10 — bardzo
mocno zmienita dziatanie firmy, N = 3646)

Ocena sity skutkow pandemii 2-49 50-249 250+ Ogodtem
Budownictwo i transport 5,68 5,69 5,92 5,69
Edukacja | 704 | e84 6,66 6,91
Handel, zakwaterowanie, gastronomia 6,69 6,21 6,3 6,57
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 5,87 6,40 -I
Przemyst i gérnictwo 4,83 4,58 5,64 4,78
Ustugi specjalistyczne 6,00 6,25 5,65 6,04
Ogodtem 6,07 5,81 6,13 5,99

Zrédto: BKL 2021 — badanie pracodawcéw.

Wptyw pandemii wedtug badanych przedstawicieli firm byt istotnie odczuwalny, a co gorsze
jego kierunek — negatywny (80% wskazan — potgczone odpowiedzi raczej negatywny

i zdecydowanie negatywny — Tabela 2). Ogoélnie bardziej niezadowoleni z tego wptywu

byli przedstawiciele matych i srednich firm — 81% i 80% z nich wskazato na negatywny
kierunek. Najczesciej na negatywy zwigzane z pandemia narzekali przedstawiciele firm
sektora edukacyjnego — im wiekszy podmiot, tym bardziej. W przypadku matych firm, 89%
przedstawicieli branzy ustugowej (handel, zakwaterowanie i gastronomia) wskazywato
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1. Wptyw pandemii na dziatalnosc firm

na negatywny wptyw. Sposrdd srednich i duzych podmiotdw, czesciej o negatywnych

skutkach mowili przedstawiciele sektora opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej.

O pozytywnym wptywie pandemii — pomimo ogdlnej przewagi skutkow negatywnych — czesciej

wypowiadali sie przedstawiciele duzych podmiotéw (zatrudniajacych powyzej 250 oséb).

Szczegdlnie ci z branzy ustug specjalistycznych (43%) oraz handlu, zakwaterowania i gastronomii

(40%). W tym ostatnim przypadku wyraZznie mozna zatem zauwazy¢, ze najmniejsze firmy ustugowe

i handlowe tracity na skutek pandemii, natomiast duze podmioty z tego sektora wzglednie zyskiwaty.

Tabela 2. Ocena wptywu pandemii na dziatalnos¢ firmy w zaleznosci od wielkosci

zatrudnienia i branzy prowadzonej dziatalnosci (%)

Branza/wielkosé Zdecydowanie Raczej Raczej Zdecydowanie N
pozytywny pozytywny | negatywny negatywny
Wielkos¢: 2-49
Budownictwo i transport 20 44 32
Edukacja 10 34
Handel, zakwaterowanie, gastronomia 9 36
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 10 14 39 37
Przemyst i gérnictwo 4 24 21 291
Ustugi specjalistyczne 4 20 42 35 430
Ogotem 4 16 41 40 1871
Welost so-209 | Heoylowarie | Recwe || facei | 2decydowarie
Budownictwo i transport 7 25 _ 17 103
Edukacja 1 5 46 47 237
Handel, zakwaterowanie, gastronomia 4 20 42 34 206
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 4 9 49 39 57
Przemyst i gérnictwo 6 26 45 24 255
Ustugi specjalistyczne 3 12 _ 34 144
Ogotem 4 17 47 33 1002
Wielkosé 250+ Hoplowarie | Racil | orrasi, | Mecydowarie |y
Budownictwo i transport 7 20 40 33 15
Edukacja 0 o | s | 4 7
Handel, zakwaterowanie, gastronomia 14 26 37 23 35
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 4 44 48 23
Przemyst i gérnictwo 12 _ 27 52
Ustugi specjalistyczne 13 30 39 17 23
Ogotem 8 17 46 29 155

Zrédto: BKL 2021 — badanie pracodawcéw.
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Przedstawicieli firm zapytano réwniez jesienig 2021 r. o wptyw pandemii na poszczegdlne

obszary dziatalnosci gospodarczej (Tabela 3)%.

Tabela 3. Ocena wptywu pandemii na rézne obszary dziatalnos$¢ firmy (%)

Wptyw na: Mniej Bez zmian | Wiecej N
Liczbe klientow 51 39 10 3351
Zyski firmy ze sprzedazy ustug, produktow 47 45 8 3310
Sprzedaz oferowanych ustug, produktéw 42 51 7 3343
Liczbe partneréw do wspotpracy 34 60 6 3345
Poziom inwestycji w rozwdj firmy 27 66 7 3350
Liczbe oferowanych produktéw, ustug 25 66 9 3353
Efektywnos¢ pracownikéw 24 67 10 3350
Dostepnosc oferty szkoleniowej 14 4 3214
Efektywnos¢ dziatan rozwoju kompetencji pracownikow 10 4 3335
Trudnos¢ pozyskania nowych pracownikéw 8 77 16 3312
Koszty funkcjonowania firmy 6 48 46 3356

Zrédto: BKL 2021 — badanie pracodawcéw.

Jak sie okazuje, pandemia przyczynita sie giéwnie do zmniejszenia liczby klientéw (51%
wskazan), nizszych zyskow ze sprzedazy produktow lub ustug (47%) — co wynikato ze spadku
sprzedazy produktow lub ustug (42%), mniejszej liczby partneréw do wspoétpracy (34%) oraz
wiekszych kosztow funkcjonowania firmy (46%). Najczesciej takie skutki byty odczuwalne
przez przedsiebiorstwa mate zatrudniajgce do 50 pracownikéw oraz firmy dziatajgce

w sektorach: handlowym, zakwaterowania i gastronomii oraz w nieco mniejszym stopniu

— ustug specjalistycznych. Zmniejszenie sie liczby klientéw jako skutek pandemii czesto

wskazywaty réwniez firmy budowalne i transportowe.

2 Ze wzgledu na to, ze pomiedzy edycjg badania z lat 2020 i 2021 zmieniono metodologie pytan dotyczgcych
wptywu pandemii na dziatania firm odpowiedzi tych nie mozna ze sobg bezposrednio poréwnaé. Aby zapoznaé
sie z tym, jak firmy w pierwszym roku pandemii oceniaty jej wptyw, odsytamy do raportu z tamtego okresu
czasu: https://www.parp.gov.pl/component/publications/publication/raport-podsumowujacy-wyniki-badan-
bilans-kapitalu-ludzkiego-2019-2020
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Pandemia miata natomiast stosunkowo niewielki wptyw na dostepnos¢ oferty szkoleniowej
(82% wskazan, ze nie byto w tym zakresie zmian), skutecznos¢ dziatan rozwoju kompetencji

pracownikow (86%) oraz trudnosc¢ pozyskiwania nowych pracownikéw (77%).

W zwigzku z oczekiwanym negatywnym wptywem pandemii na rynek pracy i gospodarke, juz
od pierwszego roku jej trwania, rzad oferowat firmom pomoc finansowg w ramach programu
tzw. Tarczy Antykryzysowej. W trakcie dwoch edycji badania realizowanych w latach 2020

i 2021 zapytano pracodawcéow o to, czy z takiej pomocy skorzystali (Tabela 4). Na podstawie
uzyskanych wynikéw stwierdzi¢ mozna, ze w 2021 r. nieco wiecej firm deklarowato jej
wykorzystanie niz w 2020 r. — 56% wobec 47%. Trzeba zaznaczy¢, ze wzrost ten wynika

w gtéwnej mierze z uwzglednienia w badaniu z 2021 r. najmniejszych podmiotéw, ktére
czesciej niz wieksze firmy siegnety po taka pomoc (62% z nich deklarowato jej wykorzystanie).

W przypadku srednich i duzych podmiotow brak jest réznic pomiedzy ww. latami.

Tabela 4. Wykorzystanie przez firmy z réznych sektoréw gospodarki i wielkosci zatrudnienia

Tarczy Antykryzysowej (%)

Sektor Rok 2-49 50-249 250+ Ogétem N
2020 X 65 46 63 66
Budownictwo i transport
2021 60 63 50 61 250
2020 X 30 33 30 68
Edukacja
2021 46 24 50 33 128
2020 X 63 143
Handel, zakwaterowanie, gastronomia -
2021 65 53 716
] ) 2020 X 39 52 43 32
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
2021 47 37 44 43 78
2020 X 34 64 39 118
Przemyst i gérnictwo
2021 54 42 64 50 376
) o 2020 X 47 50 47 63
Ustugi specjalistyczne
2021 59 51 52 57 385
i 2020 X 46 57 47 490
Ogodtem
2021 62 46 55 56 1933
N 1329 926 168 2423 X

Zrédto: BKL 2020, 2021 — badanie pracodawcéw.

Wieksze dysproporcje wida¢ pomiedzy firmami z réznych branz. Najczes$ciej po pomoc

rzadowa siegaty przedsiebiorstwa z najbardziej dotknietego przez pandemie sektora
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handlowego, zakwaterowania i gastronomii — ogélnie az 73% podmiotéw w 2020 r.i 71%
w 2021 r. Im mniejszy podmiot w tym sektorze, tym czesciej deklarowat skorzystanie

z Tarczy Antykryzysowej. Duzo pomiotow z branzy budowlanej i transportowe;j
wykorzystato tez takg forme wsparcia — ogdlnie odpowiednio 63% i 61%. Przy tym réwniez
im mniejsza firma, tym chetniej po nig siegata. Najmniej natomiast z Tarczy antykryzysowej
korzystaty firmy edukacyjne — ogdlnie odpowiednio 30% i 33% — co moze wynikac z tego, ze
szkoty i inne publiczne placéwki edukacyjne nie kwalifikowaty sie do skorzystania z tej formy

pomocy.

Zmianie ulegta natomiast ocena samej pomocy pomiedzy jesienig 2020 i 2021 r.

(Tabela 5). Bez wzgledu na wielkos$¢ przedsiebiorstwa w 2021 r. mniej firm ocenito Srodki
pozyskane z Tarczy Antykryzysowej jako wystarczajgce do utrzymania dziatalnosci bez zmian
(odpowiednio 61% i 46%). Wiecej natomiast byto opinii, ze takich sSrodkéw byto za mato, aby

maoc prowadzi¢ dziatalnos¢ bez zmian (z odpowiednio 38% do 53%).

Tabela 5. Ocena pomocy otrzymywanej z Tarczy antykryzysowej przez firmy o réznej wielkosci

zatrudnienia (%)

Ocena pomocy pozyskanej z Tarczy antykryzysowej Wielkos¢ 2020 2021 N
2-49 45 589
50-249 47 489
Pozwolita na utrzymanie dziatalnosci bez zmian
250+ 48 87
Ogdt 46 1165
2-49 X 54 707
. 50-249 38 51 409
Nie byta wystarczajgca na utrzymanie dziatalnosci bez zmian
250+ 39 48 72
Ogot 38 53 1188
2-49 X 1 18
) . 50-249 1 3 16
Pozwolita rozwing¢ dziatalnos¢
250+ 1 3 4
Ogodt 1 2 38

Zrédto: BKL 2020, 2021 — badanie pracodawcéw.
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2. Praca zdalna w polskich firmach

Wedtug deklaracji pracodawcow z jesieni 2021 r., mozliwos¢ pracy zdalnej oferowato
pracownikom ogdlnie 29% firm. Fakt ten byto mocno zalezny od wielkos$ci podmiotu
— im wieksza firma, tym czesciej deklarowata mozliwo$¢ wykonywania pracy zdalnie
(Tabela 6). Taka mozliwos$¢ dawato 42% duzych przedsiebiorstw, a tylko 22% matych

podmiotdw, o zatrudnieniu do 50 osdb.

Ze wzgledu na modyfikacje tresci pytan pomiedzy dwiema edycjami badania oraz inng
konstrukcje préoby (badaniami nie objeto w 2020 r. firm mikro i matych) nie mozna
bezposrednio poréwnac odpowiedzi, ale i tak wyraznie widaé, ze w pierwszym roku
trwania pandemii wiecej polskich firm wprowadzito prace zdalng. Taka mozliwos¢ byta
bowiem w 60% podmiotéw srednich zatrudniajgcych od 50 do 249 oséb i w 52% firm duzych

(o zatrudnieniu 250 i wiecej osdb).

Tabela 6. Mozliwosc realizacji pracy zdalnej w zaleznosci od wielko$ci firmy (%)

Praca zdalna Wielkos¢ firmy: 2-49 | 50-249 | 250+ | Ogdtem

Tak 22 38 42 29

2021: Czy umozliwiajg zatrudnionym [

osobom prace zdalng? Nie - 62 =2 -
N 2258 1197 188 3643
Praca zdalna mozliwa przed 3 5 4

2020: Czy w zwigzku z epidemig epidemia X

!<oro'nawirusa wprowadzi.li Par’mstV\{o Tak, wprowadzilismy X 60 52 59

jakas forme pracy zdalnej dla swoich — —

pracownikow? Nie wprowadzilismy X 37 43 38
N X 948 148 1096

Zrédto: BKL 2020, 2021 — badanie pracodawcéw.

Co mogto wptynac na takie duze zmiany? Przede wszystkim nalezatoby tu uwzglednic¢
wprowadzony program szczepien przeciw COVID-19, ktéry mimo pokrycia okoto potowy
polskiej populacji, zapewniat wysoki poziom zabezpieczenia i dawat mozliwosé powrotu

do regularnej formy pracy, ktéra wydaje sie by¢ preferowana przez polskie firmy — co zostanie

pokazane w dalszej czesci raportu.
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Nie bez znaczenia jest tez sektor prowadzonej dziatalnosci i ogdlna struktura polskiej

gospodarki z wiekszym udziatem produkcji, ktéra wymusza jednak prace w tradycyjnej formie

(Tabela 7).

Tabela 7. Mozliwos¢ realizacji pracy zdalnej w zaleznosci od branzy prowadzonej dziatalnosci (%)

Opieka
i Handel, .
Budownictwo . . | zdrowotna | Przemyst Ustugi .
Praca zdalna . Edukacja | zakwaterowanie, | . . - Ogoétem
i transport . i pomoc | igornictwo | specjalistyczne
gastronomia
spoteczna
2021 — firmy 2—-49 oséb
Tak 7 46 16 27 12 42 22
Nie 54 85 73 88 59 78
N 293 144 814 101 385 520 2257
2021 — firmy 50 i wiecej oséb
Tak 26 69 26 28 30 50 39
Nie 74 31 74 72 70 50 61
N 144 264 268 94 425 190 1385
2020 - firmy 50 i wiecej oséb
Przed pandemia 4 3 4 4 3 4 4
Wprowadzona 36 47 55 51 62 59
w pandemii
Nie wprowadzona 61 6 50 42 46 34 38
N 109 236 202 77 326 147 1097

Zrédto: BKL 2020, 2021 — badanie pracodawcow.

Nie jest zaskakujace, ze zaréwno w 2020 jak i 2021 r. najrzadziej w formie zdalnej pracowano

w budownictwie i transporcie. ROwniez w przemysle i gornictwie relatywnie rzadko

Swiadczono prace w tej formie. Do firm, ktére rzadko decydowaty sie na wprowadzenie

pracy zdalnej nalezg takze podmioty sektora handlu, zakwaterowania i gastronomii, gdzie

w 2021 r. tylko 16% matych firm i 26% srednich i duzych decydowato sie na takie rozwigzanie.

Natomiast w pierwszym roku pandemii, byta to prawie potowa z nich (47%). Wynika¢ to moze

z duzych strat poniesionych przez ten sektor, ktéry opiera sie gtdwnie na ustugach osobistych

i checi powrotu do normalnej dziatalnosci.

Najczesciej praca zdalna byta natomiast umozliwiana czy wprowadzana w edukacji — 69%

firm $rednich i duzych oraz 46% firm matych w 2021 r., a w 2020 roku az 90% firm srednich
i duzych. Podobnie sytuacja wyglagdata w ustugach specjalistycznych, gdzie takg forme
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zatrudnienia umozliwiato odpowiednio 42% i 50% firm matych oraz $rednich i duzych
w 2021 r. i 62% firm Srednich i duzych w 2020 .

Pracodawcy, ktérzy jesienia 2021 r. nie oferowali pracy zdalnej, nie przewidywali

tez wprowadzania takiej formy zatrudnienia w kolejnych 12 miesigcach — jedynie 8
pracodawcéw z ogodtu 2375, ktérzy nie oferowali pracy zdalnej, wskazato, ze planuje jg
zaproponowac pracownikom. W 2020 r. srednie i duze firmy zapytane o podobng kwestie
utrzymania takiej formy zatrudnienia byty bardziej na nig otwarte, gdyz 25% takich
podmiotéw wskazato na mozliwos¢ utrzymania takiego rozwigzania po pandemii. Jak wida¢
zatem, ogélnie praca zdalna w Polsce — zwtaszcza w drugim roku pandemii — nie cieszy sie
duzg popularnoscig wsrdd pracodawcéw. Wyjatkiem sg niektére sektory, gdzie taka forma
zatrudnienia jest wygodna i nie zmniejsza efektywnosci pracy — gtéwnie chodzi o wieksze
firmy zajmujgce sie edukacjg i ustugami specjalistycznymi. Potwierdzajg to takze dane GUS
ze szczytowego okresu pandemii, kiedy w Il kwartale 2020 r., jedynie 10% ogétu pracujgcych

w Polsce wykonywato swoje zadania zawodowe w formie zdalnej (GUS, 2020).

W badaniach BKL prowadzonych jesienig 2021 r. zadano pracodawcom kilka dodatkowych
pytan dotyczacych szczegdtéw wprowadzonych rozwigzan w zakresie pracy zdalnej —
wymiaru czasu pracy oferowanej pracownikom oraz mozliwosci samodzielnego wyboru przez

pracownikéw wymiaru czasu pracy zdalnej.

Potowa z pracodawcow, ktdra wprowadzita mozliwos¢ wykonywania pracy w trybie
zdalnym (51%) umozliwiata swoim pracownikom taka prace w petnym wymiarze

(Tabela 8). W zasadzie nie byto tutaj réznic pomiedzy wielkoscia firm, jak i branzg
prowadzonej dziatalnosci. Jedynie podmioty sektora handlu, zakwaterowania i gastronomii
oraz opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej rzadziej umozliwiaty swoim pracownikom prace

zdalng w petnym wymiarze.
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Tabela 8. Wymiar godzin pracy zdalnej realizowanej w firmach o réznej wielkosci zatrudnienia

i branzy prowadzonej dziatalnosci (%)

Wielkosc i branza \A:fr:‘izr ‘A:;ig:;j”r;ii Potowa “gzit(:)j\:;i N
2-49 51 18 23 9 491
50-249 52 19 18 12 460
250+ 53 13 22 12 76
Ogodtem 51 18 21 10 1027
Budownictwo i transport _ 14 15 5 59
Edukacja 56 16 16 12 245
Handel, zakwaterowanie, gastronomia 37 27 23 13 197
Opieka zdrowotna i pomoc spotfeczna 32 17 26 25 53
Przemyst i gérnictwo 57 20 16 7 168
Ustugi specjalistyczne 55 13 25 8 304
Ogotem 51 18 21 10 1026

Zrédto: BKL 2021 — badanie pracodawcéw.

Pracodawcoéw poproszono réwniez o okreslenie, czy ich pracownicy, ktérzy majg mozliwosc
wykonywania pracy w formie zdalnej, mogg samodzielnie decydowa¢ o wymiarze jej godzin.
Jak mozna byto sie spodziewac, dwie trzecie firm nie umozliwia takiego wyboru (Tabela 9).
Czesciej wybor w tym zakresie oferowaty wieksze podmioty i firmy z sektoréw edukacyjnego

oraz budownictwa i transportu.

Jezeli natomiast firmy zapewniaty takg mozliwosé, to czesciej dotyczyta ona wyboru dni (26%)
niz godzin pracy zdalnej (15%).



2. Praca zdalna w polskich firmach

Tabela 9. Mozliwos¢ wyboru przez pracownikdw wymiaru godzin pracy zdalnej w firmach

o roznej wielkosci zatrudnienia i branzy prowadzonej dziatalnosci (%)

Brak . . Wyboér
. . e Wyboér dni .
Wielkos¢ i branza mozliwosci . | godzin pracy N
pracy zdalnej .
wyboru zdalnej
2-49 58 30 19 498
50-249 73 21 10 458
250+ 70 27 13 78
Ogétem 66 26 15 1034
Budownictwo i transport 74 23 11 59
cdukacia s 1w ; 27
Handel, zakwaterowanie, gastronomia 56 31 19 193
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 69 25 17 53
Przemyst i gérnictwo 67 31 9 170
Ustugi specjalistyczne 52 34 22 312
Ogotem 66 26 15 1034

Zrédto: BKL 2021 — badanie pracodawcéw.
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3. Potrzeby rekrutacyjne

Pracodawcy w kazdej edycji badania BKL pytani sg o to, czy ich firma poszukuje aktualnie
0s6b do pracy. Zmiany tych potrzeb w ostatnim czasie pandemii nalezy jednak przesledzic¢
na poziomie firm o takiej samej wielko$ci. Biorgc pod uwage podmioty mate, zatrudniajgce
mniej niz 50 oséb — ze wzgledu na konstrukcje préoby — trzeba wzigc¢ pod uwage rok 2019
przed pandemia i drugi rok pandemii, czyli 2021. Widac tutaj tylko nieznaczny wzrost

zapotrzebowania na nowych pracownikow o 6 p.p. (z 16% do 22%).

Jednak poréwnujac te dane do sytuacji srednich i duzych firm, ktére w pierwszym roku
pandemii, tj. 2020, ograniczyty potrzeby zatrudnieniowe, rowniez i w przypadku matych

firm nie nalezy spodziewac sie innej sytuacji. Szczegdlnie, ze pandemia dotykata te firmy
mocniej niz wieksze podmioty. Mozna zatem ostroznie powiedzie¢, ze w 2021 r. mate
przedsiebiorstwa nieco zwiekszyty swoje potrzeby zatrudnieniowe, ale nie w takim stopniu

jak srednie i duze firmy.

Patrzac na sytuacje matych podmiotéw z réznych branz w oparciu o dane sprzed i w trakcie
trwania pandemii — 2019 i 2021 — wida¢, ze najwiekszy wzrost potrzeb zatrudnieniowych
dotyczyt firm sektora budowlanego i transportowego oraz handlu, zakwaterowania

i gastronomii (odpowiednio: z 23% do 35% iz 16% do 25%).

W przypadku srednich i duzych podmiotéw — zatrudniajgcych od 50 do 249 oséb oraz
przynajmniej 250 oséb — mozna bezposrednio poréwnag, jak zmieniaty sie ich potrzeby
rekrutacyjne w trakcie pandemii. Z przedstawionych danych wida¢, ze w pierwszym roku
(2020) zaréwno srednie, jak i duze podmioty ograniczyty zapotrzebowanie na pracownikow
— odsetek podmiotéw deklarujgcych poszukiwanie pracownikdw zmniejszyt sie odpowiednio
2 21% na 13% oraz z 39% na 24%. Jednak w drugim roku pandemii (2021) potrzeby

zatrudnieniowe wyraznie wzrosty do kolejno 32% i 48%, a wiec nawet do stanu z 2018 .

W podziale na branze dziatalnosci gospodarczej najwiekszy wzrost potrzeb
zatrudnieniowych odnotowaty srednie i duze firmy dziatajace w sektorach: handlu,
zakwaterowania i gastronomii; budowlanym i transportowym oraz ustug specjalistycznych
— odpowiednio 0 32 p.p. (2 9% na 41%) i 24 p.p. (z 21% na 45%); 0 22 p.p. (z 17% na 39%)
i32p.p.(221% na 53%) oraz 0 17 p.p. (z 7% na 24%) i 35 p.p. (z 10% na 45%).
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3. Potrzeby rekrutacyjne

Tabela 10. Poszukiwanie pracownikéw w zaleznosci od wielkosci zatrudnienia i sektora

prowadzonej dziatalnosci (%).

Sektor

Wielkos¢

2018

Budownictwo i transport

2-49

Ogotem

Edukacja

2-49

50-249
250+
Ogotem

Handel, zakwaterowanie,
gastronomia

2-49
50-249
250+
Ogodtem

Opieka zdrowotna
i pomoc spoteczna

2-49
50-249
250+
Ogotem

Przemyst i gérnictwo

2-49
50-249
250+
Ogotem

Ustugi specjalistyczne

2-49
50-249
250+
Ogodtem

Ogodtem

2-49
50-249
250+
Ogotem

Zrédto: BKL 2018-2021 — badanie pracodawcow.
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Struktura zapotrzebowania na pracownikéw jesienig 2021 r. wygladata bardzo podobnie
jak w poprzednich latach (Tabela 11). W przypadku srednich, a takze duzych firm zmniejszyto
sie zapotrzebowanie na specjalistdw —w 2020 r. poszukiwani oni byli w 39% Srednich i 55%
duzych firmach rekrutujacych osoby do pracy, a w kolejnym roku tylko w odpowiednio 32%

i 46% podmiotow.

Natomiast w IV kwartale 2021 r. w Srednich i duzych firmach wzrosto nieznacznie
zapotrzebowanie na pracownikéw ustug i sprzedazy —odpowiednio o 8 p.p i 4 p.p. Mozna
to wigzac ze stopniowym znoszeniem restrykcji natozonych poprzednio przez rzad

i powolnym powrotem gospodarki do normalnego funkcjonowania, szczegdlnie sektora

ustugowego wiasnie.



37

Tabela 11. Struktura pracownikéw poszukiwanych przez firmy o réznej wielkosci (%)*

3. Potrzeby rekrutacyjne

Rok Stanowisko** 2-49 50-249 250+
Kierownicy 7 9
Specjalisci 35 39
Sredni personel 18 21
Pracownicy biurowi 11 14

2018 | Pracownicy ustug i sprzedazy X 16 14
Robotnicy wykwalifikowani 21 32
Operatorzy i monterzy 16 25
Robotnicy niewykwalifikowani 16 21
N 284 73
Kierownicy 3 5 8
Specjalisci 16 33 41
Sredni personel 11 17 19
Pracownicy biurowi 11 6 13

2019 | Pracownicy ustug i sprzedazy 24 13 9
Robotnicy wykwalifikowani 22 19 23
Operatorzy i monterzy 20 15 20
Robotnicy niewykwalifikowani 9 19 18
N 367 218 75
Kierownicy X 2 8
Specjalisci g
Sredni personel 14 12
Pracownicy biurowi 8 11

2020 | Pracownicy ustug i sprzedazy X 8 10
Robotnicy wykwalifikowani 22 25
Operatorzy i monterzy 13 21
Robotnicy niewykwalifikowani 15 16
N 129 36
Kierownicy 2 3 9
Specjalisci 17 32 46
Sredni personel 16 18 23
Pracownicy biurowi 9 9 15

2021 | Pracownicy ustug i sprzedazy 18 16 14
Robotnicy wykwalifikowani 21 26 22
Operatorzy i monterzy 21 19 21
Robotnicy niewykwalifikowani 19 17 16
N 497 379 89

Zrédto: BKL 2018-2021 — badanie pracodawcow.
* Ze wzgledu na mozliwo$¢ zaznaczenia wiecej niz jednej odpowiedzi dane nie sumuja sie do 100.
** Wielkie grupy zawodowe (pierwszy poziom klasyfikacji ISCO).
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W przypadku matych firm, w poréwnaniu do sytuacji sprzed pandemii, zmniejszyto sie
nieznacznie zapotrzebowanie na pracownikéw ustug i sprzedazy (z 24% na 16%). Wzrosto

natomiast zapotrzebowanie na robotnikdw niewykwalifikowanych (z 9% na 19%).

W przypadku pozostatych zawoddw zapotrzebowanie zgtaszane na nie w firmach nie ulegto
wiekszym zmianom w poszczegdlnych latach. | ogdlnie mozna powiedzie¢, ze caty czas
najczesciej rekrutowano: robotnikéw wykwalifikowanych, operatoréw maszyn i urzadzen oraz
robotnikdw niewykwalifikowanych. Stanowili oni tgcznie w koricu 2021 r. az 61% wszystkich

poszukiwanych pracownikow.

Pandemia nie wptyneta w opinii pracodawcoéw na trudnosci w poszukiwaniu pracownikéw,
(Tabela 12). Pod koniec 2021 r. takie problemy deklarowato ogétem 69% firm, podczas gdy
w poprzednich latach byto to 68%.
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3. Potrzeby rekrutacyjne

Tabela 12. Doswiadczanie trudnosci rekrutacyjnych w zaleznosci od wielkosci zatrudnienia

i sektora prowadzonej dziatalnosci (%)

Sektor Wielkos¢ 2018 2019 2020 2021 N
2-49 X 73 X 58 178
50-249 65 71 69 60 129
Budownictwo i transport
250+ 75 75 50 80 30
Ogodtem 67 73 65 60 337
2-49 X 71 X 78 32
50-249 72 77 77 86 153
Edukacja
Ogodtem 73 76 74 84 193
2-49 X 56 X 67 328
Handel, zakwaterowanie, | 50-249 55 57 38 75 222
gastronomia 250+ 54 75 83 59 48
Ogdtem 55 57 50 69 598
2-49 X 57 X 88 30
Op|eka zdrowotna 50-249 82 84 86 84 80
i pomoc spoteczna 250+ 75 | 100 | = 94 51
Ogodtem 79 80 88 88 161
2-49 X 81 X 59 154
. 50-249 81 86 67 74 314
Przemyst i gérnictwo
250+ 78 80 64 84 105
Ogotem 80 83 66 70 573
2-49 X 59 X 51 134
50-249 42 22 50 77 106
Ustugi specjalistyczne
250+ 43 50 50 67 29
Ogdtem 42 48 50 60 269
2-49 X 66 X 62 856
50-249 67 69 67 75 1004
Ogodtem
250+ 70 78 71 79 271
Ogodtem 68 68 68 69 2131

Zrédto: BKL 2018-2021 — badanie pracodawcow.

W 2021 r. wiecej problemdw zwigzanych z rekrutacjq odpowiedniej kadry miaty w 2021 r.
z reguty wieksze firmy, cho¢ wyjatkiem jest tutaj sektor handlu, zakwaterowania

i gastronomii, gdzie to mniejsze firmy czesciej mowity o utrudnieniach.
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Jesli przyjrzymy sie ogétowi firm przez pryzmat branz, to najwiecej probleméw
rekrutacyjnych w 2021 r. doswiadczaty podmioty dziatajgce w sektorach o bardziej
publicznym charakterze — opiece zdrowia i pomocy spotecznej (ogdétem 88% z nich
napotykato na utrudnienia) oraz edukacji (82%). Relatywnie najmniej problemow

rekrutacyjnych wskazywaty firmy z sektora budowalnego i transportowego (ogétem 60%).

Przedstawiciele firm zapytani zostali tez o gtéwny powdd trudnosci w znalezieniu
odpowiednich pracownikéw (Tabela 13). W 2021 r. najczes$ciej wskazywano na brak
kandydatow do pracy (nikt nie odpowiedziat na oferte) — co byto wymieniane przez ogétem
48% firm. W tym okresie problem ten byt czesciej zgtaszany przez najmniejsze i Srednie
firmy — odpowiednio 49% i 48% — w porownaniu do 41% wskazan przez firmy najwieksze.
Na drugim miejscu znalazt sie brak spetnienia oczekiwan pracodawcéw — wskazywata

to co trzecia z badanych firm (32%).

Patrzac przekrojowo na powody trudnosci w znalezieniu odpowiednich oséb do pracy

— zgtaszane przez pracodawcow w okresie 2018—-2021 — zauwazy¢ mozna dwa trendy.

Po pierwsze, rost odsetek odpowiedzi upatrujacych gtéwne trudnosci w braku oséb
zgtaszajqcych sie do pracy — z wyjatkiem najwiekszych firm w 2021 r. Po drugie, zmniejszat
sie odsetek wskazan, ze kandydatom nie odpowiadaty warunki pracy. Moze to by¢ skutkiem
pierwszego wniosku, gdzie pracodawcy w obliczu zmniejszajgcej sie liczby kandydatéw

zmuszeni byli przedstawiac¢ bardziej atrakcyjne oferty pracy.
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3. Potrzeby rekrutacyjne

Tabela 13. Powdd utrudnien rekrutacyjnych wskazywany przez firmy o réznej wielkosci

szukajgce 0séb do pracy (%)

Wielkos¢ Powdd utrudnien 2018 2019 2020 2021
Nikt nie odpowiedziat na oferte X 18 X 49
Kandydaci nie spetniali oczekiwan X _ X 35
249 Kandydatom nie odpowiadaty warunki pracy X 31 X 15
N X 242 X 305
Nikt nie odpowiedziat na oferte 32 37 44 48
50-249 Kandydaci nie spetniali oczekiwan 41 39 35 29
Kandydatom nie odpowiadaty warunki pracy 33 25 21 22
N 192 150 84 283
Nikt nie odpowiedziat na oferte 29 39 _I
5504 Kandydaci nie spetniali oczekiwan 49 35 21 29
Kandydatom nie odpowiadaty warunki pracy 38 26 29 29
N 52 57 24 68
Nikt nie odpowiedziat na oferte 31 27 45 48
Kandydaci nie spetniali oczekiwan 43 45 32 32
Ogotem
Kandydatom nie odpowiadaty warunki pracy 34 28 23 20
N 244 449 108 656

Zrédto: BKL 2018-2021 — badanie pracodawcow.

Pracodawcy, szukajgcy oséb do pracy i niemogacy znalez¢ odpowiednich kandydatéw

wskazali to, czego brakowato osobom, ktére nie spetniaty ich oczekiwan

(Tabela 14). Jesienig 2021 r. dla pracodawcéw najbardziej problematyczne byty braki

w: doswiadczeniu kandydatow (34%), wymaganych uprawnieniach (29%) oraz wiedzy

i umiejetnosciach (27%).
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Tabela 14. Braki u kandydatéw do pracy niespetniajacych stawianych im wymagan, wedtug
firm réznej wielkosci (%)

Wielkos¢ Braki u kandydatow 2018 2019 2020 2021
Wiedzy, umiejetnosci X 25 X 31
Wymaganych uprawnien X 31 X 27

519 Odpowiedniego doswiadczenia X 29 X 32
Motywacji do pracy X 7 X 7
Inne X 9 X 3
N X 124 X 109
Wiedzy, umiejetnosci 45 24 28 21
Wymaganych uprawnien _ 21 28 34
Odpowiedniego doswiadczenia 50 33 24 37

50-249
Motywacji do pracy 15 16 10
Inne 4 7 10 4
N 106 58 29 83
Wiedzy, umiejetnosci 43 25 0 30
Wymaganych uprawnien 56 25 40 25

5504 Odpowiedniego doswiadczenia 49 25 40 35
Motywacji do pracy 26 25 20 10
Inne 8 0 0 0
N 33 20 5 20
Wiedzy, umiejetnosci 45 25 24 27
Wymaganych uprawnien 59 27 29 29
Odpowiedniego doswiadczenia 50 30 27 34

Ogotem
Motywacji do pracy 17 11 12 7
Inne 5 7 9 3
N 139 202 34 212

Zrédto: BKL 2018-2021 — badanie pracodawcéw.

Odpowiedzi te w zasadzie nie réznity sie bez wzgledu na wielkos¢ firmy. | co wiecej,

trudno zauwazyc tez jakie$ wyrazniejsze réznice pomiedzy poszczegdlnymi latami

badania. Mozna zatem uznad to za pewien charakterystyczny rys polskiego rynku pracy,

gdzie caty czas zdaniem pracodawcéw, kandydatom do pracy brakuje umiejetnosci oraz
kwalifikacji. Te pierwsze bowiem sg wskazywane wprost, ale posrednio tez poprzez czynnik
niewystarczajacego doswiadczenia, ktérego dtugos¢ moze by¢ dla pracodawcéw informacja

o posiadanych umiejetnosciach. Natomiast uprawnienia sg niczym innym jak certyfikowanymi
kompetencjami.
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Zdaniem pracodawcow kandydatom, ktdrzy nie spetnili ich oczekiwan w 2021 r., brakowato
przede wszystkim kompetencji zawodowych wymaganych do pracy na danym stanowisku
(Tabela 15). Wskazato na to 87% ogdtu przebadanych, przy czym brak takich specyficznych
kompetencji cze$ciej byt wskazywany przez firmy mate (94% uznato to za problem). Duze
firmy oprécz niedostatku kompetencji zawodowych dostrzegaty takze niedobory innych
umiejetnosci — ogdlnych (np. samoorganizacji, pomystowosci, terminowosci) i spotecznych

(np. pracy w grupie, komunikatywnosci).

Tabela 15. Braki kompetencyjne u kandydatow do pracy niespetniajgcych stawianych im

wymagan, wedtug firm réznej wielkosci (%)*

Braki kompetenc;ji 2-49 50-249 250+ Ogétem
Ogolnych 17 22 49 22
Spotecznych 6 16 30 11

Zawodowych 76 73 87
N 34 17 5 56

Zrédto: BKL 2021 — badanie pracodawcéw.

* Ze wzgledu na mozliwosc¢ zaznaczenia wiecej niz jednej odpowiedzi dane nie sumuja sie do 100.
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4. Wymagania wobec pracownikow

Omawianie oczekiwan pracodawcow wobec pracownikdw warto zacza¢ od kwestii ogdlnych.
Przedstawicieli firm zapytano, jak co roku, o to, co jest wazne biorgc pod uwage zatrudnienie oséb
na kluczowych stanowiskach w dane;j firmie. Kluczowe stanowiska to takie, ktére sg niezbedne

do wykonywania zadan zwigzanych z prowadzong dziatalnoscig — z pominieciem stanowisk, ktérych
istnienie wynika z przepisdw prawa (np. prezes). Wymagania te na przestrzeni lat nie podlegaja
zmianom, bez wzgledu wielkos¢ firm (Tabela 16). W 2021 r., tak jak i poprzednio, liczyto sie
gtéwnie: wyksztatcenie (93% badanych), doswiadczenie (54%) oraz pte¢ pracownikéw (45%)°.

Odnosnie do wymagan dotyczacych ptci nalezy wyjasni¢, ze chodzi tutaj o odpowiedzi
pracodawcoéw, dla ktorych pte¢ pracownika nie byta obojetna i preferowali oni kobiety lub

mezczyzn, co zostanie uszczegdtowione ponizej.

Tabela 16. Wymagania ogélne do pracy na kluczowych stanowiskach w firmach o réznej

wielkosci zatrudnienia (%)

Rok 2018 2019
Wymagania ogdlne 2-49
Wyksztatcenie X
Doswiadczenie X 52 54 54 53
Ptec X 53 46 48 51
Wiek X 48 53 58 50
Jezyk obcy X 29 29 29 25 22 28 24
N X 888 147 1035 2294 1052 193 3539
Rok 2020 2021
Wymagania ogélne 2-49 50-249 250+ | Ogétem | 2-49 50-249 250+ | Ogédtem
Wyksztatcenie X
Doswiadczenie X 53 56 53 55 51 63 54
Pted X 45 41 44 44 45 44 45
Wiek X X X X X X X X
Jezyk obcy X X X X X X X X
N X 948 148 1096 2260 1197 188 3645

Zrédto: BKL 2018-2021 — badanie pracodawcéw.

3 0d 2020 . zrezygnowano w badaniach pracodawcdw z pytan o oczekiwania dotyczace wieku i znajomosci
jezyka obcego, ze wzgledu na niewielkie zréznicowanie tych kryteridw.
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Analiza wymagan ogdlnych w uktadzie poszczegdlnych stanowisk takze pokazuje duzg
stabilnos¢ preferencji pracodawcéw w kolejnych edycjach badania (Tabela 17). W zasadzie
posiadanie okreslonego wyksztatcenia byto kluczowe dla wszystkich stanowisk. Wielkos¢
firmy nie miafa tu tez wiekszego znaczenia — zaréwno mate podmioty, jak i sSrednie oraz duze
miaty podobne oczekiwania co do wyksztatcenia pracownikéw na okreslonych stanowiskach.
Jedynie w przypadku robotnikéw niewykwalifikowanych mate firmy rzadziej wymagaty

posiadania konkretnego wyksztatcenia.

Réwniez doswiadczenie byto istotne, przy czym tutaj dato sie zauwazy¢ schemat polegajacy
na tym, ze im bardziej specjalistyczne stanowisko, tym to doswiadczenie byto wazniejsze.
Dodatkowo, w przypadku srednich i duzych firm, nieco czesciej niz mate podmioty, zwracano

uwage na posiadanie takiego doswiadczenia.

Pte¢ pracownikow byta liczacym sie kryterium w przypadku stanowisk fizycznych

— robotnikéw wykwalifikowanych, operatoréow i monteréw oraz robotnikow
niewykwalifikowanych. W tych zawodach pracodawcy bardziej poszukujg mezczyzn, podczas
gdy w zawodach umystowych pte¢ jest mniej znaczgcym kryterium. Wielkos¢ podmiotu nie

wptywata na preferencje pracodawcéw w tym zakresie.
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Tabela 17. Wymagania ogélne do pracy na kluczowych stanowiskach w zaleznosci

od wielkosci firmy (%)

Wielkos¢

Stanowisko

Wyksztatcenie

Doswiadczenie

Pteé

2018 | 2019 | 2020 | 2021

2-49

Kierownicy

2018 | 2019 | 2020 | 2021

2018

2019

2020

2021

Specjalisci

X

41

35

Sredni personel

x

35

23

Pracownicy biurowi

58 X

41

34

Pracownicy ustug
i sprzedazy

54 X

49

46

43

Robotnicy
wykwalifikowani

46 X

46

Operatorzy
i monterzy

49 X

56

Robotnicy
niewykwalifikowani

51 X

58

N

18

50+

Kierownicy

Specjalisci

Sredni personel

Pracownicy biurowi

Pracownicy ustug
i sprzedazy

Robotnicy
wykwalifikowani

Operatorzy
i monterzy

Robotnicy
niewykwalifikowani

N

40

23

985 | 1180 | 1065 | 1312 | 717

Zrédto: BKL 2018-2021 — badanie pracodawcéw.



4. Wymagania wobec pracownikéw

Tabela 18. Wymagania w zakresie minimalnego poziomu wyksztatcenia do pracy

na kluczowych stanowiskach wedtug wielkosci zatrudnienia i zawodu pracownikéw (%)

— =
: | w ' s
[ 2 |5 c )
S 3 3. _% £
Rok | Wielkos¢ Wyksztatcenie g ‘S 5 S 2R zE TF 2z Tg
N c c — = 3 —
S 5| & | 5 5% 5% 28 ¢
o T3 S |85 82| 565 5¢
() [ © © > ()]
€ & | & | & &2/ 8% &E g2
Podstawowe, gimnazjalne X 1 X 20 24 29 60
Zasadnicze zawodowe X 8 41 64 58 25
Srednie 14 12 49 68 36 9 13 15
50-249 o,
Wyzsze licencjackie, inz. 28 32 28 12 2 3 X X
Wyzsze magisterskie, inz. 51 55 15 12 X X X
2020 N 105 318 115 50 61 126 98 48
Podstawowe, gimnazjalne X X X 14 9 17 29 67
Zasadnicze zawodowe 5 X 18 57 36 65 47 33
250 Srednie 21 19 59 29 46 17 24 X
+
Wyzsze licencjackie, inz. 26 37 18 X 9 X X X
Wyzsze magisterskie, inz. 47 44 6 X X X X
N 19 43 17 7 11 23 17 6
Podstawowe, gimnazjalne X 1 2 X 5 11 16 59
Zasadnicze zawodowe 4 1 11 22 48 - 68 33
229 Srednie 28 20 56 68 41 14 15 5
Wyzsze licencjackie, inz. 41 35 22 6 6 4 1
Wyzsze magisterskie, inz. 27 44 11 5 1 X 0 4
N 196 458 409 133 326 236 241 83
Podstawowe, gimnazjalne 2 0 3 7 7 4 22 63
Zasadnicze zawodowe 2 1 14 15 44 - 63 32
Srednie 38 12 49 49 40 18 13 4
2021 | 50-249
Wyzsze licencjackie, inz. 31 30 29 22 4 2 3 X
Wyzsze magisterskie, inz. 29 57 6 7 5 X X X
N 128 385 154 41 75 165 112 71
Podstawowe, gimnazjalne X X X X 8 8 22 63
Zasadnicze zawodowe 4 3 9 40 46 58 -z
Srednie 25 24 48 60 39 31 6 X
250+ e,
Wyzsze licencjackie, inz. 39 32 30 X 8 4 X X
Wyzsze magisterskie, inz. 32 41 13 X X X X
N 28 59 23 5 13 26 18 8

Zrédto: BKL 2020-2021 — badanie pracodawcéw.
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Opinie pracodawcéw dotyczgce minimalnego wyksztatcenia pracownikoéw, jakich

zatrudniali na kluczowych stanowiskach, byty bardzo podobne w dwdch ostatnich latach
(Tabela 18), ale nie réznity sie tez znaczaco od starszych wynikéw. Ogdlnie, im bardziej

wyspecjalizowane stanowisko, tym wyiszego wyksztatcenia wymagano. | taki wzor

wystepowat wiasciwie bez wzgledu na wielkosé firmy.

Tabela 19. Wymagania w zakresie minimalnej dtugosci stazu do pracy na kluczowych

stanowiskach wedtug wielkosci zatrudnienia i zawodu pracownikéw ($rednia liczba lat)

Wielkos¢ Stanowisko 2018 2019 2020 2021
Kierownicy X - X 3,12
Specjalisci X 3,02 X 2,55
Sredni personel X 3,21 X 2,29
Pracownicy biurowi X 2,12 X 1,51

2-49 Pracownicy ustug i sprzedazy X 2,41 X 1,78
Robotnicy wykwalifikowani X 2,33 X 2,06
Operatorzy i monterzy X 2,62 X 1,67
Robotnicy niewykwalifikowani X 1,75 X 1,16
N X 1192 X 1237
Specjalidci 2,80 2,97 2,53 2,41
Sredni personel 2,93 3,04 2,48 2,94
Pracownicy biurowi 2,17 2,64 2,05 1,49

50-249 | Pracownicy ustug i sprzedazy 1,52 1,89 1,53 1,89
Robotnicy wykwalifikowani 2,51 2,40 2,00 2,01
Operatorzy i monterzy 2,51 2,47 1,73 1,87
Robotnicy niewykwalifikowani 1,75 1,29 2,08 0,88
N 618 556 500 614
Kierownicy _ 3,72 3,19
Specjalisci 3,04 3,55 2,55 2,93
Sredni personel 3,13 2,24 2,55 2,14
Pracownicy biurowi 3,27 1,73 1,24 2,30

250+ Pracownicy ustug i sprzedazy 1,71 1,31 1,88 2,19
Robotnicy wykwalifikowani 1,79 1,95 1,67 2,15
Operatorzy i monterzy 1,74 2,51 2,04 1,76
Robotnicy niewykwalifikowani 1,04 1,24 1,66 0,86
N 99 103 83 118

Zrédto: BKL 2020-2021 — badanie pracodawcéw.
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W 2021 r. zmienity sie oczekiwania pracodawcow zwigzane z dtugoscia wymaganego

od pracownikéw doswiadczenia do pracy na kluczowych stanowiskach (Tabela 19). W catym
okresie objetym badaniem widoczne byto, ze pracodawcy na bardziej specjalistyczne
stanowiska wymagali dtuzszego stazu — w przypadku kierownikéw oczekiwano przecietnie

3 lat doswiadczenia, specjalistéw — okoto 2,5 roku (tylko w najwiekszych firmach prawie

3 lat). Z kolei na najnizsze stanowiska robotnikéw niewykwalifikowanych oczekiwano okoto

roku doswiadczenia.

Poréwnujac oczekiwania w 2020 i 2021 r. widaé, ze na niektérych stanowiskach pracodawcy
obnizyli swoje oczekiwania co do dtugosci stazu nawet o rok. Tak byto w przypadku
kierownikow oraz robotnikdw niewykwalifikowanych w srednich firmach. W duzych firmach
w przypadku tych stanowisk takze obnizono wymagany staz pracy, ale w mniejszym stopniu.
S3 jednak zawody, gdzie oczekiwania wzrosty, jak to widac¢ szczegdlnie na przyktadzie

pracownikow biurowych — o okoto rok w duzych firmach oraz okoto 4 miesigce w $rednich.

Interesujaca jest tez sytuacja matych firm, jesli chodzi o oczekiwania dtugosci stazu

wobec kandydatéw. Wprawdzie poréwnanie obejmuje tylko dwa lata —2019i 2021 —ale
pracodawcy z takich podmiotéw na kazde stanowisko wymagali w 2021 r. mniejszego
doswiadczenia niz w 2019 r. By¢é moze wynika to z trudnosci rekrutacyjnych i wskazywanego
przez przedstawicieli najmniejszych firm problemu z brakiem zgtoszen na oferty pracy,

co mogto spowodowac takie obnizenie wymagan stawianych poszukiwanym pracownikom.
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5. Wymagania kompetencyjne

Poza wymaganiami ogdlnymi pracodawcy co roku proszeni sy o ocene poziomu 25

kompetencji ogélnych wymaganych do pracy na kluczowych stanowiskach.

Jesienig 2021 r. — podobnie zresztg jak w poprzednich trzech latach badania — najwyzej

cenione byty trzy kategorie takich kompetencji ogélnych (Tabela 20):

* samoorganizacyjne: zarzadzanie czasem i terminowos¢, gotowos¢ do brania na siebie
odpowiedzialnosci, samodzielna organizacja pracy i radzenie sobie w sytuacjach
stresujacych;

e interpersonalne: komunikatywnos¢, fatwosé nawigzywania kontaktéow z ludzmi,
umiejetnos$¢ pracy w grupie;

e kognitywne: uczenie sie nowych rzeczy, pomystowos¢, kreatywnosé, analiza informacji
i wycigganie wnioskow.

50



5. Wymagania kompetencyjne

Tabela 20. Przecietny poziom wymagan kompetencyjnych w pracy na kluczowych

stanowiskach w 2021 r. (Srednia na skali od 1 — niepotrzebne do 5 — potrzebne w bardzo

wysokim stopniu)

Kompetencje

Gotowos¢ do brania na siebie odpowiedzialnosci

Zarzadzanie czasem i terminowos¢

Samodzielna organizacja pracy

Komunikatywnos¢

tatwosé nawigzywania kontaktéw z ludZzmi

Uczenie sie nowych rzeczy

Kierownicy

Specjalisci

dni personel

Sre

z

Pracownicy biurowi

Pracownicy ustug

i sprzedazy

=
©
3
2
TE
S ©
5 3
o X
o >
e 3

Operatorzy
i monterzy

y
niewykwalifikowani

w | Robotnic

Ogétem

Radzenie sobie w sytuacjach stresujacych

Umiejetnosc¢ pracy w grupie

Analiza informacji i wycigganie wnioskdéw

Pomystowos¢, kreatywnos¢

Biegte postugiwanie sie jezykiem polskim

Postugiwanie sie komp., tabletem, smartfonem

Sprawnos¢ fizyczna 35|34 | 34 3,8 3,7 3,6 3,5
Wykonywanie prostych rachunkéw 3,9 | 3,5 3,6 3,5 3,4 2,9 3,6
Praca administracyjna i prowadzenie dokument. 38 |37 | 31 3,1 3,1 2,4 3,5
Obstuga maszyn, narzedzi i urzadzen techn. 35|33 | 29 - 3,9 3,4 3,4
Obstuga specjalistycznych programéw komp. 39 [ 35| 3,0 3,0 2,7 20 | 34
Rozwigzywanie konfliktdw miedzy ludzmi 3,3 30| 30 2,9 2,8 2,5 3,2
Wspotpraca z osobami réznych narodowosci 34|33 | 34 3,0 3,1 2,9 3,3
Koordynowanie pracy innych oséb 33|28 | 3,0 2,8 2,8 2,3 3,2
Gotowos¢ do pracy w nietypowych godzinach 32 | 28| 3,2 3,1 3,4 2,9 3,1
Gotowos¢ do czestych wyjazdow 32 | 24 | 2,7 3,1 3,3 2,5 2,9
Wykonywanie zaawansowanych obliczen matem | 3,4 | 3,1 | 3,2 | 2,4 | 25 2,5 2,3 1,8 2,8
Montaz i naprawa maszyn i urzadzen techn. 29| 24|28 | 21 2,2 3,7 3,3 2,6 2,8
Zdolnosci artystyczne 29 | 28 |26 |21 | 26 2,4 2,1 1,9 2,5
N 354 | 909 | 599 | 191 | 463 | 457 | 431 | 226 |3630

Zrédto: BKL 2021 — badanie pracodawcow.
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Oczekiwania co do poziomu wymaganych kompetencji do pracy na kluczowych
stanowiskach nie zmienity sie zasadniczo od 2018 r. (Tabela 21). Nadal te trzy kategorie
kompetencji — samoorganizacyjne, interpersonalne i kognitywne — byty uznawane przez
pracodawcéw za szczegdlnie potrzebne. | nie miato to zwigzku z wielkoscig zatrudnienia,
choc¢ co ciekawe to w matych firmach nieco wazniejsze byty te kluczowe kompetencje,

a szczegoblnie:

e gotowosc¢ do brania na siebie odpowiedzialnosci (tylko w 2021 r.),

e zarzadzanie czasem i terminowos¢,

e samodzielna organizacja pracy,

e komunikatywnos¢,

e fatwos¢ nawigzywania kontaktow z ludZzmi
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5. Wymagania kompetencyjne

Tabela 21. Przecietny poziom wymagan kompetencyjnych w pracy na kluczowych

stanowiskach w kolejnych edycjach badania (Srednia na skali od 1 — niepotrzebne

do 5 — potrzebne w bardzo wysokim stopniu).

Rok 2018 2019 2020 2021
Kompetencje/Wielkos¢ zatrudnienia | 2-49 | 50+ |Ogétem|2-49 | 50+ Ogétem|2-49 | 50+ |Ogoétem|2-49 | 50+ | Ogétem
Gotowgscgiobr:i\n.lana5|eb|e « 384|384 | 384 «
odpowiedzialnosci
Zarzgdzanie czasem i terminowos¢ 3,91| 3,79 | 3,86
Samodzielna organizacja pracy 3,82 (3,71 | 3,78
Komunikatywnos¢ 3,82 | 3,74 | 3,79
’ﬁz‘g’f;cl nawiazywania kontaktow | 377372 | 375  x |389 389 |398|387| 3,9
Uczenie sie nowych rzeczy X 363|363 | 363 | x |393| 3,93
Radzenie sobie w sytuacjach X 360|370 | 364 x | 3,86| 3,8 |391|397 | 3,93
stresujgcych
Umiejetnos¢ pracy w grupie X 3,98 | 3,98 |3,50| 3,66 | 3,55 X 3,90 | 3,90 |3,88| 3,91 3,89
Analiza informacji i wyciaganie x 38 | 380 [356|361| 357 | x 387 | 387 38392 388
whioskow
Pomystowos¢, kreatywnos¢ x |38 | 3,84 |3,58| 3,52 | 3,56 x [3,71| 3,71 |3,93| 3,82 3,89
Biegte postugiwanie si¢ jezykiem x | 366 366 [3,16]322| 3,18 | x |355| 3,55 |3,73|370| 3,72
polskim
Postugiwanie sie komp., tabletem,

x |3,43| 3,43 |3,24| 3,21 | 3,23 x |352| 352 |3,69]|3,68| 3,68
smartfonem
Sprawnos¢ fizyczna 3,35 | 3,35 [3,25|3,21| 3,23 x |341| 341 (356|343 | 351
Wykonywanie prostych rachunkéw 3,22 | 3,22 |3,08| 3,09, 3,09 3,48 | 3,48 |3,62| 3,53 3,58
Praca administracyjna i prowadzenie | | 359 | 309 307|303 | 3,03 | x | 332 332 |348| 35 | 348
dokument.
Obstuga maszyn, narzedzi i urzadzen
techn X 3,21 | 3,21 | 295|291 2,93 X 3,11 | 3,11 |3,45| 3,33 3,4
Obstuga specjalistycznych x 309 309 (294289 292 | x |315| 3,15 |3,37 333 | 335
programow komp.
:zc:jzi";’;?zywa”'e konfliktow migdzy x 1328| 328 (2,84299| 29 | x |312| 3,12 313|327 | 3,19
Wspétpraca z osobami réznych x | 285 285 [295/276| 2,88 | x |28 2,89 |3,39|319 | 331
narodowosci
Koordynowanie pracy innych oséb x [(3,12| 3,12 |2,83|290| 2,86 x [3,05| 3,05 |3,14| 3,20 3,16
Gotowosc do pracy w nietypowych | 1300 | 369 287284 | 286 | x | 296 | 296 314 3,08 312
godzinach
Gotowos¢ do czestych wyjazdow x |260| 260 |266]| 255 2,62 X |258]| 258 298|286 | 294
Wykonywanie zaawansowanych x | 2,64 2,64 (249|244 | 2,47 | x |265| 2,65 |2,78|277 | 2,77
obliczerh mat.
xg:;az'”aprawa maszyniurzadzen | o o 550 1249 2,35 | 244 | x| 245 | 245 2,77 |273 | 2,75
Zdolnosci artystyczne 2,11 | 2,11 |2,22| 2,17 | 2,20 2,32 | 2,32 |2,56]| 2,42 2,51
N 1035 | 1035 |2294|1245| 3539 1096 | 1096 |2260| 1386 | 3646

Zrédto: BKL 2018-2021 — badanie pracodawcéw.
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Poréwnanie oceny waznosci poszczegolnych kompetencji pomiedzy latami prowadzi tez
do innej ciekawej obserwacji, mianowicie ogélnego obnizenia wymagan w tym zakresie
jesienig 2019 r. Wtasciwie wszystkie kompetencje byty zdaniem pracodawcéw —i to zaréwno
z matych, jak i $rednich oraz duzych firm — przecietnie wymagane w nizszym stopniu niz

w innych latach. Trudno jednak wyttumaczyc¢ z czego to jednoznacznie wynikato. By¢ moze
byta to kwestia nizszych potrzeb rekrutacyjnych — pracodawcy szukali mniej oséb do pracy

i nie mieli tez w zwigzku z tym wysokich wymagan co do ich umiejetnosci.

Jesli poréwnac zmiany na poziomie poszczegdlnych umiejetnosci pomiedzy jesienig 2021
i 2020 r., to mozna zauwazy¢ wzrost znaczenia kilku kompetenc;ji, ale nalezy doda¢, ze
poréwnanie takie mozliwe jest tylko dla srednich i duzych firm, gdyz mate nie byty badane
w 2020 r. Pracodawcy nieco wiekszg wage w 2021 r. zaczeli przywigzywaé do takich
umiejetnosci jak:

e wspotpraca z osobami z réznych narodowosci,

e montazinaprawa urzgdzen technicznych,

e gotowos¢ do czestych wyjazddéw i zmiany miejsca pracy,

e obstuga maszyn, narzedzi i urzadzen technicznych,

e obstuga specjalistycznych programéw komputerowych,

e postugiwanie sie komputerem, tabletem smartfonem,

e praca administracyjna i prowadzenie dokumentac;ji,

e rozwigzywanie konfliktéw miedzy ludZmi.

Wieksza rola niektorych z tych kompetencji zwigzana wydaje sie by¢ z pracg w warunkach
pandemii — postugiwanie sie sprzetem IT i oprogramowaniem, rozwigzywanie konfliktéw,
praca w miedzynarodowym Srodowisku. Wzrost znaczenia pozostatych moze natomiast
wynikac ze specyficznych wymagan zwigzanych z zadaniami zawodowymi w tych firmach.
Jednak mimo ze te rdznice w znaczeniu tych kompetencji sg istotne statystycznie,

to ze wzgledu na stosunkowo niewielkie réznice srednich nalezy je traktowac jako pewne

wskazniki heurystyczne stanowigce punkt wyjscia do dalszej dyskusji i ich pogtebienia.
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6. Strategiczne zarzadzanie
kapitatem ludzkim

Pierwsze dwa lata pandemii koronawirusa postawity polskie przedsiebiorstwa przed
szeregiem bezprecedensowych wyzwan w obszarze strategicznego zarzadzania kapitatem
ludzkim. Jak daleko wybiegac w przyszto$é, planujgc dziatania firmy? Czy angazowac
pracownikéw w podejmowanie waznych decyzji? W jakim zakresie polegac¢ na tradycyjnych,
a w jakim na nowoczesnych metodach rekrutacji i selekcji? Czy trzymac sie wypracowanych
norm i wartosci organizacji, czy tez poszukiwaé nowych wzorcéw kultury? W kolejnej czesci
rozdziatu prezentujemy wyniki wskazujgce sposdb, w jaki na pytania te odpowiedziaty
polskie firmy w roku 2021, oraz sposéb, w jaki zmieniaty sie podstawowe wskazniki zwigzane

ze strategicznym zarzadzaniem kapitatem ludzkim w latach 2018-2021.

6.1. Planowanie dtugoterminowe

Jednym z najwazniejszych wnioskéw ptynacych z obserwacji zmian w zakresie
planowania dziatan na przestrzeni lat 2018-2021 jest znaczgco wzrastajgcy odsetek
przedsiebiorstw planujacych dtugoterminowo. Co wazne, okres pandemii przetozyt sie

na wzrost perspektywy dtugoterminowej firm w kazdej kategorii wielkosci przedsiebiorstw,
ze szczegodlnie widocznym wzrostem (o 21 p.p. miedzy rokiem 2019 a 2021) w przypadku
przedsiebiorstw matych (Tabela 22). W kategoriach przedsiebiorstw srednich i duzych
réwniez zanotowano znaczny wzrost odsetka firm planujgcych w perspektywie dtuzszej niz

trzech miesiecy — odpowiednio 0 16 i 15 p.p. w latach 2018-2021.

Tabela 22. Odsetek przedsiebiorstw posiadajacych plan dziatan powyzej trzech miesiecy,

wedtug kategorii wielkosci zatrudnienia (%)

Wielkos$¢ firmy 2018 2019 2020 2021
2-49 X 38 X 59
50-249 59 55 67
250+ 63 66
Ogotem 60 45 68 65
N 582 1515 722 2329

Zrédto: BKL 2018-2021 — badanie pracodawcéw.
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W roku 2021 plan na diuzej niz 3 miesigce posiadato az 76% firm w branzy edukacyjnej — jest

to najwiekszy odsetek przedsiebiorstw planujacych dtugofalowo wsrod wszystkich branz

ogotem oraz w kazdej kategorii wielko$ci, z wyjatkiem firm duzych (w tej kategorii czesciej

planowaty dtugofalowo firmy z branz ustug specjalistycznych oraz przemystu i gérnictwa).

Najrzadziej planowali w perspektywie dtuzszej niz 3 miesigce pracodawcy z branzy opieki

zdrowotnej i pomocy spotecznej (58%) i jest to jedyna branza, oprdcz ustug specjalistycznych,

ktéra nie zwiekszyta na przestrzeni ostatnich lat wskaznika w tym zakresie (Tabela 23).

Tabela 23. Odsetek przedsiebiorstw posiadajacych plan dziatar powyzej trzech miesiecy,

wedtug branz i wielkosci zatrudnienia (%)

Wielkos¢ firmy Brania 2018 2019 2020 2021
Budownictwo i transport X 44 X 57
Edukacja X 52 X 62
Handel, zakwaterowanie, gastronomia X 33 X 58
2-49 Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna X 32 X 47
Przemyst i gérnictwo X 43 X 59
Ustugi specjalistyczne X 37 X 63
Ogodtem X 38 X 59
Budownictwo i transport 48 42 67 72
Edukacja 64 57 71 | 8
Handel, zakwaterowanie, gastronomia 56 56 60 71
50-249 Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 49 54 64 68
Przemyst i gérnictwo 55 55 65 73
Ustugi specjalistyczne 76 60 75 76
Ogodtem 59 55 67 75
Budownictwo i transport 50 68 76
Edukacja 72 71 78
Handel, zakwaterowanie, gastronomia 61 71 78 73
250+ Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 74 67 66 75
Przemyst i gérnictwo 62 64 77
Ustugi specjalistyczne 62 63
Ogétem 63 66 77 78
Budownictwo i transport 49 44 70 62
Edukacja 64 55 71 76
Handel, zakwaterowanie, gastronomia 57 39 63 61
3 Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 56 44 65 58
Ogodtem —
Przemyst i gérnictwo 56 50 67 67
Ustugi specjalistyczne 74 43 76 67
Ogotem 60 45 68 65
N 582 1515 722 2329

Zrédto: BKL 2018-2021 — badanie pracodawcéw.
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W jakiej perspektywie czasu planujg polscy przedsiebiorcy, ktérzy wykraczajg poza horyzont
trzech miesiecy? Wiekszos¢ firm z tej grupy planuje dziatania od roku do dwéch lat

(67 w roku 2021) — cho¢ sytuacja ta nie zmienita sie w tym zakresie na przestrzeni lat
2018-2021, warto zaznaczyé, ze coraz wiecej przedsiebiorstw planuje w perspektywie
dtuiszej, od trzech do pieciu lat — przyktadowo, dla kategorii przedsiebiorstw duzych w roku
2021 byto to 40%, w roku 2019 i 2020, odpowiednio 26% i 18% (Tabela 24). Ciggle niewiele
firm planuje w perspektywie dtuzszej niz 5 lat — we wszystkich latach, w ktérych byto

prowadzone badanie, byto to w wiekszosci kategorii zatrudnienia mniej niz 5% przedsiebiorstw.

Tabela 24. Odsetek przedsiebiorstw posiadajacych plan dziatan powyzej trzech miesiecy,

w kategoriach dtugosci perspektywy planowania, wedtug wielkosci zatrudnienia (%)

Rok 2018
WieII::)r:: :akttr\ll.lv::n{enia 2-49 50-249 250+ N
Do roku X 5 4 27
Od roku do 2 lat X 63 62 347
Od 3latdo 5 lat X 29 29 160
Powyzej 5 lat X 4 5 22
2019
2-49 50-249 250+ N
Do roku 0 0 0 0
Od roku do 2 lat 76 72 69 1070
Od 3latdo 5 lat 22 22 26 318
Powyzej 5 lat 3 6 5 58
2020
2-49 50-249 250+ N
Do roku X 2 4 12
0d roku do 2 lat x | s | s 588
Od 3 latdo 5 lat X 10 18 76
Powyzej 5 lat X 1 0 3
2021
2-49 50-249 250+ N
Do roku 1 0 0 8
Od roku do 2 lat 70 66 55 1478
Od 3latdo 5 lat 29 31 40 671
Powyzej 5 lat 1 3 5 42

Zrédto: BKL 2018-2021 — badanie pracodawcéw.
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6.2. Sposob podejmowania decyzji

Jednym ze sposobdéw budowania przez przedsiebiorstwa elastycznosci dziatan w sytuacji
kryzysu jest angazowanie pracownikéw w podejmowanie decyzji. W roku 2021 — 59% firm
angazowato pracownikéw w tym zakresie, zdecydowanie mniej (38%) menedzerdéw polskich
firm podejmowato decyzje samodzielnie, bez konsultacji z podwtadnymi; jednoczesnie,
jedynie maty odsetek pracodawcéw pozwalat pracownikom podejmowaé decyzje

samodzielnie (3%).

Bardzo ciekawie ksztattujg sie w tym zakresie réznice miedzy kategoriami wielkosci
przedsiebiorstw oraz zmiany w czasie. Zaangazowanie pracownikow w podejmowanie
decyzji jest taktyka najpopularniejszg wsréd firm matych i srednich, podczas gdy
podejmowanie decyzji przez menedzeréw, bez konsultacji z zatogg, charakteryzuje

w wiekszym stopniu firmy duze (44% firm 250+ postepuje w ten sposéb; dla firm 2-49
wspotczynnik ten wynosi 38%, dla firm 50-249 — 36%). Sposdb podejmowania decyzji

w organizacjach, jako czes¢ kultury organizacji, charakteryzuje sie daleko idacg inercjg

— na przestrzeni wszystkich edycji badania daje sie zauwazy¢ jedynie nieznaczny wzrost
strategii angazowania pracownikéw w podejmowanie decyzji, za ktory odpowiedzialne sg

firmy mate i Srednie (Tabela 25).
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Tabela 25. Odsetek przedsiebiorstw angazujgcych swoich pracownikéw w réznym zakresie
w podejmowanie decyzji, wedtug wielkosci zatrudnienia (%)

Rok 2018
Angazowanie pracownikéw/Wielko$¢ zatrudnienia 2-49 50-249 250+ Ogotem
Angazujg pracownikéw w podejmowanie decyzji X 56 55 56
L\A;:;xf:(;?‘\;’vr:ei podejmujg decyzje samodzielnie, bez konsultacji y 2 43 4
Pozostawiajg podejmowanie decyzji pracownikom X 3 2 3
N 888 147 1035
2019
2-49 50-249 250+ Ogoétem
Angazujg pracownikow w podejmowanie decyzji 51 55 53 52
L\A;:;xfae;z\;vr:ei podejmuja decyzje samodzielnie, bez konsultacji 47 a3 45 45
Pozostawiajg podejmowanie decyzji pracownikom 3 2 2 2
N 2294 1052 193 3539
2020
2-49 50-249 250+ Ogoétem
Angazujg pracownikdw w podejmowanie decyzji X 58 54 57
gﬂsg\;x{i:;ﬁ\;v:i podejmuja decyzje samodzielnie, bez konsultacji « 40 16 a1
Pozostawiajg podejmowanie decyzji pracownikom X 2 0 2
N X 948 148 1096
2021
2-49 50-249 250+ Ogétem
Angazujg pracownikéw w podejmowanie decyzji 58 H 54 59
L\/I;:;\Sfaedri\;vri]: podejmujg decyzje samodzielnie, bez konsultacji 38 36 44 38
Pozostawiajg podejmowanie decyzji pracownikom 4 2 2 3
N 2260 1197 188 3646

Zrédto: BKL 2018-2021 — badanie pracodawcow.

6.3. Narzedzia zarzadzania zasobami ludzkimi

W roku 2021 polskie firmy wykorzystywaty réznorodne narzedzia zarzadzania zasobami
ludzkimi. Najpopularniejszymi z nich byty, jak w przypadku poprzednich lat, opisy
stanowisk pracy, systemy wynagrodzen oraz plany zatrudnienia, najmniej popularnymi
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— narzedzia adaptacji pracownikéw, procedury zwalniania pracownikéw oraz narzedzia
identyfikacji pracownikow z wysokim potencjatem (Tabela 26). Co niepokojace, 32% ogoétu

pracodawcow, w tym 39% matych firm, nie stosuje zadnych narzedzi HRM.

Tabela 26. Odsetek przedsiebiorstw wykorzystujgcych poszczegdlne narzedzia zarzadzania
zasobami ludzkimi, wedtug wielkosci zatrudnienia (%)

Narzedzia 2-49 50-249 250+ Ogétem
Opisy stanowisk pracy 27 38 45 32
el s e 9 | | o |
Plan zatrudnienia 15 25 34 20
Wartosciowanie stanowisk pracy 13 16 24 15
Plan zastepowania odchodzgcych pracownikéw 13 17 22 15
Baza danych kandydatéw 12 18 25 15
,Say;:tcir:\,:iigi\ylofacowych mechanizmow motywacji 11 18 27 14
Narzedzia adaptacji pracownikéw 6 9 13 7
Procedury zwalniania (derekrutacji) pracownikéw 5 10 12
Wystandaryzowane narzedzia selekcji kandydatéw 6 11 13 8
Lr:gzgl\l:inui:(a:sr:; plany rozwoju/$ciezki kariery 9 12 13 10
Narzedzia identyfikacji pracownikéow o wysokim ) ) 7 3
potencjale rozwoju
Nie wiedzg 0 0 0 0
Nie stosujg zadnych narzedzi HRM 39 19 18 32
N 2260 1197 188 3645

Zrédto: BKL 2021 — badanie pracodawcéw.

Co ciekawe, popularnos¢ najczesciej wykorzystywanych narzedzi HRM (opisow stanowisk
pracy, systeméw wynagrodzen, plandéw zatrudnienia czy plandw zastepowania pracownikéw)
zmalata na przestrzeni lat, w ktérych prowadzone byto badanie; przyktadowo, cho¢ w 2019 r.
— 39% firm stosowato opisy stanowisk pracy, w 2021 r. byto to juz 32% (Tabela 27). Dla
systemdéw wynagrodzen uwzgledniajgcych hierarchie stanowiska i uwarunkowania rynkowo
byto to odpowiednio 25% i 23%.
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Tabela 27. Odsetek przedsiebiorstw wykorzystujgcych poszczegdlne narzedzia zarzadzania
zasobami ludzkimi, wedtug roku przeprowadzenia badan (%)

Narzedzia 2019 2021
Opisy stanowisk pracy 39 32
System wynagrodzen uwzgledniajgcy hierarchie stanowisk 25 23
i uwarunkowania rynkowe
Plan zatrudnienia 22 20
Wartosciowanie stanowisk pracy 18 15
Plan zastepowania odchodzgcych pracownikéw 17 15
Baza danych kandydatéw 15 15
System pozaptacowych mechanizmdéw motywacji pracownikow 13 14
Procedury zwalniania (derekrutacji) pracownikéw 9 7
Narzedzia adaptacji pracownikéw 9
Indywidulane plany rozwoju/$ciezki kariery pracownikéw 6
Wystandaryzowane narzedzia selekcji kandydatéw 7 10
Narzet?lzia identyfikacji pracownikéw o wysokim potencjale 3 3
rozwoju
Nie wiedza 1 0
Nie stosujg zadnych narzedzi HR 38 32
N 3539 3646

Zrédto: BKL 2019-2021 — badanie pracodawcéw. W tabeli nie zaprezentowano wynikéw z lat 2018 i 2020,
poniewaz w tych latach préba nie uwzgledniata matych firm.

Zrdznicowanie wachlarza metod pozafinansowej motywacji pracownikéw stosowanego przez
polskie przedsiebiorstwa w roku 2021 prezentuje Tabela 28. Najpopularniejsza metoda
motywacji we wszystkich kategoriach wielko$ci firm okazata sie pochwata ze strony
przetozonego (wykorzystywato jg 45% wszystkich przedsiebiorstw). Kolejne miejsca

na podium popularnosci metod motywacji ksztattowaty sie nieco inaczej w zaleznosci

od wielkosci zatrudnienia — w matych i srednich firmach byto to zaangazowanie pracownikéw
w podejmowanie decyzji oraz awans (39% i 27% w matych firmach, 38% i 35% w $rednich),

w duzych firmach —awans i bony okazjonalne (odpowiednio — 46% i 40%). Najmniejszg
popularnoscig we wszystkich firmach cieszyty sie dofinansowanie positkéw, karnety

do instytucji kulturalnych oraz karty fitness.
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Odsetek przedsiebiorstw wykorzystujgcych poszczegdlne narzedzia
pozafinansowej motywacji pracownikow, wedtug wielkosci zatrudnienia (%)

Narzedzia 2-49 50-249 250+ Ogodtem

Pochwata ze strony przetozonego 41 51 51 45
Awans 27 35 46 31
Bony okazjonalne 26 28 40 27
Zwiekszanie zakresu odpowiedzialnosci pracownikéw 24 27 26 25
Zaangazowanie pracownikéw w podejmowanie decyzji 39 38 30 38
Szkolenia dodatkowe 11 17 22 14
Ustanawianie celow efektywnosciowych 18 21 24 19
Karty/karnety fitness 9 12 16 10
Wyjazdy/imprezy integracyjne 9 13 18 11
ZDdc;ii;\;lc()?r\:\;e pakiety ubezpieczeniowe, w tym 15 15 2 15
Karty/karnety do instytucji kulturalnych 5 10 12 7
Dofinansowane/bezptatne positki 6 7 10 6
Zadne/nic 1 0 0 1
Inne 2 2 2
Nie wie 1 0 0 1
N 2260 1197 188 3646

Zrédto: BKL 2021 — badanie pracodawcow.

Na przestrzeni ostatnich lat daty sie zauwazy¢ nieliczne, ale bardzo ciekawe zmiany w zakresie
wykorzystania narzedzi motywacji pozafinansowej (Tabela 29). Szczegélnie uderzajacy jest
wzrost popularnosci zaangazowania pracownikéw w podejmowanie decyzji

— miedzy 2019 a 2021 dat sie zauwazy¢ wzrost wykorzystania tej metody o 15 p.p. (z 23%
do 38%). Jednoczesnie, co wigza¢ mozna ze zmianami charakteru spedzania czasu wolnego

w pandemii, spadta popularnos¢ wyjazdow integracyjnych (z 15% do 11%), karnetow

do instytucji kulturalnych (z 11% do 7%) oraz kart fitness (z 16% do 10%).
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Tabela 29. Odsetek przedsiebiorstw wykorzystujgcych poszczegdlne narzedzia

pozafinansowej motywacji pracownikéw, wedtug roku przeprowadzenia badania (%)

Narzedzia 2019 2021
Pochwata ze strony przetozonego _I
Awans 33 31
Bony okazjonalne 26 27
Zwiekszanie zakresu odpowiedzialnosci pracownikéw 25 25
Zaangazowanie pracownikéw w podejmowanie decyzji 23 38
Szkolenia dodatkowe 15 14
Ustanawianie celow efektywnosciowych 17 19
Karty/karnety fitness 16 10
Wyjazdy/imprezy integracyjne 15 11
Dodatkowe pakiety ubezpieczeniowe, w tym
zdrowotne 12 15
Karty/karnet do instytucji kulturalnych 11 7
Dofinansowane/bezptatne positki 8 6
Zadne/nic X 1
Inne 4 2
Nie wie 4 1
N 3539 3646

Zrédto: BKL 2019-2021 — badanie pracodawcéw. W tabeli nie zaprezentowano wynikéw z lat 2018 i 2020,
poniewaz w tych latach préba nie uwzgledniata matych firm.

Jesli chodzi o narzedzia wykorzystywane przez polskie firmy do rekrutacji pracownikow,
tradycyjnie bez zmian pozostaje ,wielka tréjka” narzedzi najpopularniejszych — zyciorysu,
rozmowy rekrutacyjnej i listu motywacyjnego (Tabela 29). Metody te okazaty sie najczesciej
wykorzystywane bez wzgledu na kategorie wielkosci zatrudnienia przedsiebiorstw,

a z zyciorysu i rozmowy rekrutacyjnej korzystata w 2021 r. okoto potowa wszystkich firm,

w tym zdecydowana wiekszos¢ firm duzych. Duze rdznice w zakresie wykorzystania

narzedzi rekrutacyjnych daje sie zauwazy¢ miedzy organizacjami o réznej wielkosci, przy
czym — im wyzsza kategoria zatrudnienia, tym wiekszy zakres wykorzystania narzedzi.
Najsmutniejsza obserwacjq zwigzang z zakresem wykorzystania poszczegolnych narzedzi

rekrutacji w Polsce jest to, ze porzadek popularnosci poszczegdlnych metod jest praktycznie
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odwrotny do porzadku skutecznosci przewidywania sukcesu kandydatow*. Najtrafniejsze
prognostycznie metody selekcji kandydatéw (wystandaryzowane testy wiedzy i zdolnosci
poznawczych, wywiady ustrukturyzowane oraz prébki pracy) znalazty sie na szarym korcu
rankingu popularnosci narzedzi rekrutacyjnych (Tabela 30), stawiajac pod znakiem zapytania

jakos¢ procesdw naboru pracownikdéw zaréwno w matych, jak w i srednich i duzych firmach.

Tabela 30. Odsetek przedsiebiorstw wykorzystujgcych poszczegdlne narzedzia rekrutacji,
wedtug wielkosci zatrudnienia (%)

Narzedzia 2-49 50-249 250+ Ogodtem
Rozmowa rekrutacyjna 39 58 69 47
List motywacyjny 21 29 37 24
Referencje 11 17 19 13
E::I/viedzy zwigzanej ze stanowiskiem 7 13 19 10
Prébka pracy 8 9 14 8
Wywiad ustrukturyzowany 7 16 19 10
Wystandaryzowane testy 2 2 3 2
W ubiegtym roku nie rekrutowali 50 32 19 42
N 2260 1197 188 3645

Zrédto: BKL 2021 — badanie pracodawcéw.

Ciekawie ksztattuje sie dynamika zmian zwigzana z popularnoscig wykorzystania
poszczegdlnych narzedzi rekrutacji (Tabela 31). Okazuje sie, ze w przypadku zdecydowanej
wiekszosci narzedzi daje sie zauwazy¢ spadek ich zastosowania. Wyjatek od tej zasady
stanowi jedynie rozmowa rekrutacyjna, ktdra w roku 2019 i 2021 utrzymata podobny poziom
popularnosci.

4 Prokopowicz, P. (2016). Rekrutacja i selekcja oparta na dowodach. 33 zasady skutecznego naboru

pracownikéw. Warszawa: Wolters Kluwer.
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Tabela 31. Odsetek przedsiebiorstw wykorzystujgcych poszczegdlne narzedzia rekrutacji,
wedtug roku przeprowadzenia badania (%)

Narzedzia 2019 2021
Rozmowa rekrutacyjna 47 47
List motywacyjny 34 24
Referencje 15 13
Test wiedzy zwigzanej ze stanowiskiem pracy 15 10
Prébka pracy 16 8
Wywiad ustrukturyzowany 12 10
Wystandaryzowane testy X 2
W ubiegtym roku nie rekrutowali 35 42
N 3539 3646

Zrédto: BKL 2019-2021 — badanie pracodawcéw. W tabeli nie zaprezentowano wynikéw z lat 2018 i 2020,
poniewaz w tych latach préba nie uwzgledniata matych firm.

6.4. Kultura organizacyjna polskich

przedsiebiorstw

Jednym z najbardziej stabilnych wymiaréw dziatania organizacji jest jego kultura. Rozumiana

jako ogot wartosci i norm charakteryzujgcych dane przedsiebiorstwo, kultura réznicuje

W znacznym stopniu sposéb reakcji firmy na bodZce wewnetrzne i zewnetrzne, stanowigc

jednoczesnie pewnego rodzaju ,,0sobowos¢” organizacji.

W zakresie konfiguracji dominujacych typow kultur organizacyjnych dato sie zauwazy¢

w 2021 r. wyrazne réznice miedzy kategoriami wielkosci przedsiebiorstw (Wykres 1).
Wsraéd firm matych zdecydowanie dominowata kultura klanu— wskazato na nig 42%
przedsiebiorstw. W kategorii organizacji Srednich, porzadek popularnosci kultur okazat sie
taki sam jak w mniejszych, ale zréznicowanie miedzy kategoriami wielkosci byto mniej
wyrazne. W firmach duzych dominowaty kultury adhokracji i rynku (odpowiednio 34%

i 28% wskazan), w nieco mniejszym stopniu klanu i hierarchii (23% i 16%).
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Wykres 1. Wskazanie na poszczegdlny typ kultury organizacji jako dominujgcej w danych
przedsiebiorstwach, wedtug wielkosci zatrudnienia (%)

42

2-49 50-249 250+
. Klan/Firma jak wielka rodzina . Rynek/Firma skupiona na wynikach
. Adhokracja/Firma energiczna i przedsiebiorcza Hierarchia/Firma rzadzona przez formalne procedury

Zrédto: BKL 2021 — badanie pracodawcéw.

Wsréd ogotu przedsiebiorstw najpowszechniej wystepujaca kulturg okazata sie kultura
klanu (37%), najmniej — kultura hierarchii (11% wskazan). Adhokracja i rynek uzyskaty
odpowiednio 28% i 24% wskazan. Struktura popularnosci poszczegélnych typow kultury
organizacji okazata sie dosc¢ stabilna na przestrzeni lat, w ktorych prowadzone byto
badanie BKL, szczegdlnie w zakresie popularnosci kultur klanu i hierarchii (Tabela 32).

Co ciekawe, w trakcie pandemii wzrosta powszechnos¢ kultur rynku — skupionych

na wynikach — kosztem firm, ktoére identyfikowalty sie z kulturg ,,adhokracji”. Moze

to sugerowag, ze trudny gospodarczo okres zwigzany z epidemia koronawirusa przetozyt
sie na przewartosciowanie zasad czesci polskich firm z poszukiwania nowych obszarow
dziatalnosci na mierzalna efektywnos¢ biznesowa.
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Tabela 32. Odsetek przedsiebiorstw wskazujgcych na poszczegélny typ kultury organizacji

jako dominujacej w danym przedsiebiorstwie, wedtug roku przeprowadzenia badania (%)

Typ kultury 2019 2021
Klan/Firma jak wielka rodzina _I
Adhokracja/Firma energiczna i przedsiebiorcza 33 28
Rynek/Firma skupiona na wynikach 18 24
Hierarchia/Firma rzadzona przez formalne procedury 12 11
N 3539 3646

Zrédto: BKL 2019-2021 — badanie pracodawcéw. W tabeli nie zaprezentowano wynikéw z lat 2018 i 2020,
poniewaz w tych latach préba nie uwzgledniata matych firm.

Rdznice da sie zauwazy¢ w rozktadzie kultur organizacji miedzy poszczegdlnymi branzami
(Tabela 33). Przyktadowo, branzami ze szczegdlnie wysokim odsetkiem kultury klanu sg
handel i ustugi specjalistyczne, podczas gdy ze wszystkich branz najwiekszym odsetkiem
kultury hierarchii mogg poszczycié sie opieka zdrowotna i edukacja. Z kolei najwyrazniejsza
zalezno$¢ miedzy wielkoscig zatrudnienia a kulturg da sie zauwazy¢ w branzy opieki
zdrowotnej — o ile dla matych i srednich przedsiebiorstw w tym sektorze dominujgcymi

kulturami sg klan i adhokracja, o tyle w duzych firmach sg to rynek i hierarchia.
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Tabela 33. Odsetek przedsiebiorstw wskazujgcych na poszczegélny typ kultury organizacji

jako dominujacej w danych przedsiebiorstwie, wedtug wielkosci zatrudnienia i branzy (%)

Brania

Typ kultury

2-49 | 50-249

250+ | Ogotem

Budownictwo
i transport

Klan/Firma jak wielka rodzina

Adhokracja/Firma energiczna i przedsiebiorcza

Rynek/Firma skupiona na wynikach

Hierarchia/Firma rzadzona przez formalne procedury

N

Edukacja

Klan/Firma jak wielka rodzina

Adhokracja/Firma energiczna i przedsiebiorcza

Rynek/Firma skupiona na wynikach

Hierarchia/Firma rzadzona przez formalne procedury

N

Handel,
zakwaterowanie,
gastronomia

Klan/Firma jak wielka rodzina

Adhokracja/Firma energiczna i przedsiebiorcza

Rynek/Firma skupiona na wynikach

Hierarchia/Firma rzadzona przez formalne procedury

N

Opieka zdrowotna
i pomoc spoteczna

Klan/Firma jak wielka rodzina

Adhokracja/Firma energiczna i przedsiebiorcza

Rynek/Firma skupiona na wynikach

Hierarchia/Firma rzadzona przez formalne procedury

N

Klan/Firma jak wielka rodzina 27 29
Adhokracja/Firma energiczna i przedsiebiorcza
Przemyst . . -
L Rynek/Firma skupiona na wynikach 21 29 27 25
i gornictwo
Hierarchia/Firma rzadzona przez formalne procedury 10 13 12 12
N 777 910 201 1888
Klan/Firma jak wielka rodzina
Adhokracja/Firma energiczna i przedsiebiorcza 29
US+U$I . Rynek/Firma skupiona na wynikach 17 22 23 19
specjalistyczne
Hierarchia/Firma rzagdzona przez formalne procedury 11 13 11 12
N 1036 438 76 1550

Zrédto: BKL 2021 — badanie pracodawcéw.
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7. (Post?)pandemiczny krajobraz
inwestycji w polskich firmach

7.1. Wdrazanie innowacji, inwestycje w B+R oraz

rozwoj firm to stymulatory inwestycji w kadry

Okres pandemii dla wielu przedsiebiorstw byt czasem niepewnosci i nadal odczuwalne

byty biznesowe reperkusje kryzysu zapoczatkowanego przez COVID-19. Firmy zmuszone byty
podjac strategiczne decyzje i reorientowac swoje cele w obliczu zmienionej rzeczywistosci.

Z jednej strony, konieczne byto utrzymanie ptynnosci finansowej i préba przetrwania
najtrudniejszego okresu przez ograniczenie inwestycji — jak wskazywat raport BKL z 2021 r.,
podsumowujacy badania przeprowadzone w latach-2019-2020, w pierwszym roku

pandemii nawet silnie rozwijajgce sie firmy ograniczyty rekrutacje i czesciowo inwestycje

w kompetencje kadry. Z drugiej strony, to przetrwanie mogto by¢ uzaleznione od adaptacji
firmy do zmian rynkowych, a utrzymanie ptynnosci dziatania najczesciej oznaczato
wprowadzanie w firmie innowacyjnych lub adaptacyjnych zmian oraz odpowiednie

dostosowanie do nich kompetencji pracownikow.

Obraz rysujacy sie w koncéwce drugiego roku pandemii wskazuje, Zze dynamiczna sytuacja
makroekonomiczna nie byta motorem napedzajacym innowacyjno$¢ polskich firm, ale
tez nie ostabita znaczgco ogdlnego potencjatu firm w tym obszarze. W ogdélnym ujeciu
odsetek firm, ktore wdrozyty innowacje w trakcie roku 2021 nie odbiegat od poziomu
sprzed pandemii (2018°) i wynosit 20% (Wykres 2). Rok poprzedzajacy badanie (2020) byt
jednak dla wielu firm kryzysowy, na co wskazujg nizsze niz rok wczesniej wyniki finansowe

przedsiebiorstw (GUS, 2021), co samo w sobie mogto by¢ istotnym czynnikiem obnizajagcym

> W edycji BKL 2019 wiekszo$¢ pytan odnosita sie do poprzedniego roku kalendarzowego, co oznacza, ze
wartoscig referencyjng w poréwnaniach jest rok 2018. W przypadku edycji 2021, realizowanej w koncéwce
roku kalendarzowego, pytano o rok biezgcy. Na wykresach wszystkie poréwnania w czasie dotyczg edycji BKL
2019, ale w zaleznosci od formy pytania, rokiem referencyjnym jest 2018 lub 2019, co odpowiednio oznaczono
w legendzie wykresow.
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sktonnos¢ firm do inwestycji w innowacje. Pomimo niesprzyjajgcego kontekstu, utrzymana

jednak zostata aktywnos¢ innowacyjna w podobnej skali.

W ujeciu branzowym najczesciej inwestowaty w innowacje podmioty z przemystu i gérnictwa
(26%) oraz ustug specjalistycznych i edukacji (po 22%). W przypadku firm z branzy
edukacyjnej mozna odnotowac nawet delikatny, 3-punktowy wzrost w stosunku do roku
2018. Zwraca uwage niski wskaznik dla branzy opieka zdrowotna i pomoc spoteczna, ktoéry

jest 0 5 p.p. nizszy niz przed pandemia.

Uwzgledniajac perspektywe wielkosci firmy, mozna zaobserwowac spodziewane
zréznicowanie aktywnosci: wdrozenie innowacji zadeklarowato 27% duzych firm,

23% $rednich oraz 18% mikro i matych. W przypadku duzych podmiotéw mozna
zaobserwowac 6-punktowy spadek aktywnosci, co moze wigzad sie z faktem, ze wszystkie
konieczne zmiany w tych podmiotach zostaty przyspieszone po wybuchu pandemii

i wdrozone od razu w 2020 ., a te, ktére nie byty konieczne, zostaty odroczone.

Wykres 2. Firmy, ktére wdrozyty innowacje w 2021 roku (%, N2019 = 3492, N2021 = 3610)

Wielkos¢ firmy

Przemyst i gornictwo

Ustugi specjalistyczne

Edukacja

Branza

Handel, zakwaterowanie, gastronomia

Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

Budownictwo i transport

B 2018 | 2021

Zrédto: BKL 2019, 2021 — badanie pracodawcow.
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Charakter tych innowacji uwidacznia sie w ich ograniczonej skali (Tabela 34) i jednak
rzadko towarzyszacej im w firmach dziatalnosci badawczo-rozwojowej (Wykres 3).

Firmy koncentrowaty sie nadal gtéwnie na adaptowaniu swojej dziatalnosci do zmian
otoczenia rynkowego, czyli na wdrazaniu rozwigzan nowych na poziomie firmy, ale juz
nie na innowacyjnych w skali kraju czy swiata. Nowe dla siebie rozwigzania wprowadzita
w ostatnim roku ponad potowa (55%) wszystkich firm wdrazajgcych innowacje i byt

to dominujacy typ aktywnosci innowacyjnej w kazdej wielkosci firm. Co czwarta z grupy
firm aktywnych innowacyjnie wdrozyta nowatorskie rozwigzania dla lokalnego rynku,

a rzadziej niz co pigta — innowacyjne dla krajowego rynku. Co ciekawe, cze$ciej nowosci dla
rynku lokalnego wprowadzaty firmy mikro i mate niz srednie (31% do 21%). Te ostatnie
zdecydowanie koncentrowaty sie na modyfikacji swojego dziatania (60%). Rozwigzania
innowacyjne w skali miedzynarodowej stanowity jednak margines — wdrozyto je jedynie 1%
firm prowadzacych aktywnos$¢ innowacyjng. Czesciej takie osiggniecia miaty duze firmy niz

Srednie i mate (10% w stosunku do 1%).

Tabela 34. Poziom innowacji, ktére firmy wdrozyty w 2021 roku , wedtug wielkosci
zatrudnienia (%, N = 719)

Poziom innowacji 2-49 50-249 250+ Ogédtem
Poziom firmy 53 - 42 55
Poziom lokalnego rynku 31 21 18 26
Poziom rynku krajowego 16 19 30 18

Poziom rynku
miedzynarodowego

N 393 276 50 719

1 1 10 1

Zrédto: BKL 2021 — badanie pracodawcéw.

Duze firmy takze istotnie czesciej niz pozostate podmioty prowadzity w ostatnim roku prace
badawczo-rozwojowe — 23% w stosunku do 13% firm srednich i zaledwie 6% wsrdd firm
matych i mikro. W poréwnaniu do sytuacji sprzed 3 lat® aktywnos¢ badawczo-rozwojowa
firm pozostata na podobnym poziomie (Wykres 3). Deklarowata ja rzadziej niz co dziesigta
firma, co oznacza, ze w skali kraju nie jest widoczna zmiana w zakresie odsetka firm

ponoszacych naktady na B+R pomimo wdrazania instrumentéw wspierajacych prowadzenie

& Pordwnanie dotyczy lat 2021 i 2018, poniewaz w edycji BKL 2019 pytanie obejmowato ostatni rok
kalendarzowy, czyli 2018, a w edycji 2021 pytano o rok biezgcy (2021).
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B+R w firmach (np. dotacje na dziatania B+R z funduszy europejskich czy wprowadzenie
ulgi podatkowej z tytutu prowadzenia prac B+R). Na poziomie poszczegdlnych kategorii
wielkosci firm, mozna zaobserwowac nieznaczny wzrost w grupie firm duzych i srednich
(odpowiednio 2 i 3 p.p.) i 2-punktowy spadek w grupie firm matych i mikro. Byé moze
wynika to z sytuacji kryzysu wywotanego pandemig, ktéry w najwiekszym stopniu utrudnit

dziatalnos¢ inwestycyjng wtasnie w tej grupie podmiotéw.

Wykres 3. Odsetek firm prowadzacych dziatalnos¢ B+R w 2021 i 2018 roku (%, N2019 = 3495,
N2021 = 3604)

2-49 50-249 250+ Ogdtem

I 2018 [ 2021

Zrédto: BKL 2019, 2021 — badanie pracodawcéw.

Wyrazna zaleznos¢ miedzy inwestycjami w innowacje a inwestycjami firm w rozwdj
kompetencji pracownikéw zostata dowiedziona w poprzednich edycjach badania BKL
(2019-2021). Wskaznik rozwoju firmy, skonstruowany w oparciu o faktycznie
przeprowadzone w firmie wdrozenia, planowane innowacje, a takze aktywna rekrutacje
pracownikéw w danym roku (Schemat 1) istotnie réznicowat skale zaangazowania

przedsiebiorstw w rozwdj pracownikow.
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Schemat 1. Konstrukcja wskaznika rozwoju firm

Wskaznik rozwoju firm

Wskaznik obejmujgcy aktywnos¢ rekrutacyjng i innowacyjng firm
przyjmuje trzy wartosci: silny rozwéj — umiarkowany rozwoj —
stagnacja. O
o

Silny rozwdj oznacza, ze:
1. firma wprowadzita w ostatnim roku innowacje

. . . . . . innowacje
(innowacyjne produkty/ustugi lub inne formy innowacji) W ostatnim
oraz
. L " . roku
2. planuje wprowadzenie innowacji w kolejnym roku oraz
3. rekrutowata pracownikdéw w ostatnim roku. plany
. dotyczace
Stagnacja: . innZw:c'i
1. firma NIE wprowadzita w ostatnim roku ZADNYCH innowac, )
oraz O o
2. NIE planuje wprowadzenia innowacji w kolejnym roku O
oraz

3. NIE rekrutowata pracownikéw w ostatnim roku.

Umiarkowany rozwoj:
1. pozostate firmy, ktére spetnity jeden lub dwa warunki
(wprowadzity innowacje, planujg innowacje, rekrutowaty
pracownikow).

Poréwnujac odsetek firm, ktére znajdowaty sie w poszczegdlnych fazach rozwoju w roku
20191 2021, czyli przed pandemig, i w drugim roku kryzysu, mozna bytoby spodziewac sie
przyrostu w grupie firm stagnacyjnych (ze wzgledu na ograniczanie rekrutacji i inwestycji
w innowacje). Tymczasem, widoczny jest nawet 4-punktowy spadek w tej grupie na rzecz
wzrostu odsetka firm umiarkowanie rozwijajacych sie (Wykres 4). Ta dynamika zmian

na poziomie poszczegdlnych firm jest wieksza i obejmuje wzrosty i spadki tempa rozwoju
w blisko potowie podmiotéw.
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Wykres 4. Wskaznik rozwoju firm (%, N2019 = 3492, N2021 = 3610)

60

Stagnacja Umiarkowany rozwdj Silny rozwdj

I 2015 [ 2021

Zrédto: BKL 2019, 2021 — badanie pracodawcéw.

Podsumowujac, koncédwka drugiego roku pandemii, moze by¢ przedwczesnym okresem

na wycigganie wnioskdw w zakresie tego, w jakim stopniu kryzys stat sie okazjg dla krajowych
przedsiebiorstw do wykonania skoku technologicznego. Nieznacznie zdynamizowat sie
rozwdj firm, co jest efektem ,,odblokowania” rekrutacji nowych pracownikéw. Z kolei
odsetek przedsiebiorstw, ktére sg aktywne innowacyjnie (wdrozyty jakgkolwiek innowacje
w 2021 roku), pozostat na poziomie porownywalnym do okresu sprzed pandemii. Mozna
to rozpatrywad dwojako — jako dowdd na jednak ograniczony skok firm w innowacyjnosc,
ale takze jako optymistyczny wskaznik prowadzenia inwestycji pomimo najwiekszego od lat
kryzysu. Skala tych innowacji jest jednak ograniczona i dotyczy gtéwnie adaptacji wtasnej
dziatalnosci firm do nowej rzeczywistosci. Nieznacznie wzrosty naktady na B+R w firmach
$rednich i duzych, co moze sygnalizowac korzystny kierunek, ale trudno uznaé, ze jest

to wynik satysfakcjonujacy w skali kraju.
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7.2. Czy COVID-19 stat sie impulsem
do strategicznych zmian w kontekscie

inwestycji w kadry?

Skuteczne wdrozenie innowacji i przekucie ich na sukces rynkowy, wymaga nie tylko
inwestycji finansowych i rozwoju technologicznego, ale przede wszystkim odpowiedniego
kapitatu intelektualnego i zasobdw wiedzy w firmie. Te firmy, ktdre strategicznie beda
zarzadzac tym kapitatem, majg wieksze szanse na osigganie profitéw z poniesionych
inwestycji. O tym, czy firmy w strategiczny sposdéb inwestujg w kompetencje kadry

mogaq swiadczyc¢ praktyki organizacyjne, np. tworzenie stanowisk i dziatéw wspierajgcych
rozwoj kompetencji w firmie, posiadanie wydzielonego budzetu na ksztatcenie pracownikéw

czy systematyczne prowadzenie oceny kompetenc;ji kadry.

W kontekscie dwdch pierwszych rozwigzan, zdecydowanie bardziej popularny w polskich
firmach jest budzet szkoleniowy, ktéry w 2021 r. posiadata co trzecia firma. Wydzielone
stanowisko lub dziat szkoleniowy posiada tylko co pigte przedsiebiorstwo (Wykres 5). Istnieje
jednak wyrazna zaleznos¢ miedzy czestoscig stosowania tych rozwigzan a wielkoscig firmy
oraz tempem jej rozwoju. Im wieksza i lepiej rozwijajaca sie firma, tym czesciej korzysta

z obydwu rozwigzan. Ponad potowa duzych firm posiada dziat szkoleniowy, a 60%

ma wydzielony budzet, podczas gdy w przypadku firm $rednich odsetek ten jest nizszy
odpowiednio 0 22 i 12 p.p. Najrzadziej rozwigzania te stosujg firmy mikro i mate — tylko nieco
czesciej niz co dziesigta ma wydzielone stanowisko lub dziat rozwojowy i co pigta budzet
szkoleniowy. Bardziej systematyczne i strategiczne podej$cie do inwestycji w kadry maja
takze firmy rozwijajgce sie, ktére w stosunku do firm stagnacyjnych ponad dwukrotnie
czesciej deklarowaty posiadanie budzetu rozwojowego (55% w stosunku do 25%) i prawie
trzykrotnie czesciej dziatu rozwojowego (41% w stosunku do 15%).

Z perspektywy ujecia branzowego, warto odnotowac duze zréznicowanie w odniesieniu
do budzetu szkoleniowego — wybijajgca sie branzg jest zdecydowanie edukacja, w ktoérej
blisko co drugi przedstawiciel (46%) zadeklarowat posiadanie wydzielonych srodkéw

na rozwdj kadry. Na kolejnych miejscach znalazty sie dwie pozostate branze, tzw. ,,nowe;j
gospodarki”, mocno oparte na kapitale wiedzy, czyli opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
(36%) oraz ustugi specjalistyczne (34%).
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Wykres 5. Budzet szkoleniowy i dziat rozwojowy w firmach (%, N = 3600)

Ogdtem
=]
)
2 . .
§ Silny rozwdj
=
S Umiarkowany rozwdj
2
v
= stagnacja
Ustugi specjalistyczne
Przemyst i goérnictwo
8
§ Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
o
Handel, zakwaterowanie, gastronomia
Edukacja
Budownictwo i transport
g
= 250+
N
S 50-249
2
= 2-49
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[ Budziet rozwojowy ] Dziat szkoleniowy

Zrédto: BKL 2021 — badanie pracodawcéw.

W kontekscie porownawczym do roku 2018 widoczny jest niewielki spadek odsetka firm
posiadajgcych dziat szkoleniowy lub dedykowane stanowisko (o 3 p.p.). Za ten spadek
odpowiadajg przede wszystkim firmy mikro i mate, firmy z branzy gérnictwa i przemystu,

a takze te o stabszym tempie rozwoju lub w stagnacji (Tabela 35). Réwnoczesnie

w odniesieniu do budzetu szkoleniowego mozna zaobserwowac niewielki wzrost (+4 p.p.)
niemal we wszystkich kategoriach firm, ale z r6zng intensywnoscig ze wzgledu na wielkos¢
firm i branze. Najwiekszy wzrost odsetka firm majgcych wydzielone w budzecie srodki

na rozwodj kompetencji pracownikdw nastgpit wsrdd firm srednich, a takze podmiotéw

z branzy edukacyjnej (wzrost odpowiednio 0 11 i 10 p.p.). Ten niewielki wzrost, pomimo
trudnego otoczenia makroekonomicznego, moze oznacza¢, ze inwestycje w kadry

i zwigzana z tym koniecznos¢ systematycznego wydzielenia okreslonych srodkéw
finansowych w budzecie firmy sg rozpatrywane w kategoriach istotnych inwestycji,
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by przystosowac sie do nowej rzeczywistosci i/lub wykorzystaé szanse wynikajaca
ze zmiany sytuacji rynkowe;.

Tabela 35. Réznica w odsetkach firm posiadajgcych rozwigzania z zakresu inwestowania
w kadry pomiedzy 2021 a 2018 r. (punkty procentowe, N2019 = 779, N2021 = 707)

Wyszczegdlnienie Réznica 2021-2018
Dziat szkoleniowy | Budzet rozwojowy
2-49 -5 0
Wielkos¢ firmy 50249 0
250+ 3
Budownictwo i transport -3
Branza Edukacja -1
Handel, zakwaterowanie, gastronomia -2 2
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 1 2
Przemyst i gérnictwo -6 3
Ustugi specjalistyczne -3 3
Wskaznik rozwoju stagnacja — e
Umiarkowany rozwoj -4 5
Silny rozwaj 2 0
Ogodtem -3 4

Zrédto: BKL 2019, 2021 — badanie pracodawcéw.

Na wzrost sSwiadomosci pracodawcéw w zakresie znaczenia dopasowania kompetencji
pracownikéw do biznesowej dziatalnosci firm wskazuje takze fakt, ze maleje odsetek
podmiotdéw, ktére nie zajmujg sie tematem oceny aktualnych kompetencji kadry.

W poréwnaniu do 2019 r. odsetek pracodawcéw, ktérzy nie diagnozowali niedoboréw
umiejetnosci wsrdd pracownikéw, zmniejszyt sie o 6 p.p. (Wykres 6). Obecnie co piaty
pracodawca nie interesuje sie oceng kompetencji pracownikdéw. Pozostata grupa

w dominujgcej mierze robi to sporadycznie, w zaleznosci od potrzeby (44% wszystkich firm),
a co trzeci pracodawca, prowadzi ocene w sposob systematyczny (34%). Warto odnotowac,

Ze to w tej grupie firm widoczny jest wzrost w okresie ostatnich trzech lat o0 6 p.p.
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Wykres 6. Prowadzenie oceny kompetencji wérdd pracownikéw (%, N2019 = 3509, N2021 = 3642)

44 44

22

Nie Tak, ale sporadycznie Tak, systematycznie, ciggle
(zwykle w zwigzku z rotacjg pracownikéw)

B 2019 [ 2021

Zrédto: BKL 2019, 2021 — badanie pracodawcow.

Zdecydowanie najbardziej aktywne i systematyczne na tym polu sg firmy z branzy
edukacyjnej — dwie sposrdd trzech firm edukacyjnych prowadza takg ocene w sposéb ciagty,
co czwarta robi to w odniesieniu do konkretnej potrzeby. WyraZnie rzadziej koncentrujg

sie na tym obszarze firmy z branz tradycyjnych, tj. budownictwo i transport, handel,
zakwaterowanie i gastronomia oraz przemyst i gérnictwo — systematyczng diagnoze prowadzi
tam odpowiednio 22%, 25% i 28% firm (Tabela 36).

Wieksza aktywnosé na polu przygladania sie deficytom kompetencyjnym pracownikéw
idzie takze w parze z wielko$cig firmy i etapem jej rozwoju — im wieksza firma i im lepiej
sie rozwija, tym czesciej deklarowata, ze prowadzi systematyczng diagnoze potrzeb
rozwojowych u pracownikéw (52% duze w stosunku do 37% w Srednich i 25% matych,
54% silnie rozwijajace sie w stosunku do 38% umiarkowanie rozwijajacych sie i 29% wsrdod
stagnacyjnych).
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Tabela 36. Prowadzenie oceny umiejetnosci pracownikéw (%, N = 3509)

Tak, ale
sporadycznie Tak,
Wyszczegdlnienie Nie | (zwykle w zwigzku | systematycznie,
z rotacjq ciggle

pracownikow)

Wielkos¢ firmy 2-49 28
50-249 12

250+ 12

_ Budownictwo i transport 25
Branza Edukacja 10
Handel, zakwaterowanie, gastronomia 23

Opieka zdrowotna i pomoc spotfeczna 22

Przemyst i gérnictwo 24

Ustugi specjalistyczne 24

Wskaznik rozwoju Stagnaja )
Umiarkowany rozwéj 15

Silny rozwaj 7

Ogodtem 22

Zrédto: BKL 2021 — badanie pracodawcow.

7.3. Wraz z wielkoscig i fazg rozwoju firmy

zwiekszajg sie jej potrzeby kompetencyjne

Ro$nie natomiast zadowolenie pracodawcéw z umiejetnosci pracownikéw — 8 na 10
przedsiebiorcow jest w petni zadowolonych z obecnego poziomu kompetencji pracownikéw
i nie widza koniecznosci ich rozwijania (Tabela 37). Pozostata czes¢ (20%) to umiarkowani
optymisci — réwniez zadowoleni, ale dostrzegajgcy pewne potrzeby, wybrane obszary

do rozwoju. Stanowig oni jednak az o 14 p.p. mniejszg grupe niz tuz przed pandemia (Wykres
7). Nie ma praktycznie takich pracodawcow, ktérzy uznali, ze umiejetnosci pracownikéw

sg po prostu niewystarczajgce. By¢ moze taki optymizm pracodawcéw wynika z satysfakcji

z adaptacji do zmian, ktére musiaty by¢ wdrozone w trakcie dwéch lat pandemii. Poradzenie
sobie z tymi wyzwaniami moze stymulowa¢ poczucie, ze kompetencje pracownikéw sg

aktualne i wystarczajgce w obecnym kontekscie.
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Wykres 7. Ocena dopasowania umiejetnosci pracownikéw do potrzeb pracodawcow
(%, N2019 = 3539, N2021 = 3646)
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1 1
Umiejetnosci sg w petni Umiejetnosci sa Umiejetnosci sg
zadowalajace, nie ma potrzeby zadawalajace, ale w pewnych wystarczajgce, pracownicy
doskonalenia pracownikéw obszarach pracownicy wymagaja szkolenia lub
wymagajg rozwoju innych dziatan rozwijajacych

B 2019 [ 2021

Zrédto: BKL 2019, 2021 — badanie pracodawcéw.

Podobnie jak w przypadku prowadzenia diagnozy kompetencji wérdd pracownikow, tak

i w przypadku oceny ich dopasowania, obserwowane sg réznice ze wzgledu na wielkos¢,
tempo rozwoju i branze. Duze firmy czesciej systematycznie oceniajg potrzeby w zakresie
umiejetnosci, wiec takze czesciej niz pozostate firmy dostrzegajg obszary, ktére mozna i warto
rozwijac (32% w stosunku do 25% srednich i 18% matych). Taki potencjat i potrzebe rozwoju
kompetencji wsrod pracownikéw zdecydowanie czesciej dostrzegaja takie firmy szybciej
rozwijajgce sie, w ktérych wdrazane innowacje wymagaja posiadania adekwatnego
kapitatu ludzkiego (36% w stosunku do 25% wsrdd umiarkowanie rozwijajgcych sie i 16%
wsrod stagnacyjnych). Ale warto podkresli¢, ze ta zaleznos¢ moze by¢ takze odwrotna — firmy
czesciej dostrzegajgce potrzeby w zakresie rozwoju pracownikéw i inwestujgce w ten obszar
mogaq uzyskiwac zwrot z tej inwestycji w postaci kreowania innowacji w firmie i szybszego
rozwoju.
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Tabela 37. Ocena dopasowania kompetencji pracownikéw do potrzeb (%, N = 3646)

Wyszczegodlnienie w peh’!' Wymag_a - . 53 .
zadowalajace rozwoju niewystarczajgce
Wielkos¢ firmy | 2749 82 & 0
50-249 74 25 1
250+ 68 32 0
Budownictwo i transport 79 20 1
Branza :
Edukacja 81 18 1
Handel, zakwaterowanie, gastronomia 80 20 0
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 83 17 0
Przemyst i gornictwo 73 27 1
Ustugi specjalistyczne 81 18 1
Wskaznik rozwoju | Staghacja 83 16 1
Umiarkowany rozwoj 74 25 1
Silny rozwdj 63 36 1
Ogodtem % 79 20 1

Zrédto: BKL 2021 — badanie pracodawcéw.

Wsréd obszaréw, ktére pracodawcy dostrzegajq jako potencjalnie wymagajgce wsparcia,
zdecydowanie dominujg kompetencje zawodowe — wskazuje je 77% pracodawcow, ktdrzy
widzg u pracownikéw potrzebe i pole do rozwoju (Wykres 8). Co czwarty pracodawca z tej

grupy widzi potrzebe rozwijania kompetencji ogélnych i tyle samo spotecznych (po 27%).

Potrzeby kompetencyjne rosng wraz z rozwojem firmy — podmioty bedace w fazie silnego

i umiarkowanego rozwoju wyraznie czesciej chciatyby u pracownikéw rozwija¢ kompetencje
zawodowe niz w firmy stagnacyjne (85—87% w stosunku do 66%). Firmy silnie rozwijajgce sie
czesciej dostrzegaja tez potrzebe wzmocnienia kompetencji spotecznych u pracownikow,

tj. wspotpracy grupowej czy komunikatywnosci (35% wobec 26% w firmach stagnacyjnych).

Patrzgc przez pryzmat wielkosci firm — zapotrzebowanie na kompetencje zawodowe jest
kluczowe i réwnie czesto wskazywane przez pracodawcéw z kazdej kategorii (77-80%).
Zroznicowane jest widoczne w przypadku kompetencji ogélnych i spotecznych, ktére
zdecydowanie cze$ciej wskazywali przedstawiciele duzych firm niz matych i mikro

(w przypadku kompetencji ogdlnych 39% w firmach duzych w stosunku do 26% w mikro,

a w przypadku kompetencji spotecznych 39% w duzych i 23% w firmach mikro).
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Pracodawcy z kazdej branzy uwazaja, ze w pierwszej kolejnosci uzupetnienia wymagatyby

kompetencje zawodowe. Najczesciej wskazywali je przedstawiciele handlu, hotelarstwa

i gastronomii (84%), a najrzadziej opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej (72%). W tej branzy

za to najczesciej dostrzegano potrzebe rozwijania zaréwno kompetencji spotecznych, jak

i ogdlnych (34% i 36%).

Wykres 8. Kompetencje wymagajgce rozwiniecia wsrdd pracownikdéw wskazane przez

pracodawcéw dostrzegajgcych pole do rozwoju swojej kadry (%, N = 768)

Ogédtem
=]
g
4 Sil JB
5 ilny rozwéj
x L
S
E Umiarkowany rozwdj
w
= L
Stagnacja
Ustugi specjalistyczne
L
Przemyst i gérnictwo
8
E Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
o
L
Handel, zakwaterowanie, gastronomia
L
Edukacja
L
Budownictwo i transport
> —
€ 250+
=
© L
%)
o I —
e 50-249
2 -
= L
2-49
0 20 40 60

. Kompetencje spoteczne (np. praca w grupie, komunikatywnosc)

. Kompetencje ogdlne (np. samoorganizacja, pomystowos¢, terminowosc)

. Kompetencje zawodowe

Zrédto: BKL 2021 — badanie pracodawcéw.
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7.4. W sytuacji niedoboréw kompetencyjnych
dominuje strategia szkolenia wtasnych
pracownikow, ale szybki rozwdj skfania
firmy do poszukiwania wykwalifikowanych

pracownikow na rynku

Pracodawcy, stajgc przed wyzwaniem niedoboréw kompetencyjnych w firmie,

muszg zdecydowad, jaka strategie radzenia sobie z nimi zastosujg: odwotaja sie do zasobéw
wtasnych w firmie lub pozyskajg potrzebne kompetencje na rynku. W pierwszym przypadku
mogaq zdecydowac o szkoleniu lub podniesieniu kompetencji obecnych pracownikéw

w innej formie (1) lub przeorganizowac zasoby firmy w taki sposéb, by zoptymalizowa¢é
wykorzystanie posiadanych kompetencji (2). W przypadku szukania zasobéw na zewnatrz
firmy mozna zastosowad strategie sita, czyli szukania kandydatoéw, ktérzy posiadajg
odpowiednie kompetencje i kwalifikacje (3) lub zatrudni¢ nowych pracownikéw

i zainwestowac w rozwiniecie ich kompetencji do oczekiwanego poziomu (4). Wsréd tych
czterech strategii w 2021 r. zdecydowanie dominowata pierwsza — 2 na 3 pracodawcow

w sytuacji deficytéw kompetencyjnych decydowato sie rozwijaé w pierwszej kolejnosci
umiejetnosci pracownikow (Wykres 9). Na kolejnym miejscu, lokowata sie strategia
pozyskania odpowiednich kandydatow z rynku — co piata firma stosowata ja domysinie
w sytuacji brakow umiejetnosci w firmie. Podej$cie typowo inwestycyjne, polegajace

na tym, ze zatrudnia sie pracownikéw, ktorych nastepnie szkoli sie odpowiednio do potrzeb
firmy bylo strategia stosowang marginalnie (2%). Taka sytuacja jest zrozumiata w czasie
ograniczen wynikajgcych z pandemii, kiedy trudniej jest dtugotrwale wdrazaé¢ nowych
pracownikéw i dopiero inwestowac w ich kompetencje. Jest tez strategig wymagajaca

naktadow i dtugiego horyzontu zwrotu.
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Wykres 9. Strategie uzupetniania brakéw kompetencji wsréd kadry (%, N = 3618)

Stagnacja Umiarkowany rozwéj Silny rozwdj Ogétem

. Szkoli sie obecnych pracownikéw

. Szuka sie nowych pracownikéw o odpowiednich kwalifikacjach i umiejetnosciach
. Zatrudniani sg nowi pracownicy, ktérych nastepnie sie szkoli

. Robiona jest w firmie reorganizacja, zeby lepiej wykorzystac istniejgce umiejetnosci

Zrédto: BKL 2021 — badanie pracodawcéw.

Firmy rozwijajace sie, ktére wdrazaja innowacje, czesciej niz stagnacyjne siegaty w 2021 r.
po wykwalifikowanych pracownikow na rynku (34% w stosunku do 12%) (Wykres 9).

Z kolei firmy stagnacyjne czesciej probujg reorganizowac swoje zasoby, by optymalizowa¢
wykorzystanie umiejetnosci bez ponoszenia dodatkowych inwestycji (ani szkoleniowych,
ani rekrutacyjnych). Co ciekawe, jest to odwrdcenie sytuacji z roku 2019, przed pandemig,
w ktdrej firmy stagnacyjne najczesciej deklarowaty poszukiwanie ,gotowych” pracownikéw
na rynku w sytuacji niedoboréw (Tabela 38), a znacznie rzadziej byty sktonne reorganizowa¢d

i optymalizowad swoje zasoby wewnetrzne.

Podsumowujac, tylko firmy rozwijajgce sie czesciej niz przed pandemig decydowaty sie szukaé
potrzebnych kompetencji u kandydatéw na rynku. Prowadzenie dziatarn innowacyjnych
moze sprzyja¢ wychodzeniu z kryzysu i dalszemu rozwojowi firmy, ale wymaga dostepu

do kompetencji o wysokim poziomie. Dodatkowo, poszukiwanie wykwalifikowanych
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pracownikéw na rynku mogto wynikac z faktu, ze w trakcie pandemii tatwiej byto ich

zrekrutowac z uwagi na to, ze cze$¢ firm redukowata etaty, a cze$¢ ograniczata rekrutacje.

Z kolei wielko$¢ firmy nie réznicowata stosowanych strategii uzupetniania potrzebnych
kompetencji w firmie, dwie trzecie inwestowato po prostu w swoich pracownikéw.

W kontekscie porownawczym natomiast, w stosunku do roku 2019, widoczne jest jeszcze
silniejsze przesuniecie akcentdw na wewnetrzne sposoby radzenia sobie z deficytami, zyskata
na znaczeniu strategia reorganizacji zasobow, a w przypadku matych firm takze szkolen,

a zmniejszyt sie odsetek pracodawcédw pozyskujgcych pracownikéw z zewnatrz.

Tabela 38. Dominujace strategie uzupetniania kompetencji pracownikéw w przypadku
deficytéw kompetencyjnych (%, N2019 = 3469, N2021 = 3618)

2021 Réznica 2021-2019
w punktach procentowych
2 2
§ S E | 5 S £
g |2 £ gg & s €2 ge €
Wyszczegolnienie E 3 E 23 g § S E.‘_". E 3 g Sz g ; S E.‘_".
0L 628 £E8L 8% ©L €88 £82 €%
e CEE 2cd g2 E | LEE| 2 H ol
53 "3 5al 5 ©3 Ws2Fal £5
=0 823955 9w =0 8239|559 @
[ I*] ¥¥Uhgﬂ._°h [« *] ¥¥Uhgﬂ._nh
X% 228 kBoco/0f % BRzS8 kool o9
wnae A3calNEDT| g Ha A3 NET| P
2-49 67 19 2 12 6 -9 -4 7
Wielkos¢
firmy 50-249 68 20 2 10 0 -4 -4 -
250+ 68 23 1 8 -1 -2 -4 7
Budownictwo 66 21 2 12 6 -7 -5 6
i transport
Edukacja 70 24 2 4
Handel,
Brania zakwaterowanie, 66 18 2 14
gastronomia
Qpleka zdrowotna 7 21 ) 5
i pomoc spoteczna
Przemyst i gérnictwo 65 20 2 13
Ustugi specjalistyczne 70 19 2 10
Stagnacja 72 12 2 14
Wskaznik ] ..
. Umiarkowany rozwdj 62 28 2 8
rozwoju
Silny rozwéj 64 34 1
) 67 20 2 11
Ogodtem
N 2439 708 66 405

Zrédto: BKL 2019, 2021 — badanie pracodawcéw.
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7.5. Inwestycje w rozwoj pracownikow
utrzymaty sie na poziomie sprzed pandemii

Pomimo utrzymujgcej sie w 2021 r. trudnej sytuacji, firmy nie rezygnowaty z inwestycji
w swoich pracownikow. Zwiekszanie wiedzy i umiejetnosci kadry moze stanowic¢ kapitat
pozwalajacy na przetrwanie organizacji, ale takze na szybsze wychodzenie z kryzysu,
efektywniejszg adaptacje i wykorzystanie szans rynkowych wynikajgcych ze zmiany
dotychczasowych uwarunkowan. W drugim roku pandemii w takg forme inwestycji

w kapitat ludzki zaangazowato sie 8 na 10 pracodawcéw. Odsetek szkolgcych tylko
nieznacznie zmalat (0 5 p.p.) w stosunku do roku 2018, ktory byt okresem sprzyjajgcym

inwestycjom — okresem wysokiego wzrostu gospodarczego i dobrej koniunktury (Wykres 10).

Standardowo, odsetek firm inwestujgcych w ten obszar wzrasta wraz z wielko$cia firmy
(75% w matych, 86% w srednich i 88% w duzych), a przede wszystkim wraz z silniejszym
rozwojem (73% w firmach stagnacyjnych, 86% w umiarkowanie rozwijajacych sie i 97%

w rozwijajgcych sie). Firmy, ktérych rozwoj opiera sie na wdrazaniu innowacji, czesciej niz
inne dostrzegaty w 2021 r. potrzeby rozwijania i przystosowywania kompetenc;ji zatogi.
W grupie firm rozwijajgcych sie takie inwestycje prowadzita niemal kazda z nich.

W perspektywie branzowej zréznicowanie jest mniejsze, ale nieco bardziej wyrazne spadki
aktywnosci pracodawcow w tym obszarze odnotowaty firmy z dwdch branz — handel,
zakwaterowanie i gastronomia (spadek o 7 p.p.) oraz budownictwo i transport (8 p.p.).
Najwiecej pracodawcéw szkolito w branzach edukacyjnej oraz opieki zdrowotnej i pomocy

spotecznej, one réwniez utrzymaty poziom sprzed pandemii (88% i 83%).

Pomimo trwajacego kryzysu utrzymata sie na w miare podobnym poziomie (wzgledem
okresu przed pandemig) nie tylko liczba firm podejmujgcych takie inwestycje, ale takze skala
dziatalnosci. W roku 2021 pracodawcy korzystali Srednio z czterech réznych form podnoszenia
kompetencji kadry, podobnie jak w 2018 r. Mediana liczby stosowanych form w matych

firmach wyniosta 3, w przypadku firm srednich 4, a w duzych firmach ta wartos¢ wyniosta 5.

Na zblizonym, ale nieco nizszym poziomie utrzymata sie mediana przeszkolonych
pracownikéw, ktora w 2021 r. wyniosta 20 w pordwnaniu do 25 oséb w 2018 r. Mediana

przeszkolonych pracownikdéw jest mocno zréznicowana w zaleznosci od wielkosci firmy —
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mniej wiecej potowa duzych firm przeszkolita powyzej 40 pracownikéw, w przypadku firm

$rednich byto to 20 pracownikéw, a matych 7.

Zmniejszyt sie natomiast nieco budzet prowadzonych inwestycji, co moze wynikaé

z wymuszonych przez kryzys oszczednosci w firmach, utrzymujgcego sie trendu dominacji
wewnetrznych szkolen nad zewnetrznymi, ale przede wszystkim z przejscia w duzej czesci
na formy zdalne ksztatcenia. W 2021 r. mediana lokowata sie w przedziale 2501-5000
ztotych, a dla poréwnania —w roku 2018 byt to przedziat 5001-8000 zt. To obnizenie puli

zainwestowanych srodkédw widoczne jest niezaleznie od wielkosci firmy i branzy.

Wykres 10. Firmy inwestujgce w rozwoj kompetencji pracownikéw w 2021 i 2018 r. (% N2019
= 3539, N2021 = 3646)

Silny rozwdj

Umiarkowany rozwdj

Wskaznik rozwoju

stagnacja

250+

50-249

Wielkos¢ firmy

2-49

Ustugi specjalistyczne

Przemyst i gérnictwo

Branza

Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
Handel, zakwaterowanie, gastronomia

Edukacja

Budownictwo i transport
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B 2018 | 2021

Zrédto: BKL 2019, 2021 — badanie pracodawcow.
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7.6. Rozwoj przede wszystkim w miejscu pracy
| e-learning — zmiana, ktora pozostanie
na dtuzej?

Drugi rok pandemii nie byt wolny od ograniczen zwigzanych z organizowaniem wydarzen,
w ktorych mogtoby uczestniczyé wiecej oséb i ktére wymagajg bezposredniego kontaktu.
Z tego powodu w poréwnaniu do okresu przed pandemia (2018) obnizyty sie odsetki
przedsiebiorstw korzystajacych z zewnetrznych form rozwoju, tj. konferencji, seminariéw,
warsztatéw (o 7 p.p.), wizyt studyjnych (o 6 p.p.), ale takze wiekszosci wewnetrznych,
zwigzanych z bezposrednim kontaktem, tj. job shadowingu (spadek o 9 p.p.), coachingu

i mentoringu (o 8 p.p. ) czy instruktazy (o 4 p.p. ).

Instruktaze pozostaty jednak najbardziej popularng metoda rozwijania kompetencji
pracownikow stosowang przez przedsiebiorcéw w 2021 r. To zrozumiate, biorgc pod uwage,
Ze jest to podstawowe narzedzie przekazania pracownikowi informacji lub pogtebienia jego
wiedzy o zasadach pracy, np. na nowym stanowisku. Stosowata je potowa wszystkich firm
(Wykres 11). Trzy czwarte sposrdd nich przeprowadzato je w 2021 r. w formie stacjonarnej,

a jedna czwarta w sposdb zdalny (Wykres 12).

Z kolei utrzymata sie, a nawet wzmocnita jeszcze tendencja preferowania szkolen
wewnetrznych, czyli z wykorzystaniem kompetencji wiasnej kadry (48%) nad te
przeprowadzane przez zewnetrzne firmy lub instytucje szkoleniowe (37%) (przed 2018 r.
przez kilka lat dominowata odwrotna tendencja). Wykorzystanie szkolen wewnetrznych
wzrosto o 7 p.p. wzgledem roku 2018 i jest to jedna z trzech form, oprocz e-learningu

i samoksztatcenia, ktore odnotowaty wzrost popularnosci w 2021 r.

WSréd najczesciej wybieranych form rozwijania kompetencji znalazty sie coaching i mentoring
(44%), czyli formy rozwoju takze realizowane w miejscu pracy. Podobnie jak réwniez
popularny job shadowing (37%). W wiekszosci byty to dziatania realizowane w stacjonarnej
formie (86—91%), co moze wigzac sie z koniecznoscig wdrozenia pracownika do wykonywania
konkretnych zadan zawodowych w firmie. Duza popularnos¢ coachingu, mentoringu,
szkolen wewnetrznych i job shadowingu wskazuje, jak wzrosta w ostatnich latach rola

nauki w miejscu pracy.
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To, co wida¢ bardzo wyraznie w tej edycji, to skokowy wzrost popularnosci szkolen
e-learningowych. Poczatkowo pracodawcy podchodzili do nich ze sceptycyzmem

(13% w BKL 2019), a obecnie juz 37% wprowadzito takie kursy do swojego wachlarza
narzedzi wspierajgcych rozwdj kompetencji kadry. Pracodawcy dostrzegajg wiec

korzysci z wdrazania e-learningu, a wysoka dostepno$¢ i szeroka oferta kursow

i szkolen online w dobie pandemii, moze przeku¢ sie na ich wyzszg jako$¢ w wyniku
naturalnego procesu zwiekszenia konkurencji na tym rynku. Pracodawcy z kolei, uzyskujac
wyzszg efektywnosc z tej formy szkolen, bedg bardziej sktonni do kolejnych inwestycji

w zdalne narzedzia rozwoju.

Poza szkoleniami e-learningowymi dominowata (w duzej mierze wymuszona pandemig)
tendencja do zdalnego realizowania takze innych form rozwoju, przede wszystkim dotyczy
to dofinansowania nauki w szkotach zawodowych i srednich (w 73% dominowata forma
zdalna), w szkotach wyzszych (w 56% w zdalnej formie), a takze w przypadku konferencji,
seminaridw i warsztatow (55%). Z kolei w blisko w co trzeciej firmie organizujgcej dla
pracownikéw wizyty studyjne lub dni otwarte i spotkania, takze odbywaty sie one w formie
zdalnej (32% i 30%).

Trudno oceni¢ sposdb, w jaki roztozg sie akcenty w edukacji zdalnej i tradycyjnej w najblizszej
przysztosci, ale niewatpliwie pandemia przyspieszyta proces korzystania ze zdalnych form
rozwoju kompetencji pracownikéw, w tym zwtaszcza szkolen e-learningowych. Mozna tez
zatozy¢, ze edukacja online pozostanie z nami juz na dtuzej i to niekoniecznie jako gorsza czy

wymuszona alternatywa dla form stacjonarnych.



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Wykres 11. Sposoby wspierania rozwoju kompetencji pracownikéw w 2021 r. w poréwnaniu

do 2018 r. (% N2019 = 3539, N2021 = 3646)

Instruktaze

Kursy i szkolenia wewnetrzne
Coaching mentoring

Kursy i szkolenia e—learningowe
Job shadowing

Kursy i szkolenia zewnetrzne
Samoksztatcenie

Konferencje, seminaria, warsztaty
Rotacja

Dni otwarte, spotkania

Wizyty studyjne
Dofinansowanie szkét wyzszych

Dofinansowanie szkét zawodowych i Srednich

B 2018 | 2021

Zrédto: BKL 2019, 2021 — badanie pracodawcéw.
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Wykres 12. Dominujgca forma w 2021 r., w ktorej prowadzono dziatania rozwijajgce

kompetencje pracownikéw (%, N2021 = 2887)

Dofinansowanie szkét zawodowych i $rednich 27

Dofinansowanie szkét wyzszych 44
Konferencje, seminaria, warsztaty 45
Wizyty studyjne

Dni otwarte, spotkania
Samoksztatcenie
Rotacja

Instruktaze

Coaching mentoring

Job shadowing

80 100
. W wigkszosci zdalnie W wigkszosci stacjonarnie

Zrédto: BKL 2021 — badanie pracodawcow.

W kontekscie wykorzystania poszczegdlnych sposobdw rozwoju kompetencji w zaleznosci
od branzy (Tabela 39), warto zwrdéci¢ uwage, ze w branzy edukacyjnej oraz w opiece
zdrowotnej i pomocy spotecznej dominujgcg forma nie byty instruktaze jak w przypadku
innych branz, a kursy i szkolenia e-learningowe (odpowiednio 63% i 55%). W tych

samych branzach znacznie wyzszg popularnoscig cieszyto sie réwniez dofinansowanie

do samoksztatcenia pracownikéw (odpowiednio 51% i 41%) oraz konferencje, seminaria

i warsztaty (42% i 41%). Relatywnie czesto te dwie formy stosowane byty rowniez

w przypadku ustug specjalistycznych, a wiec ogdélnie w tych trzech branzach, ktére s3 silnie

oparte na kapitale wiedzy.
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Wykorzystanie form ksztatcenia w firmach (%, N2021 = 3646)
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Instruktaze 43 | 58 | 57 | 47 | 51 44 51 | 52 | 53| 42 | 55 | 78 | 49
Kursy i szkoleni
ursy 1 szkolenia 40 | 58 | 66 | 45 | 55 | 46 | 53 | 50 | 44 | 39 | 57 | 76 | 48

wewngtrzne
Coaching mentoring 43 44 53 40 31 48 38 45 | 48 38 50 66 | 44

Kursy i szkolenia

. 29 | 51 | 57 | 27 | 63 26 55 | 36 | 44 | 32 | 42 | 61 | 38
e-learningowe

Job shadowing 34 | 42 | 47| 33 | 38| 40 | 35 | 38 | 36| 34 | 40 | 51 |37
Kursy i szkolenia 286 | 51 | 56| 31 | 52 | 28 46 | 42 | 38 | 33 | 40 | 59 | 37
zewnetrzne

Samoksztatcenie 26 | 40 | 38| 23 |51 | 25 | 41 | 27 | 36| 24 | 36 | 66 | 31

Konferencje,

L. 16 30 34 12 42 13 41 16 29 16 26 55 | 21
seminaria, warsztaty

Rotacja 20 22 28 20 11 24 18 24 20 18 23 36 | 21
Dni otwarte, spotkania| 11 15 20 11 17 10 15 12 15 10 14 31 | 13
Wizyty studyjne 9 17 18 10 22 10 20 9 13 11 12 24 | 12
Dofinansowanie szkot | ¢ | 19 | 19 | 5 | 30 | 6 15 |10 11| 9 | 12 | 29 |11
wyzszych

Dofinansowanie

szkot zawodowych 4 11 13 7 7 7 7 9 5 7 6 20 | 7
i Srednich

N 2260|1197 | 188 | 437 | 407 1082 196 | 810 | 713 | 2041|1426 | 178

Zrédto: BKL 2021 — badanie pracodawcéw.

Widoczna jest tez wyrazna zaleznos¢ miedzy fazg rozwoju firmy a zapotrzebowaniem

na podnoszenie kompetencji pracownikow. W przypadku kazdej z form wspierania
kompetencji firmy silnie rozwijajgce sie czesciej deklarowaty wykorzystanie ich w swoje;j
praktyce organizacyjnej niz firmy stagnacyjne, a takze umiarkowanie rozwijajgce sie. Zwracajg
uwage duze rdéznice nie tylko w wykorzystaniu wewnetrznego przeptywu wiedzy (instruktaze,
kursy i szkolenia wewnetrzne, coaching i mentoring — odpowiednio 78%, 76% i 66%), ale

takze bardzo wysokie wskazniki wykorzystania form pozwalajgcych na doptyw do organizacji
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wiedzy z zewnatrz (kursy i szkolenia zewnetrzne, samoksztatcenie, konferencje, seminaria
i warsztaty — odpowiednio 59%, 66% i 55%).

Standardowo wystepuje zaleznos¢ dotyczgca czestszego wykorzystania kazdej z form rozwoju

wraz ze wzrostem wielkosci firmy.

7.7. Inwestycje w rozwoj sg odporne
na kryzys — pandemia nie ograniczyta
przedsiebiorcow

Wyniki badania wskazujg, ze pracodawcy, wbrew kryzysowi roku 2021, generalnie
optymistycznie postrzegajg mozliwosci inwestycji w kompetencje kadry jakie posiadajg

w firmie i jakie oferuje im rynek. Zmiana w warunkach funkcjonowania gospodarki nie
okazata sie istotnym blokerem rozwoju organizacji w tym obszarze. Blisko potowa (44%)
pracodawcow sposrod tych, ktdrzy inwestowali w kadry, nie widziata zadnych istotnych
ograniczen w tym procesie pod koniec 2021 r. (Wykres 13).

Duzym problemem nie okazat sie takze spadek dostepnosci stacjonarnych opcji rozwoju czy
np. ograniczenia w podrdzach, ktére mogty rzutowaé na trudnosci w korzystaniu z wczesniej
dostepnej oferty. Tylko 12% pracodawcéw prowadzacych inwestycje w kompetencje kadry

w 2021 r. widziata niedostatki w ofercie szkoleniowo-rozwojowej na rynku.

Najczesciej wskazywanym powodem ograniczenia skali aktywnosci rozwojowej byt brak
czasu, ktéry pracownicy mogliby przeznaczaé na rozw@j — ten problem wskazat

co 3 z aktywnych szkoleniowo przedsiebiorcéw. Relatywnie niewielu przedstawicieli firm
(22% sposrod aktywnych), zwtaszcza jak na czasy kryzysu gospodarczego i niepewnosci,
dostrzegato problem w kosztach szkolen i rozwoju, co moze $wiadczy¢ o stosunkowo
wysokim priorytecie tych dziatan w strategii firmy. Rzadziej niz co pigty pracodawca
wskazat ograniczenia w motywacji samych pracownikéw, ktérzy nie sg zainteresowani
takimi dziataniami. Bardzo niewielu pracodawcéw uwazato, ze ogranicza ich problem

zidentyfikowania wtasciwych obszaréw rozwoju lub trudnosci organizacyjne.
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Wykres 13. Ograniczenia prowadzenia dziatan rozwojowych wedtug firm, ktére prowadzity
takie inwestycje w 2021 roku (%, N = 2887)

Nie ma istotnych ograniczen
Pracownicy maja zbyt mato czasu na takie dziatania

Wysoki koszt dziatan szkoleniowo-rozwojowych

Pracownicy nie s3 zainteresowani
i zmotywowani do rozwoju

Brak odpowiedniej oferty szkoleniowo-rozwojowe;j

Trudnos¢ oceny, jakie formy rozwoju umiejetnosci
bytyby najbardziej potrzebne naszym pracownikom

Brak osoby w firmie, ktéra mogtaby zajac¢ sie tematem

inne il 1

0 10 20 30 40 50

Zrédto: BKL 2021 — badanie pracodawcéw.

Obserwujgc ograniczenia inwestycji pod katem struktury wielkosci przedsiebiorstw, mozna
zaobserwowad, ze akcenty rozktadajg sie bardzo podobnie (Tabela 40). Srednie firmy nieco
czesciej niz mikro zwracaty uwage na koszty szkolen (26% do 20%) i nieco czesciej niz duze
na ograniczenia czasu pracownikéw (36% do 30%). Duze z kolei nieco czesciej niz pozostate
firmy dostrzegaty problem braku odpowiedniej dla nich oferty na rynku edukacyjnym (18%
w stosunku do 11% w mikro).

Z perspektywy firm o réznym tempie rozwoju réznice byty widoczne przede wszystkim w tym,
ze firmy silnie rozwijajace sie czesciej dostrzegaty ograniczenia w procesie rozwoju, co wynika
z ich wiekszej aktywnosci na tym polu oraz wiekszych potrzeb i oczekiwan. Kluczowe
ograniczenia to czas pracownikéw i koszty rozwoju. Blisko potowa wskazata jako powdd

brak czasu pracownikéw na dziatania rozwojowe (48% w stosunku do 32% w stagnacyjnych

i 36% umiarkowanie rozwijajacych sie), a 30% problem zbyt wysokich kosztéw takich dziatan

(podczas gdy finanse byty problemem w 20% firm stagnacyjnych).

W ujeciu branzowym podobnie da sie zauwazy¢ podziat na branze ,,nowej” gospodarki

i branze tradycyjne, ale zréznicowanie nie jest duze. W tych pierwszych, czyli edukacji i opiece
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zdrowotnej czesciej problemem byt wysoki koszt dziatan (32% i 27%), a rzadziej ograniczony
czas pracownikéw i ich brak motywacji. W branzach tradycyjnych przeciwnie — wyrdzniat sie
problem niewystarczajgcego czasu i motywacji do rozwoju u pracownikéw (w handlu byto

to odpowiednio 44% i 22%, w budownictwie 37% i 23%, a w przemysle i gornictwie 37% i 19%).

Tabela 40. Bariery i ograniczenia w prowadzeniu inwestycji w kompetencje pracownikéw

w firmach, ktére byty aktywne na tym polu w 2021 roku (%, N = 2887)

£ 2
i3 s ) —
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w prowadzeniu ha 2 E8 | & (<
. . o [ =9 = = >
inwestycji 3 E s 3% 'S S, £ —
. = o 9
w kompetencje ke o | S E A= | o E 3
s c o N 0 S5 N
pracownikéw s | g€ e 2| 2 o = o o £
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Nie ma istotnych
ograniczen

Pracownicy majg zbyt
mato czasu na takie
dziatania

Wysoki koszt dziatan
szkoleniowo-
rozwojowych

Pracownicy nie sg
zainteresowani

i zmotywowani
do rozwoju

23 | 11 | 22 17 | 19 | 12 | 21 15 11 18 18 | 20 | 18

Brak odpowiedniej
oferty szkoleniowo- 16 8 11 14 13 | 11 15 9 11 11 12 18 12
rozwojowej

Trudnos¢ oceny,

jakie formy rozwoju
umiejetnosci bytyby 11 | 10 12 15 9 10 12 9 10 11 10 8 11
najbardziej potrzebne
naszym pracownikom

Brak osoby w firmie,
ktéra mogtaby zajaé 5 3 3 3 4 3 4 3 6 4 3 4 4
sie tematem

Inne 0 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 2 1
N 317 | 359 | 818 | 163 | 661 | 569 | 1483 | 1231 | 173 | 1696 | 1025 | 166 | 2887

Zrédto: BKL 2021 — badanie pracodawcéw.
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Co piaty przedsiebiorca w 2021 r. nie podjat jednak zadnych dziatan pozwalajacych

na podnoszenie kompetencji swoich pracownikow. To, co — zdaniem grupy nieaktywnych
przedsiebiorcow — najczesciej stato za taka decyzja nie wiaze sie z barierami, ale wynika

z braku dostrzegania takiej potrzeby (Wykres 14). 2/3 z nich wskazato, ze kwalifikacje

i kompetencje pracownikow w petni odpowiadaty potrzebom firmy. Ten argument byt
najczesciej wskazywany niezaleznie od wielkosci firmy i branzy (Tabela 41). Inaczej wyglada
sytuacja z perspektywy firm silnie rozwijajacych sie, poniewaz sg one bardzo nielicznie
reprezentowane w grupie firm nieaktywnych szkoleniowo. W przypadku firm umiarkowanie
rozwijajacych sie i stagnacyjnych (ktdre stanowig dominujgca grupe wsrdd nieaktywnych

rozwojowo firm), réwniez najczesciej wskazywano brak takiej potrzeby.

WSsrod pozostatych przyczyn pracodawcy wskazywali: brak czasu na szkolenia (21%
nieaktywnych), odpowiedzialnos¢ pracownika za rozwdéj kompetencji zawodowych (14%),
brak motywacji pracownikéw do rozwoju (13%), zbyt wysoki koszt (10%) i na marginesie —
trudnos¢ w wyborze adekwatnej formy rozwoju (3%). Taki rozktad odpowiedzi wskazuje dosy¢
wyraznie, ze brak aktywnosci rozwojowej nie wigzat sie z zawirowaniami gospodarczymi

lub nie byt ograniczony przez pandemie. Innymi stowy, inwestycje w rozwdj kadr okazaty sie

inwestycjami odpornymi na kryzys.

Wykres 14. Powody nieprowadzenia dziatan szkoleniowo-rozwojowych w firmach (%, N = 762)

Nie mieli$my takiej potrzeby gdyz kwalifikacje i umiejetnosci 67
pracownikéw odpowiadajg naszym oczekiwaniom
Pracownicy mieli zbyt mato czasu na takie dziatania

Pracownicy powinni samodzielnie dba¢ o rozwdj
miejetnosci, poza praca, bo przynosi to lepsze efekty

Pracownicy nie byli zainteresowani i zmotywowani do rozwoju

Dziatania szkoleniowo-rozwojowe byty dla nas zbyt drogie

Trudnosc¢ oceny, jakie formy rozwoju umiejetnosci
bytyby najbardziej potrzebne naszym pracownikom

60 80

Zrédto: BKL 2021 — badanie pracodawcéw.

Z perspektywy branzowej warto zwrdci¢ uwage, ze cho¢ zréznicowanie nie jest duze, to nieco

inaczej rozktadaja sie akcenty potozone na poszczegdlne bariery —w przypadku przemystu,
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gérnictwa, budownictwa i transportu — firmy czesciej niz pozostate podkreslaty zbyt wysoki

koszt szkolen i brak motywacji pracownikéw (19% i 16% w przypadku przemystu i gérnictwa

oraz 10% i 19% w przypadku budownictwa i transportu). Z kolei pracodawcy z branzy

opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej oraz ustug specjalistycznych czesciej odwotywali sie
do stwierdzenia, ze to pracownicy powinni samodzielnie dba¢ o rozwdj umiejetnosci, poza
pracg, bo przynosi to lepsze efekty (23% i 25%). Podobnego zdania czesciej byty firmy mate

niz Srednie i duze (17% w stosunku do 6% i 3%). Z kolei Sredni przedsiebiorcy czesciej zwracali

uwage na brak czasu (33%), zbyt duzy koszt (20%) i brak motywacji pracownikéw (19%).

Tabela 41. Przyczyny braku aktywnosci rozwojowo-szkoleniowej w firmach w 2021 roku (%,

N =762)
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Nie mielismy takiej
potrzeby, gdyz kwalifikacje
i umiejetnosci pracownikéw | 64 | 66 70 67 | 63 | 66 | 66 | 70 | O | 69 | 56 67
odpowiadajg naszym
potrzebom
Pracownicy mieli zbytmato | 5o 155 | 45 | 13 | 29 | 22 | 23 | 15 | 4 | 18 | 33 |15 21
czasu na takie dziatania
Pracownicy powinni
samodzielnie dbacorozwdj | g |43 45 | 53 | 5 | 25 [ 14 | 13 |62]| 17 | 6 | 3| 14
umiejetnosci, poza praca,
bo przynosi to lepsze efekty
Pracownicy nie byli
zainteresowani 19 6 12 8 16 10 15 9 6 | 11 19 | 8 | 13
i zmotywowani do rozwoju
Dziatania szkoleniowo-
rozwojowe bylty dla nas zbyt 10 | 7 7 5 19 6 11 6 (34| 7 20 | 7 | 10
drogie
Trudnos¢ oceny, jakie formy
rozwoju umiejetnosci bytyby |-, | 5 4 3| s |a| 1 (3|4 2 af3
najbardziej potrzebne
naszym pracownikom
Inne 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0
N ogdtem 121 | 48 264 33 | 151 | 145 | 560 | 197 564 | 172 | 26 | 762

Zrédto: BKL 2021 — badanie pracodawcéw.
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