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Wstep

Po trzyletniej przerwie zespét Bilansu Kapitatu Ludzkiego
powraca z wynikami nowych badan. W drugiej edycji, ktorej

realizacja przewidziana jest do 2023 roku, nasze proby

s3 mniejsze niz w pierwszej edycji, ale pojawi sie gars¢ nowosci.

Badania pracodawcow zostaty rozszerzone o komponent badan panelowych oraz modut
zarzadzania i kultury organizacyjnej w firmie, ktory takze pojawit sie w badaniu sektora

szkoleniowo-rozwojowego.

Bilans Kapitatu Ludzkiego zostat tez wzbogacony o modut badan sektorowych. Obecnie
realizowane sg badania sektora ustug finansowych, ustug turystycznych oraz sektora IT.
Badania te prowadzone sg w Scistej wspotpracy z sektorowymi radami do spraw kompetencji
i stuzg wypracowaniu rekomendacji dla systemu edukacji w zakresie ksztattowania

kompetencji, ktore bedg potrzebne na zmieniajgcym sie rynku pracy.

Jako pierwsze trafiajg w Panstwa rece przeglagdowe raporty tematyczne poswiecone:
1) ludnosci w wieku produkcyjnym na rynku pracy, 2) uczeniu sie oséb dorostych i ofercie
ustug rozwojowych oraz 3) sytuacji pracodawcéw w zakresie zarzgdzania oraz rozwoju

zasobow ludzkich (w zakresie, na ktéry pozwalajg zgromadzone dane).

Raporty te majg na celu zapoznanie Panstwa z podstawowymi wynikami badan.
Dlatego gtéwny nacisk zostat w nich potozony na prezentacje tych wynikéw zaopatrzonych

w oszczedne komentarze interpretujgce i wyjasniajgce zestawienia.

Po wykonaniu dalszych analiz przedstawimy Panstwu, zgodnie ze zwyczajem, pogtebiony
raport podsumowujacy te edycje badan wraz z wnioskami teoretycznymi i rekomendacjami
dla polityk publicznych. Liczymy na to, ze zaprezentowane informacje okazg sie dla Paristwa

interesujgce i przydatne.

prof. dr hab. Jarostaw Gdrniak

kierownik zespotu badawczego BKL



Gtowne whnioski

Zarzgdzanie kapitatem ludzkim w firmach
i jakosC tego zarzadzania

1. Tylko 18% firm planuje swoje dziatania w perspektywie dtuiszej niz najblizsze
3 miesigce. Oznacza to, ze 4 na 5 polskich firm dziata opierajac sie na planach
krotkoterminowych lub bez jakiegokolwiek planu.
Najczesciej swoje dziatania w perspektywie diuzszej niz najblizsze 3 miesigce planuja
przedsiebiorstwa z branzy edukacyjnej, a najrzadziej firmy dziatajace w handlu
i gastronomii.

2. W ponad potowie polskich przedsiebiorstw (55%) wazne decyzje dotyczace
pracownikow podejmowane s3 samodzielnie przez przetozonych. Z kolei w 43% firm
przetozeni angazujg pracownikow w proces podejmowania decyzji. Im wieksza firma,

tym czesciej decyzje podejmowane s3 bez udziatu pracownikéw.

Bez wzgledu na wielkos¢ w wiekszosci polskich firm srodkami pozafinansowej motywacji
pracownikow jest pochwata ze strony przetozonego (65% wskazan). Tylko co piaty
pracodawca wykorzystuje w tym celu awans (21% wskazan), a jeszcze mniej stosuje
zwiekszenie zakresu odpowiedzialnosci pracownika (18%), zaangazowanie pracownikow

w podejmowanie decyzji (12%) oraz bony okazjonalne (10%), dodatkowe szkolenia (7%),
karty i karnety fitness (6%), wyjazdy integracyjne, ustanawianie celéw efektywnosciowych

oraz dodatkowe pakiety ubezpieczeniowe (5%).

W sytuacjach konfliktowych przedsiebiorstwa najczesciej stosujg polubowne mediacje
miedzy stronami. Ale prawie co pigta firma (17%) pozwala na to, aby konflikty rozwigzaty sie

same, a 1/3 przedsiebiorstw przyznaje, ze stosowane przez nie metody nie sg optymalne.

Prawie 75% polskich firm uwaza, ze zrédtem ich przewagi konkurencyjnej jest wysoka
jakos¢ oferowanych przez nie produktow i ustug. Nieco wiecej niz potowa uwaza tez,

ze zrédtem tej przewagi sq dobrzy pracownicy.
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Tylko 25% firm korzysta z jakichkolwiek narzedzi zarzgdzania zasobami ludzkimi. Chociaz
podkresli¢ nalezy, ze z narzedzi HR (zarzadzania zasobami ludzkimi —ang. Human Resources)
korzystajg przede wszystkim przedsiebiorstwa duze (82%), prawie potowa przedsiebiorstw

Srednich (49%) i co piate przedsiebiorstwo mate (20%).

Do najczesciej stosowanych narzedzi HR naleza:

e opisy stanowisk pracy (14% wskazan),

e system rdznicujgcy wynagrodzenia ze wzgledu na stanowisko (10% wskazan),
e plan zatrudnienia (7% wskazan),

e wartosciowanie stanowisk pracy oraz baza danych kandydatéow (po 5% wskazan).

Najczesciej narzedzia HR wykorzystywane sg w edukacji (41%) oraz przemysle i gérnictwie
(28%). Najrzadziej w handlu i gastronomii (jedynie 17% przedsiebiorstw z tej branzy

wykorzystuje narzedzia HR).

Wiekszos¢ firm nie stosuje oceny skutecznosci podejmowanych dziatan HR (83%).
Najczesciej praktykujg to firmy duze (46%), rzadziej firmy Srednie (26%) i najrzadziej firmy
mate (13%).

Bez wzgledu na wielko$¢ przedsiebiorstwa najczesciej wykorzystywanymi narzedziami
rekrutacyjnymi sa:

e (CV,

* rozmowy rekrutacyjne,

e listy motywacyjne.

Korzystajg z nich gtdwnie firmy duze i srednie, cho¢ nadal z CV nie wiecej niz potowa z ogétu
(46%). Taki wynik sugeruje, ze duza cze$¢ polskich przedsiebiorstw korzysta z nieformalnych

zrédet rekrutacji.
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Rozwijanie kapitatu ludzkiego w organizacjach

Polscy pracodawcy rzadko posiadaja zdefiniowane i wyodrebnione struktury organizacyjne
w obszarze inwestycji w kadry. Jedynie co dwudziesta polska firma ma osobny dziat
szkoleniowy lub stanowisko, w ramach ktérego realizowane sg dziatania zwigzane z rozwojem
pracownikéw. Jedynie 7% firm dysponuje dedykowanym budzetem szkoleniowym.

Ten niski ogdlny odsetek w duzej mierze zwigzany jest z dominujgca rolg najmniejszych

firm w strukturze polskiego sektora przedsiebiorstw. W duzych firmach udziat podmiotéw
majgcych dziat szkoleniowy i budzet przeznaczony na rozwdj pracownikéw jest znacznie

wyzszy (odpowiednio 38% i 43%), ale stanowig one niewielki odsetek sektora.

Zdecydowana wiekszo$¢ pracodawcow jest zadowolona z aktualnych kompetencji swoich
pracownikow, cho¢ ocene deficytéw ich kompetencji (niezaleznie od sposobu) prowadzi

jedynie co trzeci polski przedsiebiorca, a jedynie pofowa z nich robi to systematycznie.

Jednoczesnie gdy pojawia sie luka kompetencyjna w firmie, podstawowa strategia radzenia
sobie z nig jest doszkolenie swoich obecnych pracownikow (61%). Czesciej w ten sposdb
postepuja firmy mniejsze niz duze, ktére, co ciekawe, problem deficytu kompetencji w firmie
rozwigzuja, zatrudniajgc nowych pracownikéw z potrzebnymi umiejetnosciami i wiedza.
Uogdlniajac, najrzadziej realizowang strategia jest zatrudnienie nowego pracownika

z zatozeniem przeszkolenia go zgodnie z zapotrzebowaniem firmy (takie podejscie stosuje

co dwudziesta firma).

Pracodawcy generalnie dostrzegajg wielowymiarowe korzysci z inwestowania w kadry.
Trzy czwarte pracodawcoéw, ktérzy w poprzednim roku prowadzili dziatania rozwojowe,
zadeklarowato, ze obserwuje ich duzy lub sredni wptyw na rézne aspekty funkcjonowania
firmy — na poziomie pracownikéw: na wspoétprace miedzy nimi, poprawe ich kreatywnosci
i motywacji. Na poziomie firmy — odnotowujg pozytywny wptyw na wizerunek i prestiz

czy obnizenie rotacji kadry.

Pracodawcy dostrzegajg takie réznice w efektywnosci poszczegélnych form ksztatcenia
pracownikéw w zaleznosci od roli pracownika w firmie. W przypadku kadry menadzerskiej
najskuteczniejsze formy to udziat w konferencjach i seminariach oraz korzystanie z oferty

szkét wyzszych, np. studidow podyplomowych czy MBA. W przypadku nizszych stanowisk
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zdecydowanie preferowane sg formy rozwoju w miejscu pracy z wykorzystaniem witasnego

know-how, np. instruktaze czy coaching.

WSsréd pracodawcow, aktywnie angazujacych sie w podnoszenie kompetencji kadry,
kluczowymi wyzwaniami, ktore ograniczajg jej skale w firmie, sg wysokie koszty dziatan
rozwojowych (39% wskazan) oraz brak czasu pracownikéw (38%). Dla czesci pracodawcow
inwestujgcych w rozwdj pracownikéw ograniczeniem sg problemy z oceng, jakie sg aktualnie

potrzeby pracownikdw w tym zakresie.

Z kolei ci pracodawcy, ktérzy w ostatnim roku nie zdecydowali sie na w ogdle

na prowadzenie jakichkolwiek dziatan inwestycyjnych w kompetencje kadry, wskazuja,
ze kluczowym powodem takiej sytuacji nie sg zewnetrzne bariery, ale po prostu brak
takiej potrzeby. W ocenie 80% z nich umiejetnosci pracownikow byty wystarczajgce

i nie wymagaty rozwijania. Drugim w kolejnosci powodem nieangazowania sie w proces
szkoleniowo-rozwojowy kadry jest brak czasu pracownikdw na rozwdj (71%). Potowa

z nieaktywnych pracodawcéw wskazuje ograniczenia finansowe oraz brak wystarczajgcej

motywacji wérdd pracownikow.

Wymagania wobec kandydatow

Pracodawcy poszukujgc kandydatéw do pracy, kierujg sie gtdwnie kryteriami posiadania
okreslonego wyksztatcenia oraz doswiadczenia zwigzanego z pracg na podobnym stanowisku.
Nie bez znaczenia jest takze pte¢ kandydata, ale w tym przypadku dziata prosty mechanizm
zwigzany z rodzajem pracy, do ktérej poszukuja pracownikéw — w przypadku zawodow
fizycznych preferowani sg mezczyzni, a w zawodach umystowych ptec¢ kandydata nie

ma znaczenia.

W obecnej sytuacji rynkowej trzeba wykazaé sie przynajmniej wyksztatceniem zawodowym,
aby otrzymac propozycje jakiejkolwiek pracy. W przypadku pracy na wyzszych stanowiskach
— kierowniczych i specjalistycznych — pracodawcy wymagajg jednak wyksztatcenia wyzszego

i preferujg wyksztatcenie magisterskie niz licencjackie.
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Pod wzgledem doswiadczenia oczekiwania pracodawcow sg do$¢ wysokie. Wymagajg oni
bowiem przecietnie przynajmniej 2 lat doswiadczenia. Natomiast w przypadku wyzszych

stanowisk — kierowniczych i specjalistycznych — przynajmniej 3 lat.

Wymagania kompetencyjne pracodawcow ogdlnie nie zmienity sie zasadniczo w poréwnaniu
do poprzednich edycji badania i najwazniejszymi kompetencjami pozostajg wciaz

te zawodowe — specyficzne dla okreslonego stanowiska (29% wskazan). Natomiast innymi
liczacymi sie kompetencjami sa:

e staranno$¢, skrupulatnos¢, doktadnosc i dbatosc o szczegdty (26% wskazan),

e odpowiedzialnos¢, dyscyplina pracy, uczciwosc (24%).

Forma zatrudnienia

Pracodawcy deklaruja, ze gtdwng forma zatrudnienia pracownikdédw sg umowy na peten etat
(na czas okreslony lub nieokreslony). Natomiast zatrudnianie pracownikéw w ramach umaéw
cywilno-prawnych byto stosowane jedynie przez co si6dmego pracodawce. Pokrywa sie

to z wnioskami uzyskanymi w badaniu ludnosci, gdzie réwniez podobna liczba pracownikéw

wskazywata na taka forme zatrudnienia.
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Metodologia badania
pracodawcow

Prdba

W badaniu pracodawcéw uczestniczyli przedstawiciele kadry zarzadzajgcej polskich firm.

Badania pracodawcéw zostang zrealizowane w okresie 2017—-2023 w dwdéch formach: badan
gtéwnych oraz badan srodokresowych. Obydwie formy badan zostang przeprowadzone
trzykrotnie w dwuletnich odstepach. Badania gtéwne obejma w kazdej edycji

po 3500 wywiaddw podzielonych na prébe panelowa firm matych (N = 1000), srednich

(N =500) i duzych (N = 500) oraz prébe przekrojowq przedsiebiorstw (N = 1500). Natomiast
badania srédokresowe obejmg jedynie probe panelowa Srednich i duzych przedsiebiorstw
(N = 1000).

W 2017 roku badanie pracodawcow byto realizowane

od 21.08.2017 do 1.12.2017 z wykorzystaniem technik wywiaddéw osobistych wspomaganych
komputerowo (CAPI) oraz wywiadow telefonicznych wspomaganych komputerowo (CATI)
przez agencje badawczg PBS Spoétka z 0.0. Dodatkowa kontrola jakosci odbywata sie

od 27.02.2018 do 06.04.2018. Sumarycznie zrealizowano 3644 ankiety, a sredni czas realizacji

wywiadu wynidst 40 minut.

Dobierajgc prébe do badania, zastosowano warstwowanie nieproporcjonalne ze wzgledu
na wielko$¢ przedsiebiorstwa oraz sekcje PKD. Operatem losowania, aktualnym na czerwiec
2017 roku, byta Polska Baza Danych bedgca w posiadaniu firmy Bisnode. Do badania
wylosowano 11 667 przedsiebiorstw, a w badaniu wykorzystano 11 619 kontaktéw.

Po wytgczeniu z wylosowanej proby 900 btednych rekordéw, poziom netto realizacji préby

wynidst 34%. Dodatkowe informacje o strukturze préby prezentowane sg w Aneksie.
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Dane

Wszystkie analizy zostaty przeprowadzone na danych wazonych. Wagi zostaty obliczone w ten
sposoéb, aby podwyzszy¢ reprezentacje najmniejszych podmiotéw o liczbie zatrudnienia
do 50 osdb.

Sposoby prezentacji wynikow

W wielu tabelach w celu lepszej orientacji zastosowano kolorowanie ,topograficzne”
— takie jak na mapach. Wartosciom wzglednie niskim odpowiada kolor zielony, przecietnym
(zblizonym do mediany) — z6tty, wzglednie wysokim — czerwony. Nalezy podkreslic,

ze zaréwno srodek, jak i bieguny skali kolorystycznej sg wyznaczone przez empiryczne

wartosci analizowanej zmiennej, czyli kolejno: wartos¢ minimalng, medianowg i maksymalna.

Przy kolorowaniu ,topograficznym” w tabeli prezentujgcej zréznicowane wartosci zawsze

wystgpi petna gama koloréw (od zielonego, przez z6tty, po czerwony).

T T T
Wartosé . Wartos¢
. Mediana
minimalna maksymalna

Wartosci wskaznika wzgledem mediany

12



Zarzadzanie kapitatem ludzkim
w firmach i jakosc tego zarzadzania

Jednym z podstawowych, cho¢ czesto niedocenianym Zrédtem przewagi konkurencyjnej
przedsiebiorstw, jest sposob, w jaki firmy tworzg tad organizacyjny w obszarze planowania,
w tym planowania i zarzadzania kapitatem ludzkim. Waznym obszarem wptywajacym na tad
organizacyjny jest rowniez kultura organizacyjna i wynikajacy z niej sposéb komunikacji

z pracownikami. Wykorzystanie narzedzi stuzgcych planowaniu, monitorowaniu oraz ocenie
skutecznosci funkcjonowania wspomnianych obszaréw przektada sie na szereg wskaznikéw

efektywnosci — zaréwno pracownikow, jak i samych przedsiebiorstw.

Czy polskie przedsiebiorstwa réznig sie miedzy sobg, jesli chodzi o perspektywe czasowg
swoich dziatan? Jakiego rodzaju narzedzia wykorzystujg do planowania? Czy decyzje
podejmujg z udziatem swoich pracownikéw? Jak ich motywujg? W jaki sposéb rozwigzujg
konflikty? Gdzie widzg swoja przewage konkurencyjng? Jaka kulture organizacyjng budujg?
Czy mierzg skutecznos¢ stosowanych narzedzi HR? Jak oceniajg pracownikéw? Jak rekrutujg?
Na te pytania odpowiada czes¢ raportu zwigzana z zarzgdzaniem kapitatem ludzkim

w organizacjach.

Planowanie dziatan
Perspektywa czasowa planowania dziatan przedsiebiorstw

Przedsiebiorstwa, ktére potrafig zaplanowac swoje dziatania oraz konsekwentnie je wdrozy¢,
majg wiekszg szanse na osiggniecie przewagi konkurencyjnej niz te, ktére dziatajg reaktywnie,
krotkoterminowo, w odpowiedzi na chwilowe fluktuacje rynku. Eksperci zarzagdzania

sg zgodni co do tego, ze nawet samo zaangazowanie sie w proces planowania przynosi liczne
korzysci przedsiebiorcom — pozwala im lepiej rozpozna¢ potrzeby klientdw, zrozumieé swojg

branze oraz przygotowac sie na nieuniknione wyzwania zwigzane z dziatalnoscig biznesowa.
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Wykres 1. Odsetek przedsiebiorstw posiadajgcych plan dziatarh wykraczajacy poza

perspektywe najblizszych 3 miesiecy wedtug kategorii wielkosci*, w %

Czy firma posiada plan dziatan powyiej 3 miesiecy?

HTak M Nie

Duze

Srednie

Mate

* N = 3571. Kategorie wielkosSci przedsiebiorstw wedtug zatrudnienia: ,mate” — mniej niz 50 pracownikow,
,Srednie” —miedzy 50 a 249 pracownikdw, ,,duze” — powyzej 250 pracownikdéw wtgcznie.

Wykres 2. Odsetek przedsiebiorstw posiadajgcych plan dziatarh wykraczajacy poza

perspektywe najblizszych 3 miesiecy wedtug branzy przedsiebiorstwa*, w %

Czy firma posiada plan dziatan powyzej 3 miesiecy?
W Tak [ Nie

Edukacja

Przemyst i gornictwo

Budownictwo i transport

Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

Ustugi specjalistyczne

Handel, zakwaterowanie,
gastronomia, ustugi wspierajace

* N = 3571. Gtéwna branza dziatalnosci wedtug 6 kategorii PKD.
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Niestety, jedynie 18% polskich przedsiebiorstw posiada plan dziatan wykraczajacy poza
perspektywe najblizszych 3 miesiecy. Oznacza to, ze 4 na 5 polskich firm dziata opierajgc
sie na planach krétkoterminowych lub bez jakiegokolwiek planu. Krétka perspektywa
czasowa jest szczegdlnie widoczna w matych firmach, gdzie plan dziatan ma jedynie

15% przedsiebiorstw. Nieco lepiej sytuacja wyglada w firmach $rednich — plan wykraczajacy
poza perspektywe 3 miesiecy posiada 41% przedsiebiorstw zatrudniajgcych miedzy

50 a 249 pracownikéw; 67% firm duzych ma plan dziatan na ponad 3 miesigce.

Ciekawie wygladaja réznice w zakresie perspektywy planowania dziatan miedzy branzami
reprezentowanymi w badaniach Bilansu Kapitatu Ludzkiego. Najwiekszy odsetek organizacji
planujacych na dtuzej niz 3 miesigce ma branza edukacyjna. Jest to prawdopodobnie
zwigzane z faktem, ze te instytucje czesto znajduja sie pod presjg organéw prowadzgcych
(instytucji finansujacych i nadzorujacych dang instytucje edukacyjng), aby przedstawié plany
swoich dziatan. Najmniejszy odsetek firm planujacych w perspektywie wykraczajacej poza

3 miesigce jest w handlu i gastronomii.

Sposrod firm, planujacych swoje dziatania w perspektywie dtuzszej niz 3 miesigce, znaczna
wiekszos¢ (82%) planuje w perspektywie nieprzekraczajgcej 2 lat. Plany powyzej 3 lat
posiada jedynie 18% firm dziatajgcych dtugofalowo. Mozna zaobserwowad réznice w tym
zakresie miedzy firmami wedtug kategorii wielko$ci zatrudnienia — ponad jedna trzecia
firm duzych, planujacych w perspektywie powyzej 3 miesiecy, ma plany wykraczajace poza

najblizsze 3 lata.

Narzedzia planowania

Jednym z waznych wskaznikéw profesjonalizacji procesu planowania w przedsiebiorstwach
sg jego produkty, ktére najczesciej przyjmuja posta¢ dokumentdéw, notatek lub spisanych list

kontrolnych.

W firmach, ktére planuja dtugofalowo swoje dziatania, najczesciej wykorzystywanym
dokumentem jest roczny lub krétszy plan dziatan — korzysta z niego 65% przedsiebiorstw.
Prawie potowa firm myslacych dtugofalowo spisuje swoje cele strategiczne, nieco ponad

jedna trzecia posiada spisang wizje przedsiebiorstwa. Misje przedsiebiorstwa ma 28%
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sposrdéd organizacji planujgcych dtugofalowo, statut — 16%, dokument strategiczny i liste

wartosci 11%. Szczegdtowe wyniki zaprezentowane sg na wykresie 4.

Wykres 3. Odsetek przedsiebiorstw planujgcych swoje dziatania w okreslonej perspektywie
czasowej w grupie firm planujgcych swoje dziatania na dtuzej niz 3 miesigce, wedtug kategorii
wielkosci*, w %

Perspektywa czasowa planowanych dziatan
organizacji dziatajacych dtugofalowo

BMDoroku MEOdlrokudo2lat [ Od3latdo5 lat Powyzej 5 lat

Duze

Srednie

Mate

* N = 630. Kategorie wielkosci przedsiebiorstw wedtug zatrudnienia: ,,mate” — mniej niz 50 pracownikow,
,Srednie” — miedzy 50 a 249 pracownikdw, ,duze” — powyzej 250 pracownikow wigcznie.

Wykres 4. Odsetek przedsiebiorstw wykorzystujgcych okreslone dokumenty jako czesc

procesu planowania* wsrdd firm planujgcych w perspektywie powyzej 3 miesiecy, w %

Dokumenty wykorzystywane w procesie planowania

Roczny lub krétszy plan dziatan
Cele strategiczne

Wizja przedsiebiorstwa

Misja przedsiebiorstwa

Statut organizacji

Dokument strategiczny
Wartosci przedsiebiorstwa

Inne

*N=671
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Pewne zrdznicowanie w zakresie wykorzystywanych w procesie planowania dokumentow
jest zwigzane z wielkoscig przedsiebiorstwa. O ile roczny lub krétszy plan dziatan posiada
ponad 60% przedsiebiorstw we wszystkich kategoriach wielkosci zatrudnienia, o tyle cele
strategiczne, misja i wizja przedsiebiorstwa wykorzystywane sg szczegdlnie czesto w firmach
duzych (60%, 42% i 42% odpowiednio). Dokument strategiczny ma 21% planujgcych
dtugofalowo przedsiebiorstw, ale jedynie 16% firm srednich i 8% firm matych. Szczegétowe
zestawienie wykorzystania okreslonych dokumentéw w planowaniu dziatan w firmach

wedtug kategorii wielkosci przedstawia tabela 1.

Tabela 1. Odsetek przedsiebiorstw wykorzystujgcych okreslone dokumenty jako czesé

procesu planowania, w %, wedtug kategorii wielkosci*

Dokumenty wykorzystywane w procesie planowania Mate Srednie Duze Ogodtem
Roczny lub krétszy plan dziatan 64% 69% 62% 65%
Cele strategiczne 41% 45% 60% 43%
Wizja przedsiebiorstwa 36% 35% 42% 36%
Misja przedsiebiorstwa 27% 29% 42% 28%
Statut organizacji 12% 25% 32% 16%
Wartosci przedsiebiorstwa 10% 11% 23% 11%
Dokument strategiczny 8% 16% 21% 11%
Inne 1% 3% 2% 2%

* N = 671. Kategorie wielkosci przedsiebiorstw wedtug zatrudnienia: ,,mate” — mniej niz 50 pracownikdw,
,Srednie” —miedzy 50 a 249 pracownikdw, ,,duze” — powyzej 250 pracownikdéw wtgcznie.

Kultura organizacji

Jednym z najwazniejszych kryteridow rdznicujgcych przedsiebiorstwa — oraz waznym
zrédtem przewagi konkurencyjnej — jest ich kultura organizacyjna. Kultura organizacji

to system przekonan, norm i wartosci charakterystycznych dla danego przedsiebiorstwa,
ktéra urzeczywistnia sie w jego dziataniach zarzadczych. Z kulturg organizacji w badaniu
BKL zwigzane jest to, jak podejmowane sg decyzje w przedsiebiorstwie, jak motywowani
sg pracownicy, jak rozwigzuje sie konflikty oraz jak postrzegajg swoja firme i Zrédta jej

przewagi konkurencyjnej osoby pracujace w przedsiebiorstwie.
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Sposdb podejmowania decyzji

Jednym z podstawowych aspektow okreslajgcych kulture organizacyjna jest to, jak
podejmowane sg wazne decyzje dotyczgce pracownikéw. Sg trzy podstawowe sposoby:
1) decyduje przetozony bez konsultacji z pracownikami; 2) przetozony przesgdza przy

zaangazowaniu pracownikéw; 3) ustalajg sami pracownicy bez nadzoru przetozonych.

W 55% polskich przedsiebiorstw decyzje podejmowane sg bez konsultacji z pracownikami,
w 43% pracownicy sg angazowani w ustalanie waznych dla siebie decyzji, jedynie w 2%
firm pozostawia sie decyzje pracownikom. Daje sie zauwazy¢ dos¢ mate zréznicowanie

w tym zakresie miedzy przedsiebiorstwami o réznej wielkosci, przy czym im wieksze
przedsiebiorstwo, tym rzadziej menedzerowie angazujg pracownikdw w podejmowanie

waznych dla nich decyzji. Szczegétowe wyniki w tym zakresie przedstawione sg na wykresie 5.

Wykres 5. Odsetek organizacji podejmujacych wazne — dotyczgce pracownikéw — decyzje

przy roznym stopniu zaangazowania pracownikow, w %, wedtug kategorii wielkosci*

Jak podejmowane sg wazine,
dotyczace pracownikow decyzje w firmie?

B Przetozeni angazujg pracownikdédw w podejmowanie decyzji
B Przetozeni podejmuja decyzje samodzielnie, bez konsultacji z podwtadnymi

59%
60%

44%
54%

39%
39%

Mate Srednie Duze

* N = 3644. Kategorie wielkosSci przedsiebiorstw wedtug zatrudnienia: ,,mate” — mniej niz 50 pracownikow,
,Srednie” —miedzy 50 a 249 pracownikdw, ,,duze” — powyzej 250 pracownikdéw wtgcznie. Kategoria odpowiedzi
,Przetozeni pozostawiajg podejmowanie decyzji pracownikom” zostata pominieta ze wzgledu na mate
liczebnosci.
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Rozwigzywanie konfliktow

Kolejnym waznym aspektem kultury organizacyjnej jest podejscie do rozwigzywania
konfliktéw. Istniejg trzy podstawowe sposoby zazegnywania konfliktéw: 1) przez polubowne
mediacje (styl kolaboracyjny), 2) przez ostrg konfrontacje (styl konfrontacyjny), 3) przez

wycofanie (styl unikajacy).

Zdecydowanie dominujgcym sposobem rozwigzywania konfliktéw w polskich
przedsiebiorstwach sg polubowne mediacje miedzy skonfliktowanymi stronami — 68%
polskich firm twierdzi, ze rozwigzuje je w ten sposdb. Rzadziej spotykanymi metodami
rozwigzywania konfliktdw jest bezposrednia i ostra konfrontacja (15%) oraz pozwolenie na to,
zeby konflikty rozwigzaty sie same (17%). Dwie ostatnie kultury rozwigzywania konfliktéw
prowadzg do niekorzystnych konsekwencji organizacyjnych, co oznacza, ze 1/3 polskich

przedsiebiorstw przyznaje sie do rozwigzywania konfliktéw w nieoptymalny sposdb.

Wykres 6. Odsetek firm rozwigzujgcych konflikty miedzy pracownikami w okreslony sposdb,

w %, wedtug kategorii wielkosci*

Jak rozwigzywane sg konflikty w firmie?

M Poprzez polubowne mediacje migdzy skonfliktowanymi stronami

M Poprzez bezposrednia, czasami ostrg konfrontacje miedzy skonfliktowanymi stronami

Pozwala sie na to, aby konflikty same sie rozwigzaty

Duze 18%
Srednie 17%
Mate 17%

* N = 3644. Kategorie wielkosci przedsiebiorstw wedtug zatrudnienia: ,mate” — mniej niz 50 pracownikéw,
,Srednie” — miedzy 50 a 249 pracownikéw, ,, duze” — powyzej 250 pracownikdéw wtgcznie.
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Zrodta przewagi konkurencyjnej

Czy polskie przedsiebiorstwa widzg Zzrédta swojej przewagi konkurencyjnej w niskiej cenie,
wysokiej jakosci produktu czy tez w innych aspektach swojej dziatalnosci? Najwazniejszym
atutem, wskazywanym przez wiekszo$¢ polskich firm, jest wysoka jakos¢ oferowanych
produktéw i ustug — za Zzrédto swojej przewagi konkurencyjnej uwaza je % polskich firm.
Ciekawe jest to, ze trudno w tym zakresie dostrzec znaczgce réznice ze wzgledu na wielkos¢
przedsiebiorstw. Na niskg cene produktu najczesciej zwracajg uwage firmy mate (58%)

w porownaniu z firmami srednimi (50%) i duze (46%), podczas gdy na dobrych pracownikéw
wskazujg gtdwnie firmy srednie (59%) — nieco w mniejszym stopniu postrzegajg ich jako atut
firmy mate (51%) i duze (50%). Znang marke jako Zrédto przewagi konkurencyjnej wskazuje
17% firm duzych, a jedynie 9% Srednich i 8% matych. Szczegétowe wyniki w tym zakresie
prezentowane sg na wykresie 7.

Wykres 7. Odsetek firm wskazujgcych na gtdwne atuty dziatalnosci, dzieki ktérym udaje sie
im konkurowac na rynku, w %, wedtug kategorii wielkosci*

Gtéwne zrédto przewagi konkurencyjnej

Mate M Srednie M Duze

72%
76%
76%

59%

58%
50%

50%
46%
51%
33%
40%
35%
27%
28%
32%
14%
11%
10%
8%
%
17%

=
Az

1

Wysoka Niska cena Dobrzy Wysoka Szybkie Skuteczna Znana,
jakos¢ produktu/ pracownicy jakos¢ reagowanie reklama/ cieszaca sie
produktu/ ustugi zarzadzania na potrzeby promocja zaufaniem

ustugi rynku marka

* N = 3597. Kategorie wielkosSci przedsiebiorstw wedtug zatrudnienia: ,mate” — mniej niz 50 pracownikow,
,Srednie” —miedzy 50 a 249 pracownikéw, ,,duze” — powyzej 250 pracownikdéw wtgcznie.

Cztery typy kultury organizacji

Jednym z najwazniejszych wyznacznikéw kultury organizacji s jej podstawowe wartosci,
znajdujgce zwykle odzwierciedlenie w tym, jak postrzegajg organizacje pracownicy.

Modelem, ktéry stanowi jeden z najpopularniejszych sposobdéw patrzenia na ten aspekt
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kultury, jest model konkurencyjnych wartos$ci Kima Camerona i Roberta Quinna. Z tej
perspektywy wartosci kazdej organizacji da sie zinterpretowac¢ w dwéch niezaleznych
wymiarach: 1) elastycznosci — kontroli, 2) orientacji wewnetrznej — orientacji zewnetrznej.
Natozenie na siebie tych wymiaréw prowadzi do wyodrebnienia czterech typdw kultur:
klanu, adhokracji, hierarchii i rynku. Cho¢ wartosci te w zatozeniu autoréw sg wobec siebie
konkurencyjne (oznaczatoby to, ze trudno, aby firma jednoczesnie byta klanem i rynkiem
lub adhokracjg i hierarchig), w rzeczywistosci bardzo czesto wystepujg obok siebie, tworzac

swoisty amalgamat kultury organizacji.

Wykres 8. Odsetek przedstawicieli firm postrzegajgcych swoje organizacje w okre$lony

sposéb, w %, wedtug kategorii wielkosci*

Postrzeganie wtasnej organizacji

M 1-49 W 50-249 250+

71%

S S
X s B X & &
X = o
) S © ©
R R "oom
) o~ mn
2 n
X
o
<
Firma jak wielka Firma energiczna Firma skupiona Firma rzadzona przez
rodzina i przedsiebiorcza na wynikach formalne procedury

* N = 3597. Kategorie wielkosci przedsiebiorstw wedtug zatrudnienia: ,mate” — mniej niz 50 pracownikéw,
,Srednie” — miedzy 50 a 249 pracownikéw, ,, duze” — powyzej 250 pracownikdéw wtgcznie.

W tej edycji BKL kulture organizacyjng —w rozumieniu modelu konkurujgcych wartosci —
badano z wykorzystaniem pytania, na ktére pytani odpowiadali, wyrazajgc stopien, w jakim
zgadzajg sie z nastepujgcymi twierdzeniami:

»,Nasza firma/instytucja przypomina wielkg rodzine, a jej kierownictwo opiekuje sie

pracownikami” (kultura klanu).

,Nasza firma/instytucja jest energiczna i przedsiebiorcza, a jej kierownictwo jest

nowatorskie i zacheca do podejmowania inicjatyw oraz ryzyka” (kultura adhokracji).
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e ,Nasza firma/instytucja jest skupiona gtéwnie na wynikach i skutecznym wykonywaniu
zadan, a jej kierownictwo jest stanowcze” (kultura rynku).
e ,Nasza firma/instytucja jest Scisle zorganizowana i rzadzg w niej formalne procedury, a jej

kierownictwo skupia sie na sprawnej organizacji i kontroli” (kultura hierarchii).

Wykres 9. Odsetek firm wykorzystujacych narzedzia zarzgdzania zasobami ludzkimi
(personelem), w %, wedtug kategorii wielkosci*

Czy stosujg narzedzia HR?

M Nie M Tak

Duze

Srednie

Mate

* N = 3644. Kategorie wielkosci przedsiebiorstw wedtug zatrudnienia: ,mate ” — mniej niz 50 pracownikow,
,Srednie” —miedzy 50 a 249 pracownikdw, ,,duze” — powyzej 250 pracownikdéw wtgcznie.

Wykres 10. Odsetek firm wykorzystujgcych narzedzia zarzgdzania zasobami ludzkimi

(personelem), w %, wedtug gtéwnej branzy dziatalnosci*

Czy stosuja narzedzia HR?

l Nie M Tak
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
Edukacja
Ustugi specjalistyczne
Handel, zakwaterowanie, gastronomia
Budownictwo i transport

Przemyst i gérnictwo

* N = 3597. Gtdwna branza dziatalnosci wedtug 6 kategorii PKD.
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Sposob postrzegania sie firm réznej wielkosci w tym zakresie jest bardzo podobny. Najwiece;j
przedsiebiorstw uwaza, ze ich organizacje rzadzone sg przez formalne procedury (67%

firm duzych i Srednich, 62% matych), prawie tyle samo widzi swoje firmy jako skupione

na wynikach (71% duzych, 65% Srednich, 67% matych). Nieco wiecej niz potowa firm jest
zdania, ze ich organizacje to firmy energiczne i przedsiebiorcze (61% duzych, 55% srednich

i 58% matych). Okoto potowy firm postrzega swoje przedsiebiorstwa zgodnie z perspektywg
charakterystyczna dla kultur klanowych (52% duzych, 42% Srednich, 50% matych).

Co ciekawe, na podstawie odpowiedzi na zadane pytanie mozna stwierdzi¢, ze kultury te nie
sg roztgczne — wszystkie cztery wymiary sg ze sobg skorelowane pozytywnie, co oznacza,

ze im wiekszy stopien zgodnosci respondenta z jednym stwierdzeniem na temat kultury,

tym wieksza zgoda z pozostatymi.

Narzedzia zarzadzania personelem
Wykorzystanie narzedzi zarzadzania personelem

Waznym aspektem badanym w obszarze strategicznego zarzadzania zasobami ludzkimi
w BKL jest zakres, w jakim polskie firmy korzystajg z profesjonalnych narzedzi zarzadzania

personelem.

Z jakichkolwiek narzedzi zarzadzania zasobami ludzkimi korzysta % polskich przedsiebiorstw
(24%), choc jest tu znaczne zréznicowanie ze wzgledu na wielko$¢ organizacji. Z narzedzi HR
(zarzadzania zasobami ludzkimi —ang. Human Resources) korzysta 82% duzych

przedsiebiorstw, 49% Srednich i 20% matych.

Znaczne zréznicowanie wykorzystania narzedzi da sie zauwazy¢ pomiedzy branzami,

w ktorych dziatajg badane organizacje. Narzedzia HR najczesciej wykorzystywane

sg w edukacji (41%) oraz przemysle i gérnictwie (28%). Najmniej rozwinieta pod tym

wzgledem jest branza handlu i gastronomii (jedynie 17% przedsiebiorstw z tej branzy

wykorzystuje narzedzia HR).

Interesujgce jest to, jakie konkretnie narzedzia HR wykorzystujg polskie przedsiebiorstwa.
Najczesciej, choc ciggle w nieznacznym stopniu (14%), wykorzystywane sg opisy

stanowisk pracy, zas 1 firma na 10 korzysta z systemu réznicujgcego wynagrodzenia
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ze wzgledu na stanowisko, 7% wykorzystuje plan zatrudnienia, a 5% przedsiebiorstw
prowadzi wartosciowanie stanowisk pracy, tyle samo utrzymuje baze danych kandydatow.
W marginalnym stopniu wykorzystywane sg pozostate narzedzia: plan zastepowania
odchodzgcych pracownikéw (3%), procedury zwalniania pracownikéw (3%), Sciezki kariery
(3%), systemy motywacji pozaptacowej (2%), wystandaryzowane narzedzia selekcji (2%),

narzedzia adaptacji (2%) oraz identyfikacja pracownikéw o wysokim potencjale (1%).

Wykres 11. Odsetek firm wykorzystujgcych okreslone narzedzia zarzadzania zasobami

ludzkimi (personelem), w %*

Wykorzystywane narzedzia HR

Opisy stanowisk pracy

System wynagrodzen
uwzgledniajacy hierarchie

Plan zatrudnienia
Wartosciowanie stanowisk pracy

Baza danych kandydatéw

Plan zastepowania odchodzacych
pracownikéw

Procedury zwalniania pracownikéw
Indywidulane plany rozwoju
(Sciezki kariery)

System pozaptacowych
motywacji pracownikow

Wystandaryzowane narzedzia
selekcji kandydatéw

Narzedzia adaptacji pracownikow

Narzedzia identyfikacji pracownikow
o wysokim potencjale

0% 20%

* N = 3644. Maksymalna wartos$¢ na wykresie to 20%.

W badaniu po raz kolejny data sie zauwazy¢ duza réznica miedzy przedsiebiorstwami réznej
wielkosci w zakresie wykorzystywania poszczegdlnych narzedzi HR. Podobnie jak w przypadku
innych aspektdéw zarzadzania kadrami im wieksze przedsiebiorstwo, tym wiekszy stopien
profesjonalizacji w zakresie wykorzystania narzedzi. Na przyktad opisy stanowisk pracy,

cho¢ wykorzystywane jedynie przez 11% matych firm, wdraza prawie 60% firm duzych,
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podobnie wartosciowanie stanowisk pracy czy prowadzenie baz danych kandydatow — o ile
korzysta z nich jedynie 4% firm matych, to wdraza je % firm duzych. Szczegétowe dane
na temat odsetka firm wykorzystujgcych okreslone narzedzia zarzgdzania zasobami ludzkimi

przedstawione sg w tabeli 2.

Tabela 2. Odsetek firm wykorzystujgcych okreslone narzedzia zarzgdzania zasobami ludzkimi

(personelem), w %, wedtug kategorii wielkosci*

Wykorzystywane narzedzia HR Mate Srednie Duze Ogodtem
Opisy stanowisk pracy 11% 35% 59% 14%
System wynagrodzen uwzgledniajgcy hierarchie 8% 23% 32% 10%
Plan zatrudnienia 5% 22% 24% 7%
Wartosciowanie stanowisk pracy 4% 13% 27% 5%
Baza danych kandydatéw 1% 11% 25% 5%
Plan zastepowania odchodzacych pracownikéw 2% 9% 19% 3%
Procedury zwalniania pracownikéw 2% 9% 12% 3%
Indywidulane plany rozwoju (Sciezki kariery) 2% 9% 13% 3%
System pozaptacowych motywacji pracownikéw 2% 6% 17% 2%
Wystandaryzowane narzedzia selekcji kandydatow 2% 5% 12% 2%
Narzedzia adaptacji pracownikéw 2% 3% 18% 2%
Narzedzia identyfikacji pracownikdéw o wysokim potencjale 1% 1% 6% 1%

* N = 3644. Kategorie wielkosci przedsiebiorstw wedtug zatrudnienia: ,mate” — mniej niz 50 pracownikéw,
,Srednie” — miedzy 50 a 249 pracownikéw, ,,duze” — powyzej 250 pracownikdéw wtgcznie.
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Wykres 12. Odsetek organizacji wykorzystujacych, poza wynagrodzeniem, okreslone

mechanizmy motywacji pracownikéw*, w %

Pozafinansowe srodki motywacji

Pochwata ze strony przetozonego

Awans

Zwiekszanie zakresu odpowiedzialnosci
pracownikow

Zaangazowanie pracownikéw
w podejmowanie decyzji

Bony okazjonalne

Szkolenia dodatkowe
Karty/karnety fitness
Wyjazdy/imprezy integracyjne

Ustanawianie celéw efektywnosciowych

Dodatkowe pakiety ubezpieczeniowe,
w tym zdrowotne

Dofinansowane/bezptatne positki
Karty/karnet do instytucji kulturalnych

Inne

Zadne

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

*N = 3597. Maksymalna wartos$¢ na skali: 70%.

Metody motywacji pozafinansowej

Poziom wynagrodzen to tylko jeden z wykorzystywanych mechanizmoéw motywowania
pracownikéw. Najczesciej wykorzystywanym srodkiem pozafinansowej motywacji

w polskich przedsiebiorstwach jest pochwata ze strony przetozonego — z tej prostej metody
korzysta 65% polskich firm. Znacznie rzadziej wykorzystuje sie w tym celu awans (21%),

tzw. empowerment, czyli zwiekszenie zakresu odpowiedzialnosci pracownika (18%),
zaangazowanie pracownikéw w podejmowanie decyzji (12%) oraz bony okazjonalne

(10%). Mniej niz 1 firma na 10 wykorzystuje w tym celu dodatkowe szkolenia (7%), karty

i karnety fitness (6%), wyjazdy integracyjne, ustanawianie celdw efektywnosciowych oraz
dodatkowe pakiety ubezpieczeniowe (5%). Natomiast 11% firm nie korzysta z zadnego — poza

finansowym — mechanizmu motywacji pracownikéw.
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Dos¢ duze zréznicowanie w zakresie stosowania pozafinansowych metod motywacji mozna
zauwazy¢ miedzy kategoriami wielkosci zatrudnienia przedsiebiorstw. O ile pochwata
przetozonego jest metodg czesciej wykorzystywang w przedsiebiorstwach matych (63%)

oraz srednich (79%), o tyle wsréd duzych przedsiebiorstw odsetek wykorzystania tego
mechanizmu wynosi 58%. Rownie czesto duze przedsiebiorstwa wykorzystujg awans jako
srodek motywacji — ponad dwukrotnie czesciej niz przedsiebiorstwa mate (jest to oczywiscie
zrozumiate ze wzgledu na réznice w zakresie dostepnosci stanowisk o zréznicowanym
miejscu w hierarchii). Duze przedsiebiorstwa w celu motywacji wykorzystujg rowniez czesciej
zaangazowanie pracownikéw w podejmowanie decyzji oraz bony okazjonalne. Z zadnych
metod motywacji pozafinansowej nie korzysta 12% przedsiebiorstw matych, jednak tylko 2%

$rednich i 4% duzych. Szczegétowe wyniki przedstawia tabela 3.

Wykres 13. Odsetek firm prowadzacych ocene pracownikéw, w %, wedtug kategorii

wielkosci*
Czy prowadzona jest ocena pracownikéw?
B Nie MTak
Duze
Srednie
Mate

* N = 3644. Kategorie wielkosci przedsiebiorstw wedtug zatrudnienia: ,mate” — mniej niz 50 pracownikow,
,Srednie” — miedzy 50 a 249 pracownikdw, ,duze” — powyzej 250 pracownikow wigcznie.
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Tabela 3. Odsetek organizacji wykorzystujgcych, poza wynagrodzeniem, okreslone

mechanizmy motywacji pracownikéw, w %, wedtug kategorii wielkos$ci*

Pozafinansowe srodki motywacji Mate Srednie Duze Ogodtem
Pochwata ze strony przetozonego 63% 79% 58% 65%
Awans 19% 36% 53% 21%
Zwiekszanie zakresu odpowiedzialnosci pracownikéw 17% 24% 26% 18%
Zaangazowanie pracownikdéw w podejmowanie decyzji 11% 15% 25% 12%
Bony okazjonalne 9% 14% 27% 10%
Szkolenia dodatkowe 5% 18% 23% 7%
Karty/karnety fitness 6% 6% 16% 6%
Wyjazdy/imprezy integracyjne 4% 12% 18% 5%
Ustanawianie celdw efektywnosciowych 1% 9% 22% 5%
Dodatkowe pakiety ubezpieczeniowe, w tym zdrowotne 4% 9% 17% 5%
Dofinansowane/bezptatne positki 3% 6% 12% 3%
Karty/karnet do instytucji kulturalnych 1% 4% 10% 2%
Zadne 12% 2% 3% 11%
Inne 2% 2% 4% 2%

* N = 3597. Kategorie wielkosci przedsiebiorstw wedtug zatrudnienia: ,,mate” — mniej niz 50 pracownikow,
,Srednie” —miedzy 50 a 249 pracownikdw, ,,duze” — powyzej 250 pracownikdéw wtgcznie.

Ocena pracownikow

Bardzo waznym obszarem dziatan z zakresu zarzadzania personelem jest ocena
pracownikdéw. Prowadzi jg systematycznie 26% polskich organizacji, jednak daje sie zauwazy¢
duze zréznicowania pomiedzy kategoriami wielkos$ci: prowadzi jg prawie 60% duzych

pracodawcéw, 1/3 srednich i jedynie % matych pracodawcow.

Jesli chodzi o réznice branzowe w zakresie oceny pracowniczej, to wyrdznia sie —
prawdopodobnie ze wzgledu na uwarunkowania administracyjne — edukacja, gdzie ocene
prowadzi ponad 40% przedsiebiorstw (w pozostatych branzach jest to odsetek ksztattujgcy sie
od 21% dla handlu i gastronomii do 27% dla budownictwa). Szczegétowe dane na ten temat

znajdujg sie na wykresie 14.
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Wykres 14. Odsetek firm prowadzacych ocene pracownikéw, w %, wedtug gtdwnej branzy
dziatalnosci*

Czy prowadzona jest ocena pracownikéow?

B Nie M Tak

Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

Edukacja

Ustugi specjalistyczne

Handel, zakwaterowanie,
gastronomia, ustugi wspierajace

Budownictwo i transport

Przemyst i gérnictwo

* N = 3597. Gtéwna branza dziatalnosci wedtug 6 kategorii PKD.

Wykres 15. Odsetek firm posiadajgcych oddzielny budzet rekrutacyjny, w %, wedtug kategorii
wielkosci*

Czy posiadajg budzet rekrutacyjny?

M Nie wiem B Nie M Tak

Duze

Srednie

Mate

* N = 3644. Kategorie wielkosci przedsiebiorstw wedtug zatrudnienia: ,mate” — mniej niz 50 pracownikow,
,Srednie” — miedzy 50 a 249 pracownikdw, ,duze” — powyzej 250 pracownikow wtgcznie.
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Wykres 16. Odsetek firm wykorzystujgcych okreslone narzedzia rekrutacyjne™, w %

Wykorzystywanie metod rekrutacyjnych

CV/zyciorys
Rozmowa rekrutacyjna
List motywacyjny

Referencje

Test wiedzy zwigzanej
ze stanowiskiem pracy

Prébka pracy
Wywiad ustrukturyzowany

Inne wystandaryzowane testy
i narzedzia pomiaru umiejetnosci

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

*N = 3644. Maksymalna warto$¢ na wykresie to 50%.

Rekrutacja i selekcja

Obszar rekrutacji i selekcji to jeden z najwazniejszych aspektow systematycznego zarzadzania
zasobami ludzkimi. Oddzielny budzet rekrutacyjny posiada 1/3 firm duzych, 14% firm

srednich i jedynie 4% firm matych.

Z jakich narzedzi rekrutacyjnych korzystajg polskie firmy? Najpopularniejszymi narzedziami
sg CV, rozmowy rekrutacyjne i listy motywacyjne — korzysta z nich odpowiednio 46%, 40%
i 27% pracodawcéw. To wynik zaskakujgco niski, sugerujacy, ze w duzej czesci polskich

przedsiebiorstw korzysta sie z nieformalnych zrédet rekrutaciji.

Ciekawe jest to, ze z badania ludnosci w wieku 18—69 lat w ramach BKL wynika, ze drugim
najpopularniejszym sposobem poszukiwania pracy (po Internecie, a w grupie wiekowej 55+
zdecydowane na pierwszym) jest pomoc rodziny i znajomych, a wiec sposéb nieformalny.
Jest to tez zdecydowanie najczes$ciej wskazywana opcja wsréd oséb juz zatrudnionych

we wszystkich grupach wiekowych. Natomiast bezposredni kontakt z pracodawcg czy

to przez wysytanie CV, czy to przez udziat w rozmowie rekrutacyjnej wskazano jako trzecia

najpopularniejszg opcje poszukiwania pracy wsrod oséb w wieku 18—69 lat.
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Sytuacja zmienia sie radykalnie, jesli patrzymy na réznice w wykorzystaniu narzedzi miedzy
przedsiebiorstwami réznej wielkosci. Z zyciorysu podczas rekrutacji korzystajg prawie
wszystkie duze i sSrednie przedsiebiorstwa (96% i 90% odpowiednio) i jedynie nieco ponad
1/3 matych pracodawcow. Podobny trend daje sie zauwazy¢ w wykorzystaniu pozostatych
metod — im wieksze przedsiebiorstwo, tym wieksze prawdopodobienstwo wykorzystania

zaawansowanych metod rekrutacji i selekcji. Szczegétowe wyniki znajdujg sie w tabeli 4.

Ostatnim kluczowym pytaniem w obszarze zarzgdzania zasobami ludzkimi jest: Czy polskie
firmy badajg ich skutecznos$¢? Okazuje sie, ze w przewazajgcej czesci — nie. Jedynie 46%
duzych, 24% Srednich i 13% matych firm prowadzi badania skutecznosci swoich dziatan

HR-owych.

Tabela 4. Odsetek firm wykorzystujgcych okreslone narzedzia rekrutacyjne, w %, wedtug

kategorii wielkosci*

Metoda rekrutacyjna Mate Srednie Duze Ogodtem
CV/zyciorys 38% 90% 96% 46%
Rozmowa rekrutacyjna 34% 82% 82% 40%
List motywacyjny 21% 63% 75% 27%
Referencje 9% 23% 35% 11%
Test wiedzy zwigzanej ze stanowiskiem pracy 10% 16% 25% 11%
Prébka pracy 9% 17% 24% 11%
Wywiad ustrukturyzowany 6% 10% 22% 6%
Iunr:iee}/(\;}clrs]';as,nccijaryzowane testy i narzedzia pomiaru 1% 8% 14% 29%

* N = 3644. Kategorie wielkosci przedsiebiorstw wedtug zatrudnienia: ,mate” — mniej niz 50 pracownikéw,
,Srednie” —miedzy 50 a 249 pracownikéw, ,,duze” — powyzej 250 pracownikdéw wtgcznie.
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Wykres 17. Odsetek firm badajgcych skutecznos$¢ dziatan w zakresie zarzgdzania zasobami

ludzkimi (personelem), w %, wedtug kategorii wielkos$ci*

Czy badana jest skutecznosc¢ dziatan HR?

B Nie wiem M Nie M Tak

Duze

Srednie DA

Mate pIA

* N = 3644. Kategorie wielkosSci przedsiebiorstw wedtug zatrudnienia: ,mate” — mniej niz 50 pracownikdw,
»Srednie” —miedzy 50 a 249 pracownikdw, ,,duze” — powyzej 250 pracownikéw wigcznie.



Rozwijanie kapitatu ludzkiego
W organizacjach

Z uwagi na rosngce znaczenie kapitatu ludzkiego w firmach i rozwdj technologiczny, w wyniku
ktérego pojawia sie zapotrzebowanie na nowe kompetencje oraz trudnosci z pozyskaniem
odpowiednich kandydatéw na rynku pracy, zwieksza sie rola inwestycji pracodawcéw

w posiadany kapitat ludzki. W jakim stopniu znajduje to odzwierciedlenie w polskich firmach?
Jak wyglada strona organizacyjna ksztatcenia w firmach, jakie sg faktyczne praktyki w tym

zakresie, czy pracodawcy oceniajg efekty szkolen i co ich ogranicza w tych dziataniach?

Wykres 18. Odsetek organizacji posiadajacych dziat szkoleniowy w firmie oraz budzet

szkoleniowy wedtug kategorii wielkosci, w %

lle firm posiada dziat szkoleniowy i budzet
na rozwoj pracownikéw?

50%
45%
40%
35%

M W firmie istnieje dziat
30% szkoleniowy
25%

20% Hl W firmie jest wydzielony

15% budzet na rozwdj
10%

5%

0%

1-49 50-249 250+

N = 3642
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Uwarunkowania organizacyjne w firmie

Jedynie co dwudziesta polska firma posiada w swojej strukturze dziat szkoleniowy

lub wyodrebnione stanowisko, w ramach ktérego realizowane sg dziatania zwigzane

z rozwojem pracownikow. Ten niski odsetek w duzej mierze zwigzany jest z dominujgca rolg
najmniejszych firm w strukturze polskiego sektora przedsiebiorstw, w ktérych taka sytuacja,
co zrozumiate, jest najrzadsza. W grupie podmiotéw mikro i matych osobne struktury

(dziat lub stanowisko) odpowiedzialne za rozwdj pracownikdw ma jedynie 4%. W firmach
wiekszych odsetek ten jest wyzszy i wynosi odpowiednio 12% w podmiotach srednich

i 38% w duzych.

Podobnie jest z budzetem szkoleniowym, ktdéry jest bardzo rzadko wyodrebniony

w strukturze finanséw firmy. Dedykowane srodki finansowe przeznaczone na rozwéj
pracownikéw posiada jedynie 7% polskich przedsiebiorstw. Istnieje natomiast duze
zréznicowanie ze wzgledu na wielkos¢ firm. W przypadku podmiotéw matych takie srodki

w swoim budzecie zaplanowata co dwudziesta firma, w przypadku firm srednich juz co piata,
a w duzych podmiotach blisko co druga. Cho¢ w tym ostatnim przypadku obserwowana

wartosc jest i tak nizsza niz mozna by oczekiwac.

Jesli chodzi o zréznicowanie branzowe w zakresie posiadania dziatu i budzetu szkoleniowego,
to jest ono niewielkie. Jedyng wyrdzniajacg sie branzg jest edukacja, gdzie twierdzgco
odpowiedziato 12% podmiotéw w odniesieniu do dziatu szkoleniowego i 18% w odniesieniu
do budzetu szkoleniowego. W pozostatych branzach jest to odsetek ksztattujgcy sie

na poziomie kilku punktow procentowych (od 3—9%).

Praktyki w obszarze rozwoju kapitatu ludzkiego

O faktycznym docenieniu znaczenia rozwoju kapitatu ludzkiego w firmie Swiadcza

praktyki, ktére stosowane sg w organizacji. Jedng z najistotniejszych jest dokonywanie
oceny kompetencji pracownikow, ktéra — jesli jest odpowiednio prowadzona — warunkuje
zdolnos¢ organizacji do zapewniania sobie wachlarza kompetencji niezbednych do realizacji

strategii biznesowe;j i uzyskiwania przewag rynkowych obecnie i w przysztosci.
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Tymczasem prowadzenie oceny deficytéw kompetencji wéréd pracownikéw (niezaleznie

od sposobu) potwierdza co trzeci polski przedsiebiorca, z czego tylko potowa deklaruje,

ze robi to systematycznie. Naturalne jest to, ze ta praktyka jest znacznie czesciej stosowana
w firmach wiekszych —w przypadku podmiotéw $rednich kompetencje pracownikéw ocenia
ponad potowa (52%), przy czym wiekszosc¢ z nich ocenia je jedynie sporadycznie. Wsréd
duzych firm taka praktyke stosuje 76% podmiotdéw. W tej grupie najwiekszy jest réwniez

odsetek firm, ktdre oceniajg kompetencje w sposdb systematyczny (43%).

W wymiarze oceny kompetencji pozytywnie wyrdzniajg sie firmy z sektora edukacji,

co moze wigzac sie z uwarunkowaniami zawodowymi, ktore determinujg prowadzenie takiej
oceny. W tej grupie 44% firm potwierdzito prowadzenie dziataii oceniajgcych umiejetnosci
pracownikéw. Nieco lepiej niz pozostate sektory wypadajg takze ustugi specjalistyczne,

w ktdrych co piata firma ocenia kompetencje kadry systematycznie, a kolejne 17% robi

to sporadycznie.

Wykres 19. Organizacje oceniajgce potrzeby kompetencyjne w firmie wedtug kategorii

wielkosci, w %

Czy oceniajg potrzeby kompetencyjne
pracownikéow?

W Tak, systematycznie, ciggle M Tak, ale sporadycznie M Nie Nie wiem

1-49

50-249

250+

Ogdtem

N = 3644
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Wykres 20. Firmy oceniajgce potrzeby kompetencyjne pracownikdw wedtug sektoréw, w %

Czy oceniajg potrzeby kompetencyjne
pracownikow?

M Tak, systematycznie, ciggle M Tak, ale sporadycznie [ Nie Nie wiem

Przemyst i gérnictwo

Budownictwo i transport

Handel, zakwaterowanie,
gastronomia, ustugi wspierajace

Ustugi specjalistyczne

Edukacja

Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

N = 3644

Tabela 5. Dziatania najczesciej podejmowane w firmie w przypadku brakéw kompetencyjnych

w zaleznos¢ od branzy, w %*
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Szuka sie nowych pracownikéw o odpowiednich
kwalifikacjach i umiejetnosciach

Zatrudniani s3 nowi pracownicy, ktérych
nastepnie sie szkoli

Robiona jest w firmie reorganizacja, zeby lepiej
wykorzystac istniejgce umiejetnosci

Nie wiem

N
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W efekcie zdiagnozowania okreslonych brakéw kompetencyjnych firmy moga podejmowad
rézne dziatania zmierzajgce do ich niwelowania. Zdecydowanie najczestszg praktyka jest
szkolenie obecnych pracownikéw — taka forme zapewniania potrzebnych kompetencji
wybrato 61% firm. Przy czym zdecydowanie czesciej realizujg to mniejsze podmioty niz

w duze (wykres 21). W drugiej kolejnosci (17%) firmy szukajg nowych pracownikéw, ktérzy
juz posiadajg potrzebne umiejetnosci i wiedze. Ta strategia jest najczesciej stosowana przez
duze firmy (37% w stosunku do 17% wsrdd mikro i matych). Co dziesigta firma stara sie
zapetnié zdiagnozowang luke przez inne wykorzystanie obecnych kompetencji, a jedynie

co dwudziesta zatrudnia nowego pracownika z zatozeniem przeszkolenia go zgodnie

z zapotrzebowaniem firmy.

Wykres 21. Odsetek pracodawcéw wskazujgcych najczestsze dziatania podejmowane

w firmach w obliczu brakéw kompetencyjnych wedtug kategorii wielkosci, w %

Kiedy kompetencje nie sg wystarczajjce...

B Szkoli sie obecnych pracownikéw
I Szuka sie nowych pracownikéw o odpowiednich kwalifikacjach i umiejetnosciach
M Zatrudniani s3 nowi pracownicy, ktérych nastepnie sie szkoli

Robiona jest w firmie reorganizacja, zeby lepiej wykorzystac istniejgce umiejetnosci

Nie wiem

1-49 62% 16% 5% 10% 7%

50-249 54% 22% 2% 18% 4%
250+ 42% 37% 6% 13% 2%
Ogétem 60% 17% 5% 11% 7%
N = 3642

Szkolenie obecnych pracownikéw w wyniku zdiagnozowanych brakéw kompetencyjnych jest
najczesciej stosowane w sektorze opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej (69% w stosunku
do 61% ogdtem). Z kolei poszukiwanie nowych pracownikéw o odpowiednich kompetencjach

jest czestsze wsrdd firm z sektora edukacji (22% w stosunku do 17% ogdtem).
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Ocena efektow

Pracodawcy sg w zdecydowanej wiekszosci zadowoleni z kompetencji swoich pracownikéw,
co zmniejsza ich aktywnos$¢ w tym obszarze. Jednoczesnie jesli podejmujg juz dziatania
zmierzajgce do rozwoju kompetencji, wskazujg na ich pozytywne efekty w wielu wymiarach
— zwiekszajg motywacje i kreatywnos¢ pracownikdéw oraz zwiekszajg ich wydajnosc.

Co czwarty pracodawca, ktéry inwestowat w rozwdj kompetenc;ji, zauwaza ich duzy wptyw
na kreatywnos¢ pracownikdéw, a kolejne 50% potwierdza, ze efekt ten wystgpit w srednim

stopniu.

Wiekszos¢ pracodawcédw dostrzega takze pozytywny wptyw szkolen na potencjat
tworzenia innowacji w firmie — blisko % ocenito, ze efekt ten byt sredni lub duzy. Trzech
na czterech pracodawcéw zauwaza takze sredni lub duzy wptyw inwestycji w szkolenia

i rozwdj pracownikow na poprawe wspotpracy miedzy pracownikami, zmniejszenie rotacji

i zwiekszenie prestizu firmy.

Wykres 22. Odsetek pracodawcéw wskazujgcych efekty inwestycji w dziatania

szkoleniowo-rozwojowe, jakie wystgpity w firmie w ostatnim roku, w %

Jakie efekty inwestycji dostrzegajg pracodawcy?

M Nie wystgpit Bl Wystgpit w matym stopniu [ Wystapit w $rednim stopniu Wystapit w duzym stopniu

Wptyw na wydajnos¢ pracownikéw 21%
Whptyw na potencjat tworzenia
innowacji w firmie AL
Whptyw na rotacje 26%
Wptyw na prestiz firmy 24%
Whptyw na kreatywnos¢ pracownikéw 24%
Wptyw na sprzedaz firmy 21%
Whptyw na wspétprace 23%
Wptyw na motywacje i zaangazowanie
pty ywacj 8 17%

pracownikéw

N =1829
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Srednie i duze przedsiebiorstwa nieco wyzej oceniajg wptyw dziatar rozwojowych

na poprawe wspotpracy w zespotach, a takze zwiekszenie motywacji pracownikow.
Nieznacznie wiekszy wptyw inwestycji rozwojowych na wszystkie efekty dostrzegaja
podmioty z sektora edukacji (z wyjatkiem oddziatywania na sprzedaz firmy) oraz firmy

innowacyjne?.

Pracodawcy dostrzegajg takze réznice w efektywnosci poszczegdlnych form ksztatcenia
pracownikéw. W firmach zatrudniajgcych powyzej 50 pracownikéw pracodawcy
wskazywali najlepsze sposoby rozwijania kompetencji dla trzech grup pracownikéw: kadry

menadzerskiej, specjalistéw i pracownikdéw nizszego szczebla.

Tabela 6. Odsetek pracodawcdéw wskazujgcych na poszczegdlne efekty inwestycji
w pracownikow, w %

a) Srednia ocena na skali 0-4

>
= Q > 3
Wielkos¢/branza S = b s = © i) ot
3 S ° S N > Q 3 - S
3' o 2 E ﬁ © v 0O © 8
o 2 S g o ° ° S =
S = \ ~ a [~ a £ S s
1-49 1,84 1,93 1,85 1,94 1,93 1,91 1,86 1,93
50-249 1,94 1,91 1,82 1,85 1,94
250+ 1,95 1,97 1,92 1,96 1,94
Przemyst i gornictwo 1,86 1,88 1,82 1,8 1,9
Budownictwo i transport 1,8 1,96 1,97 1,83 1,89
Handel, gastronomia 1,8 1,89 1,91 1,82 1,9
Ustugi specjalistyczne 1,85 1,92 1,88 1,94 1,94
Edukacja 2,04 2,03 1,97 2,03 2,09
Zdrowie i pomoc
1,89 1,94 1,74 1,75 1,89
spoteczna

1 Firmy, ktére w roku poprzedzajgcym badanie wprowadzity co najmniej jedng innowacje produktows,
procesowg, organizacyjng lub marketingowa.
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b) N
3 2
& >

Wielkosé/branza g s E 3 = s S8 -g‘ s

z 2 ] & & 8 53| 28

= 4 S g L ° ° € =

= s ) ~ o o a £ S s
1-49 1583 1573 1534 1544 1540 1549 1542 1562
50-249 251 249 236 247 242 246 245 249
250+ 47 46 45 46 46 46 46 47
Przemyst i gornictwo 343 342 333 328 326 332 326 340
Budownictwo i transport 236 233 225 227 225 227 228 232
Handel, gastronomia 612 615 602 602 599 606 600 606
Ustugi specjalistyczne 351 344 333 348 350 343 348 346
Edukacja 258 256 246 251 251 254 253 253
Zdrowie i pomoc 81 78 76 81 78 79 78 81
spoteczna

W pierwszej grupie najwieksze korzysci spodziewane sg po udziale w konferencjach
lub seminariach (29% wskazan) oraz w efekcie doksztatcenia kadry menadzerskiej w ramach

studiéw podyplomowych, MBA lub innych prowadzonych przez szkoty wyzsze.

Natomiast w odniesieniu do specjalistow akcent rozktada sie po réwno miedzy uczestnictwo
w konferencjach i seminariach, uczenie sie pod kierunkiem innej osoby — trenera

lub przetozonego zwigzane z realizacjg biezgcych zadan lub mozliwosci dtugofalowego
rozwoju (coaching, mentoring) oraz instruktaze prowadzone w miejscu pracy. W przypadku
pracownikdéw nizszego szczebla kluczowe sg uczenie sie bezposrednio od innej osoby

w miejscu pracy oraz instruktaze dotyczace obstugi sprzetu, maszyn czy oprogramowania

na stanowisku pracy.

Wyraznie wida¢, ze w przypadku wyzszych stanowisk skuteczne rozwijanie kompetencji
nastepuje poza firmg, w przypadku nizszych stanowisk zdecydowanie w miejscu pracy,

z wykorzystaniem wtasnego know-how. W przypadku specjalistéw, ktdrzy lokujg sie posrodku
w hierarchii firmy, podejscie jest mieszane.
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Wykres 23. Najskuteczniejsze formy rozwoju wedtug rodzaju stanowiska, w %

Ktéore formy rozwoju sq najlepsze?

100% g

4 " 6 6 Samoksztatcenie
90% 11 M ,Dni otwarte”, spotkania zespotéw
16
80% M Instruktaze dotyczace np. obstugi
nowego sprzetu, maszyn,
70% — B o oprogramowania
6
60% 3 M Bezposrednia obserwacja/job
shadowing
50% 19 8
34 Rotacja na stanowiskach pracy
40% 3
29 Coaching, mentoring
30% B
21 I Wizyty studyjne, obserwacyjne
20% w innych oddziatach/firmach
10 | S L m Konferencje lub seminaria
- [ e M Szkoty wyisze

0%

(podyplomowe, MBA, zaoczne)

Forma najlepsza Forma najlepsza  Forma najlepsza  Forma najlepsza . . .
M Szkoty zawodowe i $rednie

dla kadry dla specjalistéw  dla pracownikéw  dla pracownikéw
menadzerskiej nizszego nizszego szczebla
szczebla (firmy do 50 pracownikéw)

Dla firm 50+ N = 309, dla firm 1-49 N = 1595.

W firmach mikro i matych takze za najskuteczniejsze uznawane sg formy rozwijania
kompetencji w miejscu pracy (coaching, instruktaze, obserwacja), ktére pozwalaja

wykorzystac i poznac czesto specyficzne dla matych firm know-how.

Ograniczenia i przyczyny braku inwestycji

Na pytanie o kluczowe trudnosci ograniczajgce rozwdj kompetencji kadry w firmie
niemal 40% pracodawcéw, ktérzy podejmowali takie dziatania w ostatnim roku,
stwierdza, ze nie widzi istotnych barier w tym obszarze. Podobny odsetek wskazat
natomiast, ze kluczowym problemem dla rozwijania kompetencji kadry sg koszty takich
dziatan i czas pracownikéw. Co piaty szkolgcy pracodawca wskazuje, ze problemem jest
diagnoza deficytéw kompetencyjnych wsrdd pracownikéw, ten problem nieco czesciej
dostrzegajg mniejsze firmy.
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Wykres 24. Gtédwnie ograniczenia dla dziatan rozwojowych w firmie, w %, procenty nie

sumujg sie do 100 ze wzgledu na mozliwos¢ udzielenia kilku odpowiedzi)

Gtéwne bariery ograniczajgce dziatania rozwojowe w firmie

Nie ma istotnych ograniczen

Wysoki koszt dziatan
szkoleniowo-rozwojowych

Pracownicy majg zbyt mato czasu
na takie dziatania

Trudnos$é oceny, jakie formy rozwoju
umiejetnosci bytyby najbardziej potrzebne

naszym pracownikom

Brak odpowiedniej oferty
szkoleniowo-rozwojowej

Pracownicy nie sg zainteresowani
i zmotywowani do rozwoju

Inne

N =2328

Z kolei wsréd pracodawcow, ktérzy nie prowadzili w ostatnim roku zadnych dziatan
zmierzajgcych do rozwijania kompetencji swojej kadry, najczesciej wskazywanym
uzasadnieniem jest zadowolenie z obecnego poziomu umiejetnosci i wiedzy pracownikéw.
Na brak potrzeby ich rozwoju wskazuje az 78% pracodawcow, ktorzy takich dziatan nie
podejmowali. Drugim w kolejnosci powodem nieaktywnosci byt brak czasu pracownikéw —
na ten powdd wskazuje blisko 3 na 4 pracodawcéw. Dla potowy firm z grupy nieszkolgcych

problemem sg wysokie koszty rozwijania kompetenc;ji.

Pracodawcy szkolacy i nieszkolgcy istotnie réznig sie w ocenie zainteresowania pracownikéw
rozwojem i ich motywacji do rozwoju. W pierwszej grupie na ten aspekt zwraca uwage

co dziesigty pracodawca, natomiast w grupie nieszkolgcych az potowa uznata brak
zainteresowania i motywacji pracownikow za istotng przyczyne niepodejmowania takich

dziatan.
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Wykres 25. Powody braku inwestycji w kapitat ludzki, w %

Dlaczego pracodawcy nie inwestujg w rozwoéj kadry?

Nie mieliSmy takiej potrzeby, gdyz kwalifikacje
i umiejetnosci pracownikéw odpowiadajg
naszym potrzebom

Pracownicy mieli zbyt mato czasu
na takie dziatania

Dziatania szkoleniowo-rozwojowe
byty dla nas zbyt drogie

Pracownicy nie byli zainteresowani
i zmotywowani do rozwoju

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

Pracownicy powinni samodzielnie dbaé
0 rozwoj umiejetnosci, poza praca,
bo przynosi to lepsze efekty

Inne

N =1208



Kluczowe stanowiska w firmie —
specyfika wymagan stanowiskowych
| potrzeby kompetencyjne w ocenie
zarzgdzajgcych

Kluczowe stanowiska w firmie

Na poczatku przeanalizowana zostanie struktura firm i instytucji ze wzgledu na to,

jak pracodawcy postrzegaja kluczowe stanowiska.

Wykres 26. Kluczowe stanowiska w firmie w zaleznosci od liczby zatrudnionych, w %

(ze wzgledu na mozliwos¢ wskazania kilku kluczowych stanowisk dane nie sumuja sie

do 100%)

1-9 [ 50-249 W 250+ M Ogétem
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29
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12I111z
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Kluczowe stanowiska w firmie

N =3247.
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Ogodlnie mozna powiedzieé, ze bez wzgledu na wielkos$¢ firmy badani za kluczowe stanowiska
uznaja specjalistéw réznego rodzaju (uznato tak 36% badanych przedstawicieli firm

i instytucji) oraz technikéw i personel sredniego szczebla (27%). Kolejng liczng kategorig
waznych stanowisk w firmach sg robotnicy — wykwalifikowani i niewykwalifikowani

— oraz operatorzy i monterzy maszyn i urzagdzen — odpowiednio za kluczowe uznato je

19%, 17% i 15% badanych. tacznie pracownicy fizyczni wskazywani sg jako kluczowi przez
51% badanych. Trzecig wazng — ze wzgledu na czesto$¢ wymieniania kategorig — stanowig

pracownicy ustug i sprzedawcy (28%).

Tabela 7. Kluczowe stanowiska w firmie w zaleznosci od branzy prowadzonej dziatalnosci,
w % (ze wzgledu na mozliwosé wskazania kilku kluczowych stanowisk dane nie sumuja sie
do 100%)

o X g
g £ £ SE S ©

- S 2 c ©
Stanowisko W o5 €3 -8B 2 2 > o 98 £

Ec 32 | IS | w8 E |£2E£8 2

g 5 88 | E28 | 2% = |2838%3 ©

g ax T2%| 3% 3 oRZ2Z o
1. Kierownicy 11 13 9 11 17 11
2. Specjalisci 30 20 16 41 36
3. Technicy i inny 30 21 22 48 15 19 27
Sredni personel
4. Pracownicy biurowi 7 8 18 11 11 15 12
5. Pracownicy ustug 3
i sprzedawcy
7. Robotnicy
przemystowi 40
i rzemieslInicy
8. Operatorzy
i monterzy maszyn 37
i urzadzen
9. Pracownicy przy

21

pracach prostych
N 631

Uwzgledniajac wielkos$¢ firmy, mozna wskazac na pewne charakterystyczne réznice. Rola
specjalistow, a takze personelu sredniego szczebla i technikow, jest uznawana za wiekszg
w $rednich i duzych firmach (zatrudniajgcych od 50 do 249 i powyzej 250 pracownikow).
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Z kolei w matych firmach i instytucjach (do 50 pracownikéw) duzo wieksze jest znaczenie
pracownikow ustug i sprzedawcow.

Rodzaj kluczowych stanowisk w dos¢ oczywisty sposdb zalezy od branzy dziatalnosci
prowadzonej przez firmy badz instytucje. Specjalisci s zdecydowanie najbardziej
liczacymi sie stanowiskami w przypadku edukacji oraz opieki zdrowotnej i pomocy
spotecznej — co stwierdza 87% i 88% przedstawicieli tych sektoréw. Pracownicy ustug

i sprzedawcy sg kluczowymi stanowiskami w branzy prowadzgcej dziatalnos¢ handlowg,
hotelarskg, gastronomiczng i ustug towarzyszacych (65%). Natomiast robotnicy réznego
szczebla stanowig najwazniejsze stanowiska w branzach przemystowo-gorniczej

i budowlano-transportowe;j.

Warto dodag, ze taka struktura postrzegania waznosci stanowisk w firmach dos¢ doktadnie
odpowiada strukturze potrzeb rekrutacyjnych jakie pracodawcy zgtaszali w kazdej z pieciu
poprzednich tur badania Bilans Kapitatu Ludzkiego z lat 2010—-2014. Mozna zatem
przypuszczac, ze takze obecnie te zawody s3 w podobnym stopniu poszukiwane przez
pracodawcow.
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Wymagania wobec kluczowych
pracownikow

Po tym jak badani pracodawcy wskazali kluczowe stanowiska w firmie, poproszono ich

o wskazanie, jakie sg wymagania wobec idealnych kandydatéw do takiej pracy. Pytania

te dotyczyty zaréwno ogdlnych charakterystyk — wyksztatcenia, doswiadczenia czy preferencji
zwigzanych z pfcig pracownika — jak i tego, jakie kompetencje sg najwazniejsze do pracy

na takich stanowiskach.

Ogdlne wymagania stawiane kandydatom
do pracy

Biorac pod uwage rézne czynniki, ktére ogdlnie pracodawcy biorg pod uwage przy ocenie
idealnego pracownika na kluczowe stanowiska w firmie, najbardziej liczy sie poziom
wyksztatcenia (83% wskazan) oraz doswiadczenie (69%). Dla potowy badanych wazna jest
réwniez ptec (55%) i posiadanie okreslonych uprawnien (52%). Najmniejsze znaczenie

ma wiek kandydatow (tylko 20% wskazan).

Ogodlne wymagania formutowane przez pracodawcéw wobec pracownikéw na kluczowych
stanowiskach zalezg od wielkosci firmy bgdz instytucji. Przedstawiciele wiekszych podmiotéw
sg bardziej rygorystyczni pod wzgledem wymagan w zakresie wyksztatcenia, doswiadczenia,
posiadania uprawnien oraz czesciej zwracajg uwage na te kryteria niz przedstawiciele

mniejszych firm i instytucji.

Oczywiste jest to, ze wymagania wobec idealnych pracownikdéw zalezg od rodzaju stanowiska,
na ktérym maja oni pracowac. Wyksztatcenie ogdlnie uznawane jest za najwazniejsze
kryterium oceny idealnych pracownikéw, ale szczegdlnie wazne jest w przypadku pracy

na stanowiskach umystowych — kierownikéw, specjalistédw, technikéw i personelu sredniego
szczebla oraz pracownikéw biurowych — gdzie praktycznie wszyscy pracodawcy wskazujg je

jako znaczace kryterium (przynajmniej 91% odpowiedzi).
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Wykres 27. Ogdélne wymagania wobec idealnych kandydatéw do pracy w zaleznosci
od wielkosci zatrudnienia w % (ze wzgledu na mozliwos¢ wskazania kilku kluczowych

stanowisk dane nie sumujg sie do 100%)

. 92
Wyksztatcenie %

Doswiadczenie

Pteé

Uprawnienia 1-49
W 50-249
20 -
: 17 250+
Wiek 13
20
M Ogétem

N = 3542

Doswiadczenie jako kryterium oceny idealnych pracownikéw dzieli stanowiska

na te bardziej i mniej specjalistyczne. W przypadku pierwszych — kierownikéw,
specjalistow, personelu sredniego szczebla oraz robotnikdw wykwalifikowanych

i operatoréw — jest wskazywane wyraznie czesciej niz w przypadku tych drugich
(przynajmniej 71% wskazan). Natomiast w mniej specjalistycznych stanowiskach —
pracownikéw biurowych, sprzedawcéw oraz szczegdlnie na pozycji niewykwalifikowanych
robotnikéw — doswiadczenie jest rzadziej wymagane. Preferencje dotyczace pfci
pracownikéw uktadajg sie w charakterystyczny wzér. Pracodawcéw zapytano o to,

czy na dane stanowisko preferujg bardziej kobiete, mezczyzne, czy jest to obojetne.

Jak sie okazuje pte¢ ma duze znaczenie w przypadku pracownikéw fizycznych — gdzie
czesciej preferowani sg mezczyzni — niz w przypadku zawoddéw umystowych. Wymagania
okreslonych uprawnien wyraznie zalezg od ogdélnych regulacji w tym zakresie

i sg wskazywane jako wazne w tych zawodach, gdzie sg one prawnie wymagane —

operatoréw maszyn i urzadzen oraz specjalistow.
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Tabela 8. Ogdlne wymagania wobec idealnych kandydatéw do pracy w zaleznosci

od stanowiska, w %

Stanowisko Wyksztatcenie | Doswiadczenie Pte¢ Wiek Uprawnienia N

1. Kierownicy 52 155
2. Specjalisci 71 841
3. Technicy i inny 58 583

Sredni personel

4. Pracownicy biurowi 37

5. Pracownicy ustug
i sprzedawcy

7. Robotnicy
przemystowi
i rzemiesinicy

8. Operatorzy
i monterzy maszyn
i urzadzen

9. Pracownicy przy
pracach prostych

Wyksztatcenie

Wyksztatceniem, ktére zapewnia znalezienie przynajmniej pracy fizycznej jest zasadnicze
zawodowe. Wprawdzie w przypadku pracy na stanowisku robotnikéw niewykwalifikowanych
24% badanych uznaje, ze wyksztatcenie podstawowe lub gimnazjalne jest wystarczajace,
ale i tak wiekszos¢ pracodawcow do pracy na takiej pozycji preferuje przynajmniej
zawodowe. Im bardziej specjalistyczne stanowisko i wykonywana na nim praca,

tym wyzszego wyksztatcenia wymagajg pracodawcy. W przypadku specjalistow 83%
badanych wskazuje na koniecznos¢ posiadania przynajmniej licencjatu, a w przypadku
kierownikdéw 74%. Co ciekawe, na tych stanowiskach pracodawcy wolg osoby

z wyksztatceniem wyzszym magisterskim (przynajmniej 51% wskazan) niz licencjatem
(odpowiednio 30% i 22% wskazan). Wyksztatcenie srednie jest najbardziej preferowane
do pracy na stanowiskach technikéw, pracownikéw biurowych i pracownikéw ustug

oraz sprzedawcéw. Chociaz w przypadku takiej pracy zaréwno osoby z wyksztatcenie

zasadniczym zawodowym, jak i wyzszym réwniez mogg zostac zatrudnione.
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Tabela 9. Minimalny poziom wyksztatcenia wymagany od pracownikéw na kluczowych

stanowiskach, w %

3 c >
> 7 = N c
£ET | o 2 o )
> _ = c — > > o
Wyksztatcenie 2 2 |3 2 § § g ‘u_:>»' 32 5 ic § g
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5| 5 |88 538|828 Cs8|35| ¢
k] & | $E| | 88| €EE|2a5T| 85| 2
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- ~ wis | B8 | W2 | NaZ|lwo-Z| a8 o
Podstawowe/gimnazjalne 3 3 24 2
Zasadnicze zawodowe 30
Srednie 25 14 43 53 43 18 21 21 29
Licencjat/inzynier 22 30 18 6 6 5 3 -E
Magister/inzynier 52 51 28 18 4 4 2 4 24
N 143 803 541 182 488 351 264 139 2926

Doswiadczenie

Pracodawcy majg dos¢ wysokie wymagania dotyczace dtugo$¢ doswiadczenia zawodowego
oczekiwanego od pracownikéw na kluczowych stanowiskach. Ogdlnie, bez wzgledu na rodzaj
wykonywanej pracy i wielkos¢ firmy, wymagajg oni dwa i pét roku doswiadczenia. Wiekszego
doswiadczenia wymaga sie od pracownikow na stanowiska kierownicze i specjalistyczne —
przecietnie trzech lat i pieciu miesiecy oraz dwdch lat i dziecieciu miesiecy. Natomiast krétszy
staz pracy potrzebny jest w przypadku pracownikéw biurowych, sprzedawcéw i pracownikéw
ustug oraz robotnikéw do prac prostych. Jednak nawet do takiej pracy wymaga sie

od idealnych pracownikéw przynajmniej dwdch lat i miesigca doswiadczenia.

Wielko$¢ podmiotéw tylko w nieznacznym stopniu wptywa na te wymagania. Wprawdzie

w wiekszych firmach i instytucjach oczekiwane jest dtuzsze doswiadczenie, ale nalezy tutaj
wzigc pod uwage niewielka liczbe przebadanych firm z tej kategorii. Mimo wszystko te wieksze
wymagania ze strony duzych podmiotéw sg relatywnie bardziej widoczne w przypadku
kierownikéw i specjalistéw — od kierowcéw w duzych firmach (powyzej 250 pracownikéw) oczekuje

sie przecietnie czterech lat doswiadczenia, a od specjalistow trzech lat i jednego miesigca.
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Branza prowadzonej dziatalnosci jedynie nieznacznie réznicuje wymagania pod wzgledem
dtugosci doswiadczenia zawodowego wymaganego do pracy od idealnych kandydatéw.
Jedynie w przypadku sektora ustug zwigzanych z handlem, hotelarstwem i gastronomig
mozna powiedzie¢, ze zarowno ogdlnie, jak i w odniesieniu do poszczegdlnych stanowisk
wymaga sie nieco krétszego stazu. Zwtaszcza w przypadku robotnikéw do prac prostych,
gdzie potrzeba mniej niz dwa lata doswiadczenia. W innych branzach wymogi zwigzane

ze stazem pracy wskazujg na okres ponad dwdch lat. Z kolei w branzy ustug specjalistycznych
— na stanowiskach kierowniczych — wymagane jest prawie cztery lata doswiadczenia, ale

w przypadku operatoréow pracodawcy oczekiwali najkrétszego stazu — jedynie jednego roku

i pieciu miesiecy.

Tabela 10. Dtugos$¢ doswiadczenia zawodowego oczekiwanego od pracownikow
na kluczowych stanowiskach w zaleznosci od wielkosci zatrudnienia i branzy prowadzonej

dziatalnosci (Srednia liczba lat)

Stanowisko

Przemyst

i gornictwo
Budownictwo

i transport
Handel,
hotelarstwo,
gastronomia
specjalistyczne
Edukacja

Opieka zdrowotna
i pomoc spoteczna

1-49

1. Kierownicy

2. Specjalisci 2,8 2,8 3,1

w
~
N~
00

3,0 259 2,6

N
(e}
N
[0}

3. Technicy i inny
Sredni personel

4. Pracownicy biurowi

5. Pracownicy ustug
i sprzedawcy

7. Robotnicy
przemystowi 2,5 2,5 2,3 2,8 2,2 2,5 — 1,5 2,5
i rzemieslnicy

8. Operatorzy

i monterzy maszyn 2,4 2,6 2,6 2,3 2,4 2,9 1,4 - - 2,4
i urzadzen
9. Pracownicy przy
2,3
pracach prostych
Ogodtem 2,5 2,9 3,0 2,6 2,6 2,3 2,6 2,7 2,8 2,5

N 2146 | 217 39 446 364 652 507 301 132 2402




Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Ptec

Preferencje zwigzane z ptcig pracownikdéw na kluczowych stanowiskach tworzg dosé wyrazny
i oczywisty obraz. Pte¢ ma wyraznie wieksze znaczenie w przypadku zawodoéw fizycznych,
gdzie preferowani s mezczyzni — 85% w przypadku robotnikéw wykwalifikowanych, 90%

w przypadku operatoréw. Jedynie wobec robotnikdw wykwalifikowanych te wymagania nie
sg tak jednoznaczne i czesciej pte¢ pracownika nie ma znaczenia (39%) albo tez dopuszcza sie

na stanowiskach fizycznych zatrudnienie kobiet (23% odpowiedzi).

Natomiast dla pracodawcéw wypowiadajgcych sie o stanowiskach umystowych w wiekszosci
przypadkéw ptec jest nieistotna. Jednak zaréwno w przypadku kierownikéw, jak i specjalistow,
a zwtaszcza technikdw nieznacznie czesciej widziano by na tych posadach mezczyzn. Z kolei przy

zatrudnieniu pracownikow biurowych oraz ustug i sprzedawcéw czesciej wskazywane sg kobiety.

Branza prowadzonej dziatalnosci réznicuje preferencje w zakresie ptci kandydatéw w sposéb
zwigzany ze specyfikg poszczegdlnych sektoréw. Tam, gdzie dziatalnos¢ opiera sie gtdwnie
na pracy fizycznej — w przemysle i gérnictwie oraz w budownictwie i transporcie, czesciej
preferowani s3 mezczyzni. W pozostatych sektorach, gdzie podstawg jest praca umystowa,

pte¢ kandydata jest nieistotna.

Tabela 11. Preferencje dotyczace ptci pracownikéw na kluczowych stanowiskach, w %
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Jest to
obojetne

Zdecydowanie
kobiete

Raczej Raczej Zdecydowanie
kobiete mezczyzne meiczyzne

11

Stanowisko

1. Kierownicy 12 15

2. Specjalisci 10 12

3. Technicy i inny $redni

personel / 19

4. Pracownicy biurowi 12

5. Pracownicy ustug
i sprzedawcy

7. Robotnicy przemystowi
i rzemieslnicy

8. Operatorzy i monterzy
maszyn i urzadzen

9. Pracownicy przy pracach
prostych
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Tabela 12. Preferencje dotyczgce ptci pracownikéw na kluczowych stanowiskach w podziale

na branze dziatalnosci, w %

. Zdecydowanie Raczej Raczej Zdecydowanie Jest to
Branza . . . 5 . N
kobiete kobiete meiczyzne meiczyzne obojetne
Przemyst i gérnictwo 36 34 24 634

Budownictwo

i transport 14

Handel, hotelarstwo,
gastronomia

Ustugi specjalistyczne

Edukacja

Opieka zdrowotna
i pomoc spoteczna

Wymagania kompetencyjne na kluczowych

stanowiskach

Pracodawcéw poproszono o wymienienie trzech kompetenc;ji jakie powinni posiadac
pracownicy zatrudnieni na kluczowych stanowiskach. Daje sie zauwazyc¢, ze struktura
wymagan kompetencyjnych, odtworzona na podstawie takich spontanicznych odpowiedzi
pracodawcéw, jest bardzo zblizona bez wzgledu na stanowisko. Najbardziej liczg sie trzy grupy
kompetencji: zawodowe — zwigzane ze specyfikg zadan na danym stanowisku (29% wskazan),
starannos¢, skrupulatnosé, doktadnosc i dbatos¢ o szczegdty (26%) oraz odpowiedzialnosé,

dyscyplina pracy, uczciwosé (24%).

Patrzac na ogot wskazanych kompetencji, mozna tez sprébowac wskaza¢ pewne ogdlniejsze

ich wigzki:

e kompetencje interpersonalne: tatwe nawigzywanie kontaktéw z ludZmi, praca w grupie,
bycie komunikatywnym i jasne przekazywanie mysli oraz ogdlna kultura osobista,
uprzejmos¢, autoprezentacja, dbanie o wizerunek,

e dyspozycyjnosé: zarzadzanie czasem i terminowos¢, gotowos¢ do pracy w nietypowych

godzinach wymaganych przez pracodawce, punktualnos¢.
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Tabela 13. Najbardziej przydatne kompetencje na kluczowych stanowiskach
(w %, kompetencje wskazane przez przynajmniej 100 badanych)
g c >
> 5 ) 8 c
E 3 =3 g o L>'.
. g ] 5|8 > >3 RE 2%
Kompetencje ‘e w >0 | € 8|83 5|58
3 ® 29| 32 Sa|Sgw|  RYa| 3
o T | £21 85| 83|82 583|886 E
3 | 9E| c8| 8| BEE 2SS &
> ) FZ | a5 | ag|x8y|0 g Nia 8 ©
. . . P .« N P I S . > P
- [N M % < o N oo | NQum |00 .- - 0 o 2
Kompetencje zawodowe 22 34 30 25 32 30 23 18 29 1045
Starannos’c', skrupulatnosg, 2 18 30 23 2 24 2% 917
doktadnos¢
Odpf)wule(,jﬂalnosc, dyscyplina pracy, 18 21 18 2 27 9 30 29 22 368
uczciwosc
Kultura osobls'Fa, uprzejmosc, 5 9 1 15 2 7 9 1 12 444
autoprezentacja
tatwc{e n.aW|qzywan|e kontaktéw 3 16 9 18 19 3 8 6 12 427
z ludzmi
Chec do pracy, pracowitos¢ 13 8 10 9 10 12 10 16 10 366
Radzeple sobie w sytuacjach 1 9 3 10 12 3 9 3 10 342
stresujgcych
Zarzadzanie czasem i terminowos¢ 9 10 9 12 5 10 14 12 10 341
Goto.wosc do pracy w nietypowych 10 9 9 10 7 3 14 14 9 338
godzinach
Praca w grupie 15 12 11 9 6 9 331
Komunlkatyv\'/nosc’l Jasne 7 14 8 15 9 3 301
przekazywanie mysli
Doswiadczenie zawodowe 9 8 9 6 5 10 269
Samodzielna organizacja pracy 7 7 8 11 5 5 6 12 7 244
Kompetencje inne 9 7 6 8 8 5 5 5 7 242
Oc.ena’konsekwenql alternatywnych 4 6 6 4 6 4 5 5 6 504
dziatan
Pomystowos¢, kreatywnosé 12 9 6 3 4 3 2 1 5 188
Punktualnos¢ 2 3 5 5 7 5 g 8 5 190
Uczenie sie nowych rzeczy 1 5 6 1 5 5 2 10 5 176
Koordynowanie pracy innych oséb 13 4 7 3 3 4 5 4 5 170
Samodzielnos¢ 6 4 4 5 2 3 2 2 3 121
Sprawnos¢ fizyczna - 1 4 2 1 7 3 10 3 113
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Profile kompetencyjne poszczegdlnych stanowisk uzyskane na podstawie takich
spontanicznych wypowiedzi sg stosunkowo mato zréznicowane. Jednak mozna wskazac

na kilka charakterystycznych wymagan. W przypadku pracownikdéw fizycznych, nieco czesciej
niz w przypadku pozostatych stanowisk, zwraca sie uwage na role takich cech, jak starannos¢,
skrupulatnosc¢ i doktadnos$¢ oraz odpowiedzialnosé, uczciwosé. Z kolei w przypadku
kierownikow i specjalistow czesciej jako potrzebne kompetencje wskazano na pomystowos¢

i kreatywnoscé.

Forma zatrudnienia

Ciekawych informacji dostarcza analiza odpowiedzi na pytanie: Jaki jest rodzaj zatrudnienia
pracownikéw z kluczowych stanowisk? Gtéwna forma zatrudnienia na kluczowych
stanowiskach, na podstawie deklaracji pracodawcéw, sg umowy o prace — czy to na czas
okreslony (38%), czy tez na czas nieokreslony (52%). Umowy cywilnoprawne tylko

w niewielkim stopniu s3 wskazywane przez pracodawcéw — na umowach zlecenia
zatrudnionych jest 11% pracownikéw na kluczowych stanowiskach, a 3% na umowach

o dzieto. Umowy cywilnoprawne czesciej sg tez forma zatrudnienia w przypadku
pracownikéw ustug i sprzedawcéw (tgczenie 23% zatrudnionych w takiej formie) i robotnikow
niewykwalifikowanych (27%).

Dane te korespondujg z wynikami badania ludnosci w ramach BKL, w ktérym 2/3 osdéb
aktywnych zawodowo w wieku 18-69 lat deklaruje zatrudnienie na umowy o prace
(na czas okreslony i na czas nieokreslony). Umowy cywilnoprawne w minionych

12 miesigcach deklarowato ogétem 14,6% oséb aktywnych zawodowo.

Zatrudnienie kluczowych pracownikow w formie umowy cywilnoprawnej jest czesciej
spotykane w mniejszych firmach, podczas gdy duze podmioty preferujg dla takich stanowisk
umowy o prace na czas nieokreslony. Moze to wynikac¢ z wiekszej ostroznosci mniejszych
firm, ktére kontraktujg ekspertéw do okreslonych przedsiewziec i zapotrzebowanie

na wsparcie eksperckie nie ma charakteru ciggtego.
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Tabela 14. Forma zatrudnienia pracownikdéw na kluczowych stanowiskach, w %
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(czas nieokreslony)

Umowa o dzieto

Umowa zlecenie

Bez formalnej umowy

Kontrakt
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Aneks. Ogolna charakterystyka
proby

Wielkos¢ firmy i branza dziatalnosci

Ponizej przedstawiono charakterystyke proby ze wzgledu na dwie cechy, ktére stanowity
podstawe zaréwno doboru préby, jak i pdzniejszego wazenia danych — wielkos¢ podmiotéw
gospodarczych w podziale na trzy kategorie — do 49 pracownikéw, od 50 do 249 pracownikéw
i powyzej 249 pracownikow — oraz branze prowadzonej dziatalnosci. W tym drugim
przypadku zastosowano uproszczong kategoryzacje powstatg w poprzedniej edycji projektu
BKL 2010-2014 poprzez pogrupowanie klasyfikacji PKD na sze$¢ ogdlniejszych sektorow —
przemyst i gérnictwo, budownictwo i transport, handel, zakwaterowanie, gastronomia i ustugi

wspierajace, ustugi specjalistyczne, edukacja oraz opieka zdrowotna i pomoc spoteczna.

Poréwnanie danych wazonych i niewazonych pokazuje w jaki sposéb przygotowano wagi,
aby lepiej oddawaty populacyjny rozktad tych dwdch cech, szczegdlnie klase wielkosci

przedsiebiorstwa.

Region

W obecnej edycji badania préba nie byta dobierana ze wzgledu na region (wojewdédztwo),
gdyz na podstawie poprzednich pieciu serii badania BKL 2010—-2014 nie zauwazono
wiekszego zrdznicowania regionalnego najwazniejszych wskaznikéw. Tym niemniej ponizej
przedstawiono rozktad préoby — ze wzgledu na wojewddztwo — w ktérej badano podmioty

gospodarcze o roznej wielkosci zatrudnienia.
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Tabela A.1. Wielko$¢ firmy i branza dziatalnosci — dane niewazone

Q @ @©
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1-49 278 374 353 323 247 314 1889
1-49 8% 10% 10% 9% 7% 9% 52%
50-249 156 234 127 160 278 271 1226
50-249 4% 6% 4% 4% 8% 7% 34%
250+ 120 76 124 97 16 96 529
250+ 3% 2% 3% 3% 0% 3% 15%
Ogétem 554 684 604 580 541 681 3644
Ogoétem 15% 18% 17% 16% 15% 19% 100%
Tabela A.2. Wielko$¢ firmy i branza dziatalnosci — dane wazone
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1-49 519 466 1112 678 348 140 3263
1-49 14% 13% 31% 19% 10% 4% 90%
50-249 92 33 60 43 79 19 326
50-249 3% 1% 2% 1% 2% 1% 9%
250+ 23 5 10 7 2 7 54
250+ 1% 0% 0% 0% 0% 0% 2%
Ogotem 634 504 1182 728 429 166 3643
Ogdtem 17% 14% 32% 20% 12% 5% 100%
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Tabela A.3. Udziat w badaniach firm z poszczegdlnych wojewddztw w podziale na wielkos¢
zatrudnienia — dane niewazone i wazone

a) Dane niewazone

| Wojewddztwo 1-49 50-249 250+ Ogoétem
dolnoslaskie 179 104 34 317
dolnoslaskie 10% 9% 6% 9%
kujawsko-pomorskie 99 67 22 188
kujawsko-pomorskie 5% 6% 1% 5%
lubelskie 89 58 12 159
lubelskie 5% 5% 2% 4%
lubuskie 43 30 5 78
lubuskie 2% 2% 1% 2%
tédzkie 57 77 22 156
tédzkie 3% 6% 4% 4%
matopolskie 167 68 30 265
matopolskie 9% 6% 6% 7%
mazowieckie 440 269 165 874
mazowieckie 23% 22% 31% 24%
opolskie 38 17 5 60
opolskie 2% 1% 1% 2%
podkarpackie 56 60 41 157
podkarpackie 3% 5% 8% 4%
podlaskie 24 31 15 70
podlaskie 1% 3% 3% 2%
pomorskie 158 116 69 343
pomorskie 8% 10% 13% 9%
Slgskie 123 91 32 246
Slgskie 7% 7% 6% 7%
Swietokrzyskie 33 39 19 91
Swietokrzyskie 2% 3% 1% 3%
warminsko-mazurskie 62 41 14 117
warmisko-mazurskie 3% 3% 3% 3%
wielkopolskie 233 98 31 362
wielkopolskie 12% 8% 6% 10%
zachodniopomorskie 88 60 13 161
zachodniopomorskie 5% 5% 3% 4%
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b) Dane wazone

| Wojewddztwo 1-49 50-249 250+ Ogoétem
dolnoslaskie 299 27 4 330
dolnoslaskie 9% 8% 7% 9%
kujawsko-pomorskie 170 15 2 187
kujawsko-pomorskie 5% 5% 4% 5%
lubelskie 148 17 1 166
lubelskie 5% 5% 2% 5%
lubuskie 65 8 0 73
lubuskie 2% 3% 0% 2%
tédzkie 87 21 3 111
tédzkie 3% 6% 6% 3%
matopolskie 318 18 3 339
matopolskie 10% 6% 6% 9%
mazowieckie 765 78 15 858
mazowieckie 23% 24% 27% 24%
opolskie 83 4 1 88
opolskie 3% 1% 2% 2%
podkarpackie 84 15 5 104
podkarpackie 3% 5% 9% 3%
podlaskie 35 7 2 44
podlaskie 1% 2% 4% 1%
pomorskie 285 29 7 321
pomorskie 9% 9% 13% 9%
$lgskie 215 26 4 245
Slaskie 7% 8% 7% 7%
Swietokrzyskie 62 10 2 74
Swietokrzyskie 2% 3% 4% 2%
warminsko-mazurskie 91 10 2 103
warminsko-mazurskie 3% 3% 4% 3%
wielkopolskie 414 27 3 444
wielkopolskie 13% 8% 6% 12%
zachodniopomorskie 142 14 1 157
zachodniopomorskie 4% 4% 2% 4%
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Raport z badania pracodawcéw

Wykres 1. Odsetek przedsiebiorstw posiadajgcych plan dziatan wykraczajacy poza
perspektywe najblizszych 3 miesiecy wedtug kategorii wielkosci*, w %

* N = 3571. Kategorie wielkosci przedsiebiorstw wedtug zatrudnienia: ,mate” — mniej
niz 50 pracownikdéw, ,srednie” — miedzy 50 a 249 pracownikdw, ,, duze” — powyzej
250 pracownikdéw wtgcznie.

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Czy firma posiada plan dziatan powyzej 3 miesiecy?

Wielkos$¢ przedsiebiorstwa Tak Nie
Duze 67% 33%
Srednie 41% 59%
Mate 15% 85%

(powrdt do tekstu)

Wykres 2. Odsetek przedsiebiorstw posiadajgcych plan dziatarh wykraczajacy poza
perspektywe najblizszych 3 miesiecy wedtug branzy przedsiebiorstwa*, w %

* N = 3571. Gtéwna branza dziatalnosci wedtug 6 kategorii PKD.

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Czy firma posiada plan dziatan powyzej 3 miesiecy?

Branza dziatalnosci Tak Nie
Edukacja 38% 62%
Przemyst i gérnictwo 20% 80%
Budownictwo i transport 18% 82%
Opieka zdrowotna i pomoc 18% 829%
spoteczna
Ustugi specjalistyczne 17% 83%
Handel, zakwaterowanie, 129% 88%

gastronomia, ustugi wspierajgce

(powrét do tekstu)



Wykres 3. Odsetek przedsiebiorstw planujgcych swoje dziatania w okreslonej perspektywie
czasowej w grupie firm planujgcych swoje dziatania na dtuzej niz 3 miesigce, wedtug kategorii
wielkosci*, w %

* N = 630. Kategorie wielkosci przedsiebiorstw wedtug zatrudnienia: ,mate” — mniej niz 50
pracownikéw, ,$rednie” — miedzy 50 a 249 pracownikdw, ,,duze” — powyzej 250 pracownikow
wigcznie.

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Perspektywa czasowa planowanych dziatan organizacji dziatajacych dtugofalowo

Wielkos¢ do od jednego roku od 3 lat powyzej
przedsiebiorstwa roku do 2 lat do 5 lat 5 lat
Duze 7% 55% 35% 3%
Srednie 6% 76% 17% 1%
Mate 14% 70% 16% 0%

(powrot do tekstu)

Wykres 4. Odsetek przedsiebiorstw wykorzystujgcych okreslone dokumenty jako czes¢
procesu planowania* wsrdd firm planujgcych w perspektywie powyzej 3 miesiecy, w %
*N=671

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Dokumenty wykorzystywane w procesie planowania

Rodzaj dokumentu Warto$¢ w %
Roczny lub krétszy plan dziatan 65%
Cele strategiczne 43%
Wizja przedsiebiorstwa 36%
Misja przedsiebiorstwa 28%
Statut organizacji 16%
Dokument strategiczny 11%
Wartosci przedsiebiorstwa 11%
Inne 2%

(powrét do tekstu)



Wykres 5. Odsetek organizacji podejmujgcych wazne — dotyczgce pracownikéw — decyzje
przy réznym stopniu zaangazowania pracownikéw, w %, wedtug kategorii wielkosci*

* N = 3644. Kategorie wielkosci przedsiebiorstw wedtug zatrudnienia: ,mate” — mniej

niz 50 pracownikdw, ,srednie” — miedzy 50 a 249 pracownikdw, ,, duze” — powyzej 250
pracownikéw wtgcznie. Kategoria odpowiedzi ,Przetozeni pozostawiajg podejmowanie
decyzji pracownikom” zostata pominieta ze wzgledu na mate liczebnosci.

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Jak podejmowane sg wazne, dotyczgce pracownikdw decyzje w firmie?

Wielkos¢ Przetozeni angazuja pracownikéw Przetozeni podejmuja decyzje samodzielnie,
przedsiebiorstwa w podejmowanie decyzji bez konsultacji z podwiadnymi
Mate 44% 54%
Srednie 39% 59%
Duze 39% 60%

(powrét do tekstu)

Wykres 6. Odsetek firm rozwigzujgcych konflikty miedzy pracownikami w okreslony sposdb,
w %, wedtug kategorii wielkosci*

* N = 3644. Kategorie wielkosci przedsiebiorstw wedtug zatrudnienia: ,,mate” — mniej niz 50
pracownikow, ,,Srednie” —miedzy 50 a 249 pracownikdw, ,,duze” — powyzej 250 pracownikow
wigcznie.

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Jak rozwigzywane sg konflikty w firmie?

wose | Pommersouboune | Porezbenobiia, | ponyan i
. . mediacje miedzy . 4 . j? aby konflikty same sie
przedsiebiorstwa . R . | miedzy skonfliktowanymi .
skonfliktowanymi stronami . rozwigzaty
stronami

Duze 69% 13% 18%
Srednie 73% 10% 17%
Mate 67% 16% 17%

(powrdt do tekstu)




Wykres 7. Odsetek firm wskazujgcych na gtéwne atuty dziatalnosci, dzieki ktédrym udaje sie
im konkurowa¢ na rynku, w %, wedtug kategorii wielkosci*

* N = 3597. Kategorie wielkosci przedsiebiorstw wedtug zatrudnienia: ,,mate” — mniej niz 50
pracownikow, ,,Srednie” —miedzy 50 a 249 pracownikdw, ,,duze” — powyzej 250 pracownikéw

wigcznie.

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Gtéwne zrdédto przewagi konkurencyjnej

Zrédto przewagi IYIa’f.e S'r-e dr.‘ie I.)ui‘e
przedsiebiorstwa | przedsiebiorstwa | przedsiebiorstwa

Wysoka jakos$¢ produktu/ustugi 72% 76% 76%
Niska cena produktu/ustugi 58% 50% 46%
Dobrzy pracownicy 51% 59% 50%
Wysoka jako$¢ zarzadzania 33% 40% 35%
Szybkie reagowanie na potrzeby rynku 27% 28% 32%
Skuteczna reklama/promocja 14% 11% 10%
Znana, cieszaca sie zaufaniem marka 8% 9% 17%

(powrét do tekstu)

Wykres 8. Odsetek przedstawicieli firm postrzegajgcych swoje organizacje w okre$lony

sposéb, w %, wedtug kategorii wielkosci*
* N = 3597. Kategorie wielkosci przedsiebiorstw wedtug zatrudnienia: ,mate” — mniej niz 50
pracownikéw, ,Srednie” — miedzy 50 a 249 pracownikéw, ,, duze” — powyzej 250 pracownikéw

wtacznie.

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Postrzeganie wtasnej organizacji

Mate Srednie Duze
Postrzeganie wtasnej organizacji przedsiebiorstwa | przedsiebiorstwa | przedsiebiorstwa
(1-49) (50-249) (250+)
Firma jak wielka rodzina 50% 42% 52%
Firma energiczna i przedsiebiorcza 58% 55% 61%
Firma skupiona na wynikach 67% 65% 71%
Firma rzgdzona przez formalne procedury 62% 67% 67%

(powrdt do tekstu)




Wykres 9. Odsetek firm wykorzystujacych narzedzia zarzgdzania zasobami ludzkimi
(personelem), w %, wedtug kategorii wielkosci*

* N = 3644. Kategorie wielkosci przedsiebiorstw wedtug zatrudnienia: ,,mate ” — mniej niz 50
pracownikow, ,,Srednie” — miedzy 50 a 249 pracownikdw, ,,duze” — powyzej 250 pracownikow
wigcznie.

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Czy stosujg narzedzia HR?

Wielkos¢ przedsiebiorstwa Nie Tak
Duze 18% 82%
Srednie 51% 49%
Mate 80% 20%

(powrét do tekstu)

Wykres 10. Odsetek firm wykorzystujgcych narzedzia zarzgdzania zasobami ludzkimi
(personelem), w %, wedtug gtdéwnej branzy dziatalnosci*

* N = 3597. Gtdwna branza dziatalnosci wedtug 6 kategorii PKD.

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Czy stosujg narzedzia HR?

Branza dziatalnosci Nie Tak
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 74% 26%
Edukacja 59% 41%
Ustugi specjalistyczne 77% 23%
Handel, zakwaterowanie, gastronomia 83% 17%
Budownictwo i transport 77% 23%
Przemyst i gérnictwo 72% 28%

(powrét do tekstu)



Wykres 11. Odsetek firm wykorzystujgcych okreslone narzedzia zarzadzania zasobami

ludzkimi (personelem), w %*
* N = 3644. Maksymalna wartos$¢ na wykresie to 20%.
//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Wykorzystywane narzedzia HR

Wykorzystywane narzedzia HR

Wartos¢ w %

Opisy stanowisk pracy 14%
System wynagrodzen uwzgledniajacy hierarchie 10%
Plan zatrudnienia 7%
Wartosciowanie stanowisk pracy 5%
Baza danych kandydatéw 5%
Plan zastepowania odchodzacych pracownikéw 3%
Procedury zwalniania pracownikéw 3%
Indywidualne plany rozwoju (Sciezki kariery) 3%
System pozaptacowych motywacji pracownikow 2%
Wystandaryzowane narzedzia selekcji kandydatow 2%
Narzedzia adaptacji pracownikow 2%

1%

Narzedzia identyfikacji pracownikéw o wysokim potencjale

(powrét do tekstu)

Wykres 12. Odsetek organizacji wykorzystujgcych, poza wynagrodzeniem, okreslone

mechanizmy motywacji pracownikéw*, w %

*N = 3597. Maksymalna wartos$¢ na skali: 70%.

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//
Pozafinansowe srodki motywacji

Pozafinansowe srodki motywacji

Wartosé¢ w %

Pochwata ze strony przetozonego 65%
Awans 21%
Zwiekszanie zakresu odpowiedzialno$ci pracownikéw 18%
Zaangazowanie pracownikow w podejmowanie decyzji 12%
Bony okazjonalne 10%
Szkolnia dodatkowe 7%
Karty/karnety fitness 6%
Wyjazdy/imprezy integracyjne 5%

5%

Ustanawianie celéw efektywnosciowych




Pozafinansowe srodki motywacji Wartos¢ w %
Dodatkowe pakiety ubezpieczeniowe, w tym zdrowotne 5%
Dofinansowane/bezptatne positki 3%
Karty/karnet do instytucji kulturalnych 2%
Inne 2%
Zadne 11%

(powrdt do tekstu)

Wykres 13. Odsetek firm prowadzgcych ocene pracownikow, w %, wedtug kategorii
wielkosci*

* N = 3644. Kategorie wielkosci przedsiebiorstw wedtug zatrudnienia: ,,mate” — mniej niz 50
pracownikéw, ,$rednie” — miedzy 50 a 249 pracownikdw, ,, duze” — powyzej 250 pracownikow
wigcznie.

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Czy prowadzona jest ocena pracownikéw?

Wielkos$¢ przedsiebiorstwa Nie Tak
Duze 42% 58%
Srednie 66% 34%
Mate 75% 25%

(powrét do tekstu)

Wykres 14. Odsetek firm prowadzacych ocene pracownikéw, w %, wedtug gtdwnej branzy
dziatalnosci*

* N = 3597. Gtéwna branza dziatalnos$ci wedtug 6 kategorii PKD.

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Czy prowadzona jest ocena pracownikéw?

Branza dziatalnosci Nie Tak
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 75% 25%
Edukacja 57% 43%
Ustugi specjalistyczne 74% 26%
Handel, zakwaterowanie, gastronomia, ustugi wspierajace 79% 21%
Budownictwo i transport 73% 27%
Przemyst i gérnictwo 76% 24%

(powrét do tekstu)



Wykres 15. Odsetek firm posiadajgcych oddzielny budzet rekrutacyjny, w %, wedtug kategorii
wielkosci*

* N = 3644. Kategorie wielkosci przedsiebiorstw wedtug zatrudnienia: ,,mate” — mniej niz 50
pracownikow, ,,Srednie” —miedzy 50 a 249 pracownikdw, ,,duze” — powyzej 250 pracownikéw
wigcznie.

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Czy posiadajg budzet rekrutacyjny?

Wielkos¢ przedsiebiorstwa Nie wiem Nie Tak
Duze 5% 62% 33%
Srednie 4% 82% 14%
Mate 1% 95% 4%

(powrét do tekstu)

Wykres 16. Odsetek firm wykorzystujgcych okreslone narzedzia rekrutacyjne*, w %
*N = 3644. Maksymalna wartos¢ na wykresie to 50%.

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Wykorzystywanie metod rekrutacyjnych

Wykorzystywane metody rekrutacyjne Wartosé w %
CV/zyciorys 46%
Rozmowa rekrutacyjna 40%
List motywacyjny 27%
Referencje 11%
Test wiedzy zwigzanej ze stanowiskiem pracy 11%
Prébka pracy 11%
Wywiad ustrukturyzowany 6%
Inne wystandaryzowane testy i narzedzia pomiaru umiejetnosci 2%

(powrdt do tekstu)



Wykres 17. Odsetek firm badajgcych skutecznos¢ dziatan w zakresie zarzgdzania zasobami
ludzkimi (personelem), w %, wedtug kategorii wielkosci*

* N = 3644. Kategorie wielkosci przedsiebiorstw wedtug zatrudnienia: ,,mate” — mniej niz 50
pracownikow, ,,Srednie” — miedzy 50 a 249 pracownikdw, ,,duze” — powyzej 250 pracownikow
wigcznie.

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Czy badana jest skutecznos¢ dziatan HR?

Wielkos¢ przedsiebiorstwa Nie wiem Nie Tak
Duze 3% 51% 46%
Srednie 3% 73% 24%
Mate 2% 85% 13%

(powrét do tekstu)

Wykres 18. Odsetek organizacji posiadajacych dziat szkoleniowy w firmie oraz budzet
szkoleniowy wedtug kategorii wielkosci, w %

N =3642

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

lle firm posiada dziat szkoleniowy i budzet na rozwdéj pracownikow?

Wielkos¢ W firmie istnieje W firmie jest wydzielony
przedsiebiorstwa dziat szkoleniowy budzet na rozwoj
Mate (1-49) 4% 5%
Srednie (50-249) 12% 20%
Duze (250+) 38% 43%

(powrdt do tekstu)

Wykres 19. Organizacje oceniajace potrzeby kompetencyjne w firmie wedtug kategorii
wielkosci, w %

N = 3644

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Czy oceniajg potrzeby kompetencyjne pracownikow?

Wielkos¢ Tak, Tak, . .
A .. . Nie Nie wiem
przedsiebiorstwa systematycznie, ciggle ale sporadycznie
Mate (1-49) 16% 15% 66% 3%
Srednie (50-249) 22% 30% 46% 2%
Duze (250+) 42% 33% 23% 2%
Ogdtem 17% 17% 63% 3%

(powrot do tekstu)



Wykres 20. Firmy oceniajgce potrzeby kompetencyjne pracownikéow wedtug sektoréw, w %

N = 3644

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//
Czy oceniajg potrzeby kompetencyjne pracownikéw?

- - Tak, Tak, . A
Branza dziatalnosci .. . Nie Nie wiem
systematycznie, ciggle ale sporadycznie

Przemyst i gérnictwo 15% 19% 63% 3%
Budownictwo i transport 15% 15% 66% 4%
Handel, zal.<water0\{van|e., _ 14% 16% 63% 2%
gastronomia, ustugi wspierajace
Ustugi specjalistyczne 21% 17% 59% 3%
Edukacja 24% 20% 54% 2%
Opieka zdrowotna i pomoc 15% 15% 68% 2%
spoteczna

(powrét do tekstu)

Wykres 21. Odsetek pracodawcéw wskazujgcych najczestsze dziatania podejmowane
w firmach w obliczu brakéw kompetencyjnych wedtug kategorii wielkosci, w %

N =3642

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//
Kiedy kompetencje nie sg wystarczajace...

Mate Srednie Duze
Podejmowane dziatania przedsiebiorstwa | przedsiebiorstwa | przedsiebiorstwa | Ogétem
(1-49) (50-249) (250+)
Szkoli sie obecnych pracownikéw 62% 54% 42% 60%
Szuka sie nowych pracownikéw
o odpowiednich kwalifikacjach 16% 22% 37% 17%
i umiejetnosciach
Za'frudnlanl s3 n'c>W|' pracovymcy, 5% 29% 6% 5%
ktérych nastepnie sie szkoli
Robiona jest w firmie reorganizacja,
zeby lepiej wykorzystac istniejace 10% 18% 13% 11%
umiejetnosci
Nie wiem 7% 1% 2% 7%

(powrét do tekstu)




Wykres 22. Odsetek pracodawcow wskazujgcych efekty inwestycji w dziatania

szkoleniowo-rozwojowe, jakie wystgpity w firmie w ostatnim roku, w %

N =1829

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//
Jakie efekty inwestycji dostrzegajg pracodawcy?

Nie Wystapit Wystapit Wystapit

Dostrzegane efekty . w matym w Srednim w duzym
wystgpit . . .

stopniu stopniu stopniu
Whptyw na wydajnosé pracownikéw 3% 22% 54% 21%
w;lryn\:vi:a potencjat tworzenia innowacji 6% 229% 529% 20%
Wptyw na rotacje 8% 19% 47% 26%
Whptyw na prestiz firmy 5% 22% 49% 24%
Whptyw na kreatywnos¢ pracownikow 4% 22% 50% 24%
Whptyw na sprzedaz firmy 8% 24% 47% 21%
Whptyw na wspétprace 4% 21% 52% 23%
\;\:g?;v\:l:iakgqv\?tywaqe i zaangazowanie 4% 23% 56% 17%

(powrdt do tekstu)

Wykres 23. Najskuteczniejsze formy rozwoju wedtug rodzaju stanowiska, w %

Dla firm 50+ N = 309, dla firm 1-49 N = 1595.
//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Ktére formy rozwoju sg najlepsze?

forma najlepsza
dla kadry
menadzerskiej

Formy rozwoju

forma najlepsza
dla
specjalistow

forma najlepsza
dla pracownikéw
nizszego szczebla

forma najlepsza
dla pracownikéw
nizszego szczebla
(firmy do 50
pracownikéw)

Szkoty zawodowe

- ) 6% 7% 5% 9%
i Srednie
Szkoty wyzsze
(podyplomowe, mba, 21% 10% 5% 4%
zaoczne)
Konferencje

L 29% 21% 6% 10%
lub seminaria
Wizyty studyjne,
obserwacyjne w innych 4% 3% 2% 2%

dziatach/firmach




forma najlepsza forma najlepsza forma najlepsza

forma najlepsza
dla pracownikéw

Formy rozwoju dla kadry dla dla pracownikéw | nizszego szczebla
menadzerskiej specjalistow nizszego szczebla (firmy do 50
pracownikéw)
Coaching, mentoring 14% 19% 29% 34%
Rotacja na stanowiskach 39% 3% 8% 6%
pracy
Bezposrednia
obserwacja/job 7% 6% 13% 10%
shadowing
Instruktaze dotyczace np.
Obstugi nowego sprzetu, 11% 21% 24% 16%
maszyn, oprogramowania
,,Dni ot’warte , spotkania 1% 2% 1% 3%
zespotow
Samoksztatcenie 4% 9% 6% 6%

(powrdt do tekstu)

Wykres 24. Gtéwnie ograniczenia dla dziatan rozwojowych w firmie, w %, procenty nie

sumujg sie do 100 ze wzgledu na mozliwos¢ udzielenia kilku odpowiedzi)
N =2328

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Gtéwne bariery ograniczajgce dziatania rozwojowe w firmie

Gtéwne bariery

Wartosé¢ w %

Nie ma istotnych ograniczen 39%
Wysoki koszt dziatan szkoleniowo-rozwojowych 39%
Pracownicy majg zbyt mato czasu na takie dziatania 38%
Trudnosc¢ oceny, jakie formy rozwoju umiejetnosci bytyby najbardziej potrzebne naszym 19%
pracownikom
Brak odpowiedniej oferty szkoleniowo-rozwojowej 15%
Pracownicy nie sg zainteresowani i zmotywowani do rozwoju 9%
4%

Inne

(powrét do tekstu)




Wykres 25. Powody braku inwestycji w kapitat ludzki, w %

N =1208

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//
Dlaczego pracodawcy nie inwestujg w rozwéj kadry?

Przyczyny braku inwestycji

Wartos¢ w %

Nie mielismy takiej potrzeby, gdyz kwalifikacje i umiejetnosci pracownikéw odpowiadajg

78%
naszym potrzebom
Pracownicy mieli zbyt mato czasu na takie dziatania 71%
Dziatania szkoleniowo-rozwojowe byty dla nas zbyt drogie 49%
Pracownicy nie byli zainteresowani i zmotywowani do rozwoju 48%
Trudnos¢ oceny, jakie formy rozwoju umiejetnosci bytyby najbardziej potrzebne naszym 349
pracownikom )
Pracownicy powinni samodzielnie dbac o rozwdj umiejetnosci, poza pracg, bo przynosi 16%
to lepsze efekty ?
Inne 4%

(powrdt do tekstu)

Wykres 26. Kluczowe stanowiska w firmie w zaleznosci od liczby zatrudnionych, w % (ze
wzgledu na mozliwosé wskazania kilku kluczowych stanowisk dane nie sumujg sie do 100%)
N = 3247. Wielkie grupy zawodowe (pierwszy poziom klasyfikacji ISCO): KIER — kierownicy,
SPEC — specjalisci, TECH — technicy i $redni personel, BIUR — pracownicy biurowi, USLU

— pracownicy ustug osobistych i sprzedawcy, ROBW — robotnicy wykwalifikowani, OPER —
operatorzy (w tym kierowcy) i monterzy, ROBN — robotnicy niewykwalifikowani.

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Kluczowe Mate Srednie Duze
stanowiska przedsiebiorstwa przedsiebiorstwa przedsiebiorstwa Ogétem

w firmie (1-49) (50-249) (250+)
1. Kierownicy 9% 25% 31% 11%
2. Specjalisci 33% 57% 52% 36%
3. Technicy iinny 26% 35% 35% 27%
Sredni personel
4. Pracownicy

. . 12% 15% 11% 12%

biurowi
5. Pracownicy ustug
. 29% 18% 16% 28%
i sprzedawcy
7. Robotnicy
przemystowi 18% 22% 25% 19%
i rzemiesinicy




Kluczowe Mate Srednie Duze
stanowiska przedsiebiorstwa przedsiebiorstwa przedsiebiorstwa Ogétem
w firmie (1-49) (50-249) (250+)
8. Operatorzy
i monterzy maszyn 17% 18% 26% 17%
i urzadzen
9. Pracownicy przy 14% 18% 15% 15%

pracach prostych

(powrdt do tekstu)

Wykres 27. Ogélne wymagania wobec idealnych kandydatéw do pracy w zaleznosci od
wielkosci zatrudnienia w % (ze wzgledu na mozliwos¢ wskazania kilku kluczowych stanowisk
dane nie sumujg sie do 100%)

N = 3542

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Mate Srednie Duze
Ogélne wymagania | przedsiebiorstwa przedsiebiorstwa przedsiebiorstwa Ogoétem
(1-49) (50-249) (250+)
Wyksztatcenie 82% 92% 96% 83%
Doswiadczenie 69% 71% 72% 69%
Pte¢ 56% 46% 52% 55%
Uprawnienia 51% 64% 62% 52%
Wiek 20% 17% 13% 20%

(powrdt do tekstu)
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